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1. Inledning
1.1 Syfte

Syftet med denna rapport ar att beskriva och utvérdera hur de anstdllda vid M-
landstingets kansli dels uppfattade sjalva avvecklings- och omorganisationsproces-
sen och hur den forlopte, dels hur éldre anstéallda kom att félja, eller valja, nagra av
de olika utvagar de stod infér, och hur de véarderade dessa.’

Vi har intervjuat personer som ar anstéllda, eller har varit anstéllda, pa Lands-
tingets kansli i aldern 50 och uppat (intervjuguiden finns som bilaga 3). Syftet med
intervjuerna var att fanga och ge en bild av de aldres erfarenheter av bade arbetet pa
kansliet och av avvecklingen. Intervjuerna kom dven att handla om fragor som inte
kan knytas till intervjupersonernas alder.

Rapportens grundmaterial bestar av intervjuer med elva personer som ar eller
har varit anstallda vid Landstigets kansli i Lund. Intervjuerna varade ca en timme
och de har sedan skrivits ut. Alla intervjupersoner utom en befinner sig i aldern 50
och uppat. Den forsta av intervjuerna gjordes i slutet av juni, resten under sensom-
mar och host, fr.o.m. den 31 augusti t.0.m. den 12 oktober. Vi har dessutom samta-
lat med nyckelpersoner vid Kansliet i Lund och Regionkontoret i Kristianstad. Sta-
tistik om personalstrukturen vid Landstingets kansli i Lund och Regionkontoret i
Kristianstad har ocksa anvants. En del av detta forekommer i bakgrunden, en del
som bilagor och annat i analysen. Vi har dessutom anvént en del skrivna kéllor.

1.2. Urvalet av intervjupersoner
Ser vi till dldersstrukturen pa landstingets kansli ligger tyngdpunkten mycket tyd-

ligt pa manniskor i medelaldern och da inte minst i gruppen 6ver 50 ar (ca halften
av de anstéllda). 2

1 Gunnar Olofsson ledde projektet som var ett uppdrag frdn Malmohus lans landsting. Denis
Frank genomforde intervjuerna och han &r ocksa rapportens huvudforfattare.

2 Aldersfordelningen bland de personer som var anstallda vid kansliet var per 980301 féljande:
Alder 20-29 30-39 40-49 50-59 60-

Andel 3% 11% 31% 49% 6%



Tabell 1. Anstédllda vid landstingets kansli efter alder och kon. Uppgifter per
980602

Alder  Man Kvinnor
-30 1 1
31-40 5 10
41-50 17 28
51-60 30 34
60- 1 3
S:a 54 76

Landstingets kansli hade vid bdrjan av 1998 193 anstallda. Av dessa var 160 tills-
vidareanstéllda. Ur denna grupp valdes tio personer slumpmassigt.®> Av de tio som
valdes ut var halften kvinnor, halften mén. De har tillhort, eller tillhor, olika avdel-
ningar. De har utfort olika typer av arbete och haft olika h6g position i organisat-
ionen. Denna spridning pa olika positioner, pa olika typer av arbeten och pa olika
avdelningar gor tolkningen av intervjuerna mera kravande, men gor ocksa materi-
alet intressantare. Ibland &r det svart att veta om intervjupersonen talar om omorga-
nisationen av sin egen avdelning eller sammanslagningen generellt. Sociologer
kopplar ofta forestallningar om t.ex. ansprak och rattigheter och uppfattningar om
ledningens och fackets legitimitet till position i en arbetshierarki och typ av arbete.
Vart urval ar litet och vi har inte sokt analysera materialet efter t.ex. position i or-
ganisationen. De citat vi redovisar dr subjektiva reaktioner fran manniskor i en om-
vandlingsprocess som de sallan har haft nagon kontroll Gver.

Dessa intervjupersoners reaktioner ar individuella svar pa en omorganisation
och avveckling, men &r samtidigt uttryck for delade uppfattningar och reaktioner pa
arbetsplatsen. Samtal férs vid lunchbord och pa raster. Den langa arbetstiden vid
landstinget man haft gemensam gor att uppfattningarna och reaktionerna i manga
stycken kan forvantas vara delade. Fastan en intervjuperson kanske sjalv har fatt
jobb kan han tycka att det ar hemskt att arbetskamrater far ga ovissheten till métes.

® Forutom dessa tio har en kvinna i fyrtiodrsaldern intervjuats. Detta skedde i bérjan av under-
sokningen for att se om fragorna i intervjuguiden fungerade. Denna forsta intervju kan betraktas
som en provintervju.



Det kan t.ex. gbra honom negativt installd till hur man hanterat de anstéllda under
sammanslagningen.

Nar det galler aldersfaktorn kan vi uttala oss med storre sakerhet. Vi har inter-
vjuat tio personer som boérjar ndrma sig den punkt i livet ndr man tar farval av for-
varvsarbetet. Tva av dessa har blivit beviljade garantipension. Fem av dem har fatt
eller kommer att f anstéllning i det nya landstinget.* Sex av de personer vi inter-
vjuat kommer alltsa att ha ett arbete nar Landstingets kansli laggs ner. Tre visste
vid intervjutillfallet &nnu inte vad som skulle hdnda dem efter nedlaggningen av
Landstingets kansli. En av dessa kan fa garantipension, men hade nar intervjun
gjordes annu inte bestdmt sig for att soka detta. Ett av alternativen for denna kate-
gori ar att de hamnar i resurspoolen.

Vi har varit intresserade av de aldres upplevelse av sin situation, och hur de
ser pa avvecklingens forlopp och innebord. Hur upplever de att arbetsstyrkan ska
krympas? Tycker de att de inte behovs langre? Tycker de att det ar tungt att borja
om pa ett nytt jobb? Vad anser de om garantipensionen?

1.3. Beskrivning av intervjupersoner och intervjusituation

For att skydda intervjupersonernas anonymitet har de fatt fingerade namn.

Anders har varit anstalld vid Landstingets kansli i ca 10 ar. Han har ar-
betat i en central stab. Anders visste ndr intervjun gjordes inte vad som skulle
hénda honom efter nedldggningen av Landstingets kansli, men han hade mojlighet
att soka garantipension. Anders har examen fran hogskolan.

Eva har arbetat pa Landstingets kansli i ca 20 ar. Under denna tid har
hon varit anstalld pa ekonomiavdelningen. Nar intervjun gjordes hade hon fatt en
tjanst i det nya landstinget, men pa en annan ort. Det &r delvis en annan typ av ar-
bete. Hon hade inte paborjat det. Eva har en examen fran hogskolan.

Fia tjanstgjorde pa Landstingets kansli i ca 15 ar, och hon arbetade da
pa personalpolitiska avdelningen. Nér intervjun gjordes hade Fia paborjat ett nytt
arbete inom landstinget. Det &r en annan typ av arbete an det hon utférde pa Lands-
tingets kansli. Fia har folkskoleutbildning och en del yrkesinriktade specialutbild-
ningar.

* Aven kvinnan i 40-arsaldern har ftt anstallning i det nya landstinget.



Hakan har arbetat pa Kansliet i ca 25 ar. Han har varit anstalld pa
Halso- och sjukvardsavdelningen, och hade néar intervjun gjordes annu inte fatt ett
nytt arbete. Hakan har en hdgskoleexamen.

Ida har arbetat pa Landstingets kansli i ca 10 ar. Den senaste tiden har
hon arbetat pa ekonomiavdelningen. Ida har grundskoleutbildning och motsvarande
tvaarig yrkesutbildning. Nar intervjun gjordes visste hon inte vad som skulle handa
henne efter nedldggningen av Landstingets kansli.

Mats har arbetat pa Landstingets kansli i ca 20 ar. Han har examen fran
hogskolan. Han har fatt ett par erbjudande om arbete i det nya landstinget, och var
alltsd inte oviss om vad som ska handa honom

Pia har tjanstgjort pa Kansliet i ca 10 ar. Hon har arbetat pa Hélso- och
sjukvardsavdelningen. Hon har fatt nytt arbete inom landstinget. Det ar delvis
samma typ av arbete som hon utférde pa Landstingets kansli, men pa en annan ort.
Pia har last pa hogskolan.

Sigrid har arbetat som sekreterare pa Landstingets kansli i ca 25 ar. Hon
har en realexamen. Sigrid har blivit beviljad garantipension.

Terese arbetade pa Landstingets kansli i ca fem ar. Hon har paborjat ett
nytt arbete i det nya landstinget. Det ar en annan typ av arbete an det hon utforde pa
Kansliet. Terese ar i 40-arsaldern och har en hogskoleexamen.

UIf har arbetat pa Landstingets kansli i ca 25 ar. Tidigare arbetade han
pa ekonomiavdelningen. Nar intervjun gjordes arbetade han pa en annan central
landstingsforvaltning. UIf har en hogskoleexamen. Han har blivit beviljad garanti-
pension.

Urban har arbetat pa en central stab. Han anstélldes for nagra ar sedan,
och har aktivt deltagit i sammanslagningsprocessen. Urban har en examen fran
hogskolan. Han har fatt arbete i det nya landstinget, men pa en annan ort.

Vi upplever att det uppstod en god kontakt mellan intervjuaren och intervjuperso-
nen, och i sa gott som alla intervjuer svarade intervjupersonen éppet och utforligt
pa vara fragor. | intervjun med Ida fick vi inte anvanda bandspelare. Hon sade att
hon hade "en panisk skréack for det.” Alla intervjuerna gjordes i lokalerna pa Lands-
tingets kansli.

Innan vi 1 avsnitt 3 nedan redovisar vad intervjuerna har gett for information
och kunskap skall vi forst, i avsnitt tva, ge en kort dversikt éver det politiska och
administrativa sammanhang vari avvecklingen av Malméhus lans landstings kansli
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i Lund ingar. I bilaga 1 och 2 ges en del uppgifter om I6ner m.m. for personalen vid
kansliet

2. Kontexten: Avvecklingen av en gammal ledningsorganisation for
Malmdhus lans landsting

2.1 Framvaxten av en ny regional ledningsstruktur i Skane

Under 1990-talet blev det efterhand klart att séttet att styra och administrera den
offentliga sektorn i Skane skulle andras pa ett genomgripande satt. Dels var det tyd-
ligt att 1ansindelningen skulle komma att stopas om, dels fanns det starka intressen
som stéllde krav pa en samordning och omstrukturering av sjukvardens organisat-
ion men aven av 6vriga uppgifter som landstingen statt for.

| olika etapper kom de bade Skane-landstingens verksamhet att narma sig
varandra. Distrikten i Ystad resp. Osterlen slogs samman. De bada landstingen,
Malmé stad, och kommunférbunden i M- och L-lanen upprattade ”Skanestyrelsen”
for att samordna en rad uppgifter. De tre huvudmannen for sjukvarden, dvs. Malmo
stad och de tva landstingen, foreslog 1995 ett samgaende. Riksdagen fattade beslut
om att skapa Skanelanet fr.o.m. 1997. Regionférbundet och Sammanlaggningsde-
legerade (for sjukvarden) arbetade fér den nya organisationen fran mitten av 1997
till slutet av 1998.

En rad olika myndigheter och organ skulle samordnas inom den nya regionen
och nya regionala ledningsorganisationer upprattas. Det blev ett politiskt och reg-
ionalt komplicerat laggspel for att placera de olika centrala kanslierna. Malmo blev
satet for lansstyrelsen medan regionférbundets ledning (Skanes lans landsting) kom
att forlaggas till Kristianstad.

Det hade vid slutet av 1997, nar avvecklingsprocessen drar igang, lange statt
klart att landstingen skulle laggas samman och att de centrala kanslierna skulle slas
ihop och att antalet anstéllda skulle minskas, for att spara pengar. Det formella be-
slutet om att landstingets kansli skulle lokaliseras till Kristianstad fattades under
varen 1997. Pa vilket satt personal vid de olika kanslierna skulle kunna 6verflyttas
till det nya arbetsstéllet blev klart forst efterhand. Den modell som valdes var att
ldgga ner de tre gamla kanslierna och i stéllet upprétta ett nytt kansli. Den nya or-



ganisationen lades fran de politiskt beslutandes sida i handerna pa en ny lands-
tingsdirektér och en mindre ledningsgrupp. Denna nya kérna i organisationen har
genom en stegvist ordnad rekryteringsprocess byggt upp den nya organisationen.

Manga av de anstallda vid M-landstingets kansli har berattat om att de sjalva
och arbetskollegor forgaves sokt i forteckningen av utlysta jobb pa det nya kansliet
efter ”’sin tjanst” (se nedan). Innebdrden i den forandringsstrategi som valts ar just
att bryta personbandet mellan gamla tjanster och nya tjanster. De sdkande stélldes i
den meningen lika; det var i stéllet utbildning och den for en tjanst specifika kom-
petensen som blev avgérande.

Den strategiska frihet och urvalsmojlighet som den nya organisationens led-
ning pa detta satt fick motsvaras av en forlust av anstallningsskydd och forutsag-
bara réttigheter for de anstallda nar den gamla organisationen gick i graven. Denna
forlust kom att l&ggas till de uppgifter som avvecklingsorganisationen for M-
landstinget skulle hantera.

Det finns en rad studier av hur foretagsnedlaggningar paverkar de anstéllda.
Det finns ocksa studier av hur krympning och personalminskning inom ett foretag
eller en myndighet paverkar de anstallda och deras exitvagar. I vart fall ar det en
formellt och reellt ganska komplicerad kombination av avveckling och omorgani-
sation. Det har betydelse for hur de anstallda vid kansliet i Lund har kunnat upp-
fatta och hantera omorganisationen och avvecklingen. Vi vill framhdva foljande
fem aspekter som de anstallda i Lund statt infor:

a) att sammanléggningen skulle medféra minskning av antalet anstallda

b) att sammanléggningen innebar att den viktigaste nya arbetsplatsen kom att
ligga pa en annan ort och dartill pa ett ganska besvarligt pendlingsavstand

c) att sammanldaggningen tog form en av en kombinerad avveckling och ny or-
ganisation (vilket innebar att anstéllningstid etc. i den gamla organisationen
blev irrelevant for att fa ett jobb i den nya)

d) att nyanstéllning i Kristianstad (liksom for dvriga centrala funktioner) tog
formen av en pa ett sarskilt satt utformad rekryteringsprocess



e) och att avvecklingen samtidigt kom att organiseras med en repertoar av
medel for utslussning (via pensionering), hjélp till utbildning, 16nebidrag for
anstallning 1 annan verksamhet. Till det &r kopplat en mera stédjande verk-
samhet for att hantera pafrestningar vid omstallning/utslussning/uppsagningar.

Givna forutsattningar for personalpolitiken infor avvecklingen

| mars-april 1997 kommer Malmé stad och de tva landstingen 6verens om "Riktlin-
jer for personalomstallning infor bildandet av landstinget Skane”. Har beskrivs till-
vagagangssétt och de atgarder som skall vidtas for att genomféra sammanlaggning-
en och hantera den personal som blir dvertalig. Vikarier, visstidsanstallda gar forst,
overtid etc. inskranks, de som kan pensioneras i intervallet 63-65 skall ga vid 63 ar.
De verksamhetsmedel som beskrivs ar avgangsvederlag, stéd till utbildning och
garantipension (som kan erbjudas de som &r 58 ar och daréver). Uppsagningar infor
1999 foljer gangse lagar och avtal (inkl. alders- och anstallningstidsgrundade rét-
tigheter inom respektive organisation).

Inom en organisation med “fasta tjanster” framstar vikarier och sadana som
varit de facto langtidsanstillda som grupper som overhuvudtaget ej omfattas av
uppsagningstider och personalpolitiskt ansvar; det géller for fackliga organisation-
er, arbetsledning, personalavdelning och aven i viss man arbetskamrater. De icke
fast anstallda forsvann fran landstingets verksamhetsomraden pa ett om inte smért-
fritt sa i regel pa ett obemarkt och s.a.s. “naturligt” satt. Nar vi talar om uppséagning
och insatser fran landstingets sida &r denna grupp av anstéllda redan bortdefinierad.

2.2. Forloppet vid omorganisationen

Vi har ovan beskrivit den ram vari omorganisationen kom att ske. Beslutet om
sammanlaggningen av de olika kanslierna kom forst. Dérefter kom beskedet att det
sammanslagna kansliet skulle forlaggas till Kristianstad. Uppbyggnaden av den nya
organisationen i Kristianstad borjade med tillsattningen av en ny landstingsdirektor.
Regiondirektoren skulle enligt beslutet om upprattandet av en ny organisation i juni
1997 bl.a. utse “centrala chefstjansteméan och forvaltningschefer till den nya lands-
tingsorganisationen. Rekrytering skall ske bland intressenter hos de tre huvudman-
nen via intresseanmélan och sedvanligt urvalsforfarande” (protokoll fran Lands-
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tingets styrelsemote i juni 1997). Denne utformade en policy for uppbyggnaden av
den nya organisationen.

Landstingsstyrelsen i Malmohus 1&n besl6t i december 1997 att skapa en sar-
skild avvecklingsorganisation. Kerstin Rosén utsags till att leda och samordna arbe-
tet och fick i uppgift att utse en grupp med deltagare fran olika avdelningar for att
hantera avvecklingen av personalen vid landstingskansliet i Lund ("6vergangs-
gruppen’). Det var en grupp med erfaren ledning och med betydande resurser for
att gora avvecklingens personalpolitik bade konstruktiv for landstinget och rimlig
for de anstallda.

I en skrivelse till landstingsstyrelsens méte den 10 december anges dilemmat i
avvecklingssituationen pa ett precist satt:

Avvecklingen kompliceras av att det under 1998 kommer att rada ett "paral-
lelltillstand”, dar regionen successivt tar dver ett antal uppgifter och beslut lik-
som ett antal av kansliets anstallda. Samtidigt maste det hittillsvarande lands-
tinget fullgora sina skyldigheter. Avvecklingen av landstinget och dess kansli
maste darfor samordnas med uppbyggnaden av regionen och dess olika organ.

Vidare poangteras att avvecklingen av kansliets verksamhet och personal ar en
landstingsintern angeldgenhet (dvs. M-landstinget) som ar fristaende fran den ska-
negemensamma Gvertalighetsorganisationen. ”Overgangsgruppen” disponerar ock-
sa sarskilda medel for sin verksamhet. Den repertoar av atgarder som fanns till-
gangliga definierades fran M-landstingets sida (bidrag till utbildning, utslussning,
pensionering etc.). Kansliet fick i princip samma aldersgranser for att pensionera
anstallda i fortid som andra delar av verksamheten (vardskola m.m.). Gransen for
pensionering gick vid 58 ars alder.

Regiondirektorer Stefan Carlsson, ledare for det nya kansliet, och ansvarig for
dess upp-byggnad presenterade den 5 december 1997 i Kristianstad planerna for
omorganisationen; samma dag informerades personalen i Lund. Beskeden som
gavs var féljande:

— att de centrala kanslifunktionerna for ledning och service skulle ligga i Kris-
tianstad, medan kanslierna for tandvard, material och fastigheter skulle ligga i
Lund

— ca 200 jobb inom de olika kansliernas administration férsvinner



— alla anstéllda har kvar sin anstéllningstrygghet (dvs 16n) under 1998, men
maste vara beredd att byta arbetsuppgifter (och arbetsstélle)

— de anstéallda som far jobb i den nya organisationen skall fa veta sina roller i
den nya organisationen fore sommaren 1998

Vidare utfastes att samtliga tjanster i den nya organisationen skulle utlysas (dvs. for
intern sokning) under januari 1998.

Harmed var ramen for avvecklingen och omorganisationen satt. De tva parallella
organisationerna, den nya i Kristianstad och “6vergangsgruppen” i Lund, var pa
plats. Chefsrekryteringen till det nya kansliet hade paborijats, och den forlopte pa ett
delvis annat sétt an det som senare blev fallet for tjansterna i det nya kansliet (jfr
ovan). Sattet att rekrytera cheferna kom att satta spar i bedomningen av hur den nya
organisationens rekryterade sin dvriga personal.

2.3. LA&get for personalen infor avvecklingen under 1998

Informationsmaéten for personalen holls under varen den 6.2, 13.3, 17.4, 28.5 och
17.6. Vid motena den 13 mars och 17 juni medverkade regionledningen och reg-
ionkontoret. Men det drdjde innan tjansterna lystes ut. Forst under mars (vecka 13)
utannonserades ca 75 tjanster vid det nya regionkontoret. Till dessa tjanster fanns
sammanlagt ca 500 personer som ansokte. | borjan av hosten var 64 tjanster till-
satta. Efter nya ledigforklaranden soktes flera tjanster och vid bérjan av december
hade ytterligare 33 tjanster tillsatts. (kalla: Jedlert)

Ett antal av de som jobbat pa landstinget sokte och fick jobb inom antingen
andra delar av regionens olika centrala organ eller utanfor landstingets vérld (of-
fentligt som privat). Under varen utannonserades t.ex. ett antal tjanster inom lands-
tingscentrala kanslier for MA-Skane (materialadministration), Regionfastigheter-
Skane och Tandvarden; alla dessa ar placerade i Lund.

Under varen fick en mindre del av personalen besked om nya jobb. Processen
tog fart under sommaren och hosten. | mitten av november aterstod 14 personer,
vars situation inte var 16st.
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Tabell 2. Personalens anstallningsstatus och de skilda vagarna ut vid nagra olika
tidpunkter under 1998

Datum 6/2 13/3 17/4 28/5 17/6 719 15/11
arbete. 8 19 23 45 57 80
pension 13 17 18 19 21 23

ejlost 137 124 119 95 81 58 14
Anstallda 158 160 160 160 159 161

totalt

Kélla: Statstik fran landstinget

For att vara ett avvecklingsprojekt har en mycket stor del av de anstallda fatt nagon
form av ny anstéllning eller pension.

3. Redovisning av intervjumaterialet

Kapitel 3 har sex delar. | avsnitt 3.1 redovisas uppfattningar om hur det har varit att
arbeta pa Landstingets kansli. Intervjupersonerna ser bakat i tiden, och reflekterar
over relationerna till arbetskamrater, arbetsuppgifter och verksamheten i stort och
over hur avvecklingen paverkade arbetsforhallandena. I avsnitt 3.2. ger intervjuper-
sonerna sin syn pa avvecklingen. Manga kritiska synpunkter framkommer. | avsnitt
3.3 fors en diskussion av vad det kan innebara att tvingas ldmna sitt arbete. Har
diskuteras ocksa hur arbetskamraternas situation kan paverka den enskilde. | den
fjarde delen diskuteras hur intervjupersonerna uppfattar de olika végarna ut ur
Landstingets kansli, d.v.s. garantipension, resurspool, nytt arbete etc. | den femte
delen redovisas hur de anstdllda uppfattat tjanstetillsattningens principer. | den
sjatte delen diskuteras hur intervjupersonerna upplever att bemanningen av den nya
organisationen gatt till. Vi undersoker ocksa hur resultatet av urvalsprocessen blivit
vid Regionkontoret i Kristianstad, dar det varit aktuellt fér manga intervjupersoner
att soka arbete.
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3.1. De gamla tiderna: ”Jag har trivts forbaskat bra!” (Hakan)

Det forsta som slog oss nar vi gjorde intervjuerna var hur bra manga intervjuperso-
ner hade trivts pa Malmohus lans landstings kansli. Detta ar oberoende av vilken
avdelning de tillnért och om de haft en l1ag eller hdg position i organisationen. Vad
de anger som skal till den goda trivseln kan skilja sig at. Ibland ar det de stimule-
rande och meningsfulla arbetsuppgifterna, ibland det goda kamratskapet, och ibland
bada skalen samtidigt. | Evas svar® finns bada skalen:

I: Hur ser du pa kansliet som arbetsplats och arbetsmiljo?

IP: Nu eller som det var da?

I: Vi kan ta hur det var tidigare till att borja med.

IP: Valdigt bra. Och intressant att fa jobba centralt; (pd) en central ekonomi-
avdelning. Det har varit roligt. (...)

I: Om jag sager stimulerande, vélskott, organiserat.

IP: Ja, det har varit jattebra. (...)

I: Vad var de positiva sidorna i ditt arbete?

IP: Sjélvstandigt jobb. Att fa jobba centralt. Fa central information. Kontakten
med politiker. Det har varit roligt.

I: Arbetskamrater?

IP: Mycket trevligt. Ett fint gang () Vi har varit jamnariga, relativt sett. Och
haft en jamnbordig utbildning. Det har varit roligt. (...)

I: Om jag sager arbetsuppgifter. (...)

IP: Sjéalvstandigt. Jag ar véldigt intresserad av ekonomi, véldigt intresserad av
siffror. () har fatt skriva yttrande som gar till fullmaktige. Jattefint. Det finns
inte mycket mer att sdga. () Och lite utredningar av och om. (...)

I: Tycker du jobbet har varit en borda?

IP: Nej. Det &r stimulerande.

I: Det &r det du ar intresserad av ocksa.

® Teckenforklaring till utskrifter

[ ]
(..)
()

Bakgrundsinformation
Bortredigerat material
Tomma parenteser betyder att vi inte kunnat hora vad som sagts

(Sven) Ord inom parantes ar de vi mojligtvis har hort, t.ex. Sven
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IP: Hm. Det har varit ett valdigt roligt jobb helt enkelt, och det har vi nog varit
medvetna om. (Vi) har néstan varit privilegierade som har fatt jobba...Jag har
kant det sa i alla fall. Man har fatt utvecklas med sitt jobb.

Aven hos Fia, som arbetat pa personalpolitiska avdelningen, och Hékan, som arbe-
tar pa hélso- och sjukvardsavdelningen, finns denna dubbelhet i svaret. De anger
arbetsuppgifterna och arbetsgemenskapen som skal till den goda trivseln:

Det jobbet som jag haft de sista tolv aren pa Personalpolitiska avdelningen har
varit mycket, mycket roligt. Det har varit ett kul jobb, och vi har varit ett bra
team som jobbat ihop. Vi har haft valdigt trevligt hér. Jag har trivts jattebra.
(Fia)

IP: Jag tycker nér jag ser tillbaka, &ven med de mera negativa erfarenheterna
under de sista aren, att under valdigt lang tid hade jag himla roligt. Jag kénde
att det var ett viktigt jobb man utférde. Jag var beredd att jobba Gvertid eller
vad det nu var, for att fa saker och ting klara. (...)

I: Vad har varit dom positiva sidorna i arbetet?

IP: Lite grann det som jag sa innan med, under valdigt Iang tid, en valdigt fin
arbetsgemenskap och generositet oss emellan (...). Det tycker jag har varit fint
hér. Annat som har varit positivt: Jag tycker det har varit roligt att jobba i en
politisk organisation, med dom skifte som det har inneburit. Jag tycker det har
varit valdigt intressant att jobba i ett samhalleligt sammanhang. | ndgonting
som har haft betydelse for samhéllet, och fér medborgarna. Sa att sjukvarden
har varit bra. (Hakan)

Men det &r ocksa uppenbart att ju mera man narmat sig den tidpunkt da nedlagg-
ningen blir en realitet desto dystrare har stamningen blivit. Terese upplever det sa:

I: Vad har varit de positiva sidorna i arbetet?

IP: Jag har haft det ratt sa fritt tycker jag. Dels den hér sjalvstandigheten i job-
bet s.a.s. (...) Man har tagit initiativ. Man har fatt sétta i gang saker. Det har
alltsa varit en hog sjalvstandighetsgrad i jobbet. Jag har skott mig mycket
sjalv. Jag har i och for sig jobbat valdigt nara forhandlingschefen. Vi har job-
bat véldigt mycket som parhastar, men det har fungerat mycket bra. Sa jag har
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trivts bra hela tiden. NOjd med jobbet. Det har varit en positiv, trevlig stam-
ning pa avdelningen. Daremot tycker jag det har blivit battre under den tid jag
har jobbat har. Det har blivit en god sammanhallning. Men den gick lite utfor
ju mer man narmade sig det hér uppbrottet. Det har blivit lite sdmre, och det
kande jag nu nar jag skulle sluta och borja pa ett nytt jobb: Det var en déende
avdelning. Det var skont att komma hérifran.

Hakan upplever att meningsfullheten i arbetet blivit mindre under avvecklingen:

Under dom senaste aren har meningsfullheten i jobbet for min del kants betyd-
ligt mindre. (...) Att ga till jobbet har varit mer av en borda an tidigare. Eller
mer! Det har varit en borda, det har det inte varit tidigare, utan det har varit
roligt.

Urban har daremot ett annat perspektiv. Han har deltagit aktivt i sammanslagnings-
processen och ser pa den tidigare verksamheten med andra 6gon an de évriga inter-
vjupersonerna. Det han sdger kan dessutom vara en del av forklaringen till den
goda trivseln pa kansliet:

I: Hur ser du pa kansliet som arbetsplats och arbetsmiljo? (...)

IP: Det allmédnna intrycket av landstingets kansli ndr man kom hit ar att folk
har suttit har allt for lange. Det ar det forsta intrycket. Man borde ha varit ute
pa distrikten. Det borde ha varit ett krav. Man har valdigt forutfattade mening-
ar om livet ute. Man inser inte och insag inte hur bra man har haft det har. Har
ar en service som ar otrolig.

I: Som...?

IP: Ja, det var enkla saker som stéddning. Det forsta jag gjorde var att ta bort tre
stadtjanster. Man behdver inte stada ett kontorsrum varje dag. Det &r sadana
enkla saker. Man skulle ha allting serverat. Sa &r det inte ndgon annanstans (i
landstinget). (...) Sen har folk, som sagt, suttit for lange i samma rum och for
lange med samma arbetsuppgifter. Ddrmed inte sagt att dom gor arbetsuppgif-
terna daligt. Det ar inte det det handlar om. Men med det féljer en falsk trygg-
het och inskrankthet infOr varlden utanfor. (...)

I: Du tycker att dom har haft det for bra har. (...)
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IP: Alltsa servicemassigt har bortskamdheten varit enorm har. Men for bra
rent arbetsmassigt det kan jag ju inte sdga nagonting om. (...)

I: Om jag sager vélskott och organiserat i det har sammanhanget.

IP: Nej, det tycker jag inte. Definitivt inte. Hade det varit kvar hade jag orga-
niserat om det.

Om kraven pa a ena sidan effektivitet och rationaliseringar och & andra sidan ar-
betstillfredsstallelse och deltagande fran personalens sida ar of6renliga i tider nar
de ekonomiska resurserna krymper vet inte vi. Vi har hér lyft fram de goda erfaren-
heter manga av vara intervjupersoner har av Kansliet som arbetsplats; vi antar
ocksa att de har haft stor betydelse for hur avvecklingen har forlopt.

3.2. Syn pé avvecklingen

Det 4r inte sa att intervjupersonerna bara vill halla kvar vid det gamla, och att sva-
ren som redovisats endast ar ett uttryck for en tillbakablickande nostalgi. De flesta
ar positiva till att forandringar sker. Det finns daremot manga kritiska synpunkter
pa hur forandringarna genomforts och motiven bakom dem. Att man lagger den
nya regionens séte i Kristianstad ar vidare obegripligt for nastan alla intervjuperso-
ner. De fragar sig hur man kan lagga det i Kristianstad nar stérsta delen av verk-
samheten ligger i sydvastra och vastra Skane. UIf har nagra av dessa synpunkter.
Han kritiserar ocksa hur cheferna har agerat under omorganiseringen av hans av-
delning:

I: Hur upplever du den har omorganiseringen?

IP: Rent generellt sa tycker jag den &r vettig. Jag tycker det ar riktigt att man
gor den; att man slar ihop dom tre huvudmannen. Sen kan man ha synpunkter
pa hur man har gjort. Vad jag tycker ar galet ar att man la sétet i Kristianstad.
Det tycker jag ar alldeles fel. Tyngdpunkten av verksamheten ligger har nere.
Det ar det ju manga som tycker. Sen kan man ha synpunkter pa hur det har
skotts. Och det ar val manga har i huset, tror jag, som har matt illa. Det har va-
rit en ovisshet om hur det skulle bli ganska lange. Bade for kollegor pa avdel-
ningen har, men kanske annu mer pa andra avdelningar: ekonomiavdelningen
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och halso- och sjukvardsavdelningen. Manga av dom tror jag har matt valdigt
daligt. Déar kunde man nog ha skott det battre. Sen ar jag inte ndjd med sattet
man har skott det pa inom avdelningen; hur man har tagit fram organisationen
har och hur man har organiserat den. Aven om jag har haft mitt p& det torra.
Det har starkt mig i mitt beslut att soka garantipension. Jag &r inte ledsen att
komma bort fran det har nu.

I: Vad ar det du inte ar n6jd med?

IP: Man har hallit pa att utreda valdigt lange hur man skulle organisera avdel-
ningen och om hur t.ex. de lokala inkdpskontoren skulle vara organiserade: pa
lasaretten eller centralt. Sen kom man fram till en organisation som, vi upple-
ver, egentligen var gjord for att det skulle finnas tjanster fér dom tre gamla in-
kopscheferna. Att utreda i tva ar behdver man inte for att komma fram till det.
Det ar en massa andra grejor man har kommit fram till ocksa, men det &r vi
nog missndjda med. Overhuvud taget tycker jag man har varit s& opsykologisk
héar. Man har hissat upp hela ledningsgarnityret 16nemassigt valdigt, och sen
har man inte velat ge 6vriga en krona. Och det ar jakligt dumt. Det gor att
man har fatt ett stort missnéje. Samtliga ar missndjda har (). Sa dar har man
ett stort jobb innan man far medarbetarna néjda igen pa den har forvaltningen
(...). Man har lyckats fa samtliga missndjda, och det ar inte speciellt smart.
Det tycker jag man har skatt illa.

| vart material &r det ofta sa att intervjupersonerna stoder idén om en sammanslag-
ning och omorganisation, men att man ar kritisk till hur den har genomforts. En del
av missndjet kan hérledas till relationen chef-underlydande, aven om alla inte ar
lika harda i sina ord som UIf. Man kénner sig svikna, man tycker att cheferna forst
och framst har sett om sitt eget hus och man har saknat stodet och uppbackningen
fran sin chef. Mats havdar det sistndmnda:

Jag tror att en del kanner sig lite daligt omhandertagna har. Det tror jag. Det
kdnns sa. Ingen att prata med. Jag har sjéalv en chef som &r fullstandigt ointres-
serad av dom hér fragorna, som jag inte har haft ett samtal med pa fyra-fem
manader. Och i synnerhet inte om detta. Det skulle kannas fullstandigt me-
ningslost att ga till honom och sédga: ”Jag tycker det har ar sa och sa, och det
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kdnns sa och sd, och vad kan man géra at det.” T.ex. om jag skulle ha mera
konkreta funderingar pa garantipension. Da skulle jag inte fa ett dugg hjalp el-
ler stod (om jag gick och pratade med honom). Det tror jag inte. Nu &r jag réatt
hard i mina omdomen men det &r sa jag kanner det. Och han &r da chef for en
hel avdelning.

Det ar viktigt att papeka att intervjupersonerna talar om sina egna chefer och inte
om cheferna i allménhet. Alla intervjupersoner ar heller inte missnéjda med sin
chef. Terese, som har arbetat pa en annan avdelning, sager t.ex. att hon har haft god
kontakt med sin chef. Det &r dessutom deras upplevelser av relationen. Hur dessa
chefer i nagon objektiv mening har agerat kan vi inte avgora. Relationen chef-
underlydande ar inte harmonisk och friktionsfri. Avvecklingen och sammanslag-
ningen kan ha accelererat disharmonin och friktionen i denna relation. Det utesluter
inte att det kan finnas konkreta skal till missndje fran personalens sida. Eva menar
att planerna pa sammanslagningen har satts i verket for sent:

I: Hur upplever du omorganiseringen?

IP: Ganska negativt. (...) Dom har varit mycket sent ute, kolossalt sent, fastén
dom har vetat om det i fem ar. Det ar forst nu som dom har rekryterat fardigt
till regionkontoret. Det &r hdsten 1998 nu, och den 1 januari 1999 ska hela
Region Skane sjosattas. Nej, jag tycker det har varit daligt skott. Daligt skott
med att man inte tagit hansyn till att vart landsting, Malmohus lans landsting,
ar ett eget landsting fram till och med arsskiftet, utan man har bara ryckt folk
fran olika fardigbemannade organisationer. Det har varit negativt att uppleva.

Samma kritik aterkom i intervjun med Anders. Han menade att det langa tids-
forloppet varit pafrestande for personalen:

I: Hur upplever du omorganiseringen?

IP: Lite skrattretande och lite amatdrmassigt. Hade det inte varit béattre att
stdnga verket i tre veckor eller sétta ner tio personer i tre veckor, och planera
hela organisationen. Dérefter satta igdng och handla direkt. Istéllet for att
halla pa i tre-fyra ar. Det hade varit mycket (enkelt) att gora det snabbt. (...)
Jag ser ju hur folk lider, och det & humanare att arbeta snabbt.
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Det utdragna avvecklingsforloppet och den langvariga sammanslagningsprocessen
har varit pafrestande for personalen. Det verkar ha skapat frustration, otalighet och
oro:

I: Hur upplever du omorganiseringen?

IP: Jag tycker den har varit langdragen och valdigt jobbig. (...) Vi har fatt bra
information det senaste aret, men det har anda hangt i luften: Vad hander med
mig? (...) Kansliavdelningen ska vara i Kristianstad, men vilka sektioner fol-
jer med dit och hur blir det dar? Det har aldrig blivit nagon riktig (plan) Gver
det. (Fia)

Mats menar att det bland hans arbetskamrater finns en oro éver att omorganisation-
en tar tid:

Inom var grupp har vi goda relationer till varandra, och pratar valdigt 6ppet
om sant har. Jag har darfér ganska klart for mig vad dom andra tycker och
tanker. Det finns ju en oro framfor allt Over att det tar tid. De flesta av dom har
ganska unik kompetens, sa dom kommer nastan alla att landa i den nya orga-
nisationen. Men det skapar anda irritation att det drar ut pa tiden, och vi bor-
jade valdigt tidigt att fundera 6ver hur det borde se ut tillsammans. Det gor ju
att oron eller irritationen 6kar annu mera nar man ser att man inte kommer
fram, eller kommer fram véldigt sent.

Kopplat till oron 6éver att avvecklingen tagit tid &r ett missndje med hur tjansterna
utannonserats. Istéllet for att annonsera ut att alla tjansterna samtidigt har de annon-
serats ut vid olika tidpunkter. Det dr inte svart att forsta att det kan ha dkat oron och
skapat turbulens.

I: Hur tycker du sammanslagningen genomférts? Du sa tidigare att du tyckte
det var skrattretande. Kan du peka pa nagot mer konkret?

IP: Nej, det ar att det har tagit sa lang tid. Denna oséakerhet. Dom har slappt
tjdnster stup i ett, och i olika omgangar. Ja, det har tagit tid och det har tagit
tid. Jag hade foredragit att det gatt snabbare. (Anders)
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IP: Det har varit ganska jobbigt i och med att tjansterna som varit utannonse-
rade inte har kommit pa en gang, utan dom har forst kommit fran det ena di-
striktet, sen det andra och sen det tredje. Och da skulle man borja soka pa det
ena. Fick man da ett jobb dar, men dar var ett battre jobb som man sokte nasta
gang, sa skulle man ju tacka ja till det och séga nej till det andra. Det har jag
varit ganska irriterad Over. (Pia)

Mats menar att det har saknats en central personalstrategi i omorganisationen:

I: Hur ser du pa avvecklingen lite mer allméant?

IP: Allts3, sjalva grundtanken tycker jag ar ratt och bra. Vi behdver en organi-
sation i Skane. (...) Och i mangt och mycket tycker jag nog att organisationen
och allt sant dar byggs upp pa ett vettigt sétt. Sen ar det da vissa saker, som
personalhanteringen, dér jag tycker att det har gjorts misstag. Det storsta ar att
Stefan Karlsson inte har sett till att ha en central personaladministratér, som
har styrt upp det lite grann. (...) Jag tycker man kunde valt nagonting i stil
med metoden man valt i Vastra Gotaland, som gar igenom samma process
som vi. Om jag uppfattat det ratt, borjade man dar i princip med att bygga upp
organisationen: ”Sa har ska organisationen se ut.” Sen sa kartlade man alla
som var berdrda av omorganisationen. Darefter sokte och bemannade man all-
ting pa en gang, medan vi tagit det ”p&” om ”p6”. Det har varit valdigt plag-
samt att forst har kanske tjansterna i Lund kommit ut, sen tre manader senare
har tjansterna i Malmo kommit ut och ytterligare en manad senare &r det tjans-
terna i Trelleborg. Det gor att trelleborgarna soker bade i Lund, Malmé och
Trelleborg. Dom vet inte om dom far nagonting i slutdndan. Det kan ha paver-
kat urvalet ganska allvarligt ocksa. Det &r aterigen att Stefan Karlsson har
missat ndr han inte haft en central personalstrategi. Det ar en allvarlig miss.
(...) Man bor i Trelleborg, soker ett jobb i Lund och far det. Sen soker man ett
jobb i Malmo, for det &r lite narmare, och far det. Da ska dom ut med det i
Lund igen. Sen soker man ett jobb i Trelleborg, for det ar dar man bor, och far
det. Da ska dom ut med det i Malmo igen. Man skapar cirklar pa cirklar pa
cirklar hela tiden.
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3.3. Enicke sjalvvald forandring

En intervjuperson kallar omorganisationen en “icke sjalvvald forandring”. Man
tvingas lamna sitt arbete fastan man inte vill det. Manga av intervjupersonerna sa-
ger att de aldrig skulle l&mna sitt gamla arbete om det inte varit tvungna till det. Det
innebdr att man lamnar sina arbetskamrater och bryter upp manskliga relationer
som kanske byggts upp under decennier fastan man inte vill det. Fér nagra kan det
ocksa innebdra att man tvingas flytta fran sin hemort. Det innebar vidare ett upp-
brott fran det trygga och invanda, och att man, i alla fall for en kort stund, kastas ut
I otryggheten och osdkerheten. Dessa erfarenheter delar intervjupersonerna med
miljontals manniskor i Europa. Hos nagra skapar det angest, andra kan se det som
en mojlighet. Det beror pa individernas psykologiska dispositioner, och, kanske i
annu hogre grad, deras “sociala véarde”: om de ar efterfragade pa arbetsmarknaden,
deras sociala kontakter utbildning och kvalifikationer etc. En lagutbildad arbetare
eller tjansteman i 50-arsaldern upplever en "fristallning” av det har slaget annor-
lunda an en hogutbildad datatekniker i 30-arsaldern.

Manga pa Landstingets kansli har landat och landat mjukt, nagra svavar fortfa-
rande i ovisshet. Det speciella med det har fallet &r att manga av de berdrda har en
hog uthildning och har innehaft tjanstemannapositioner. Det ar vanligare att lagut-
bildade och arbetare tvingas fran sina arbeten. Detta tema, att man tvingas lamna
sitt arbete och sin arbetsplats, finns implicit eller explicit i manga av svaren som
redovisats. Har lyfts intervjupersonernas egna tankar och reflexioner kring detta
tema fram:

I: Hur ser du pa framtiden?

IP: Bade positivt och negativt. Det forandrar allas liv ganska ordentligt. (...)
Och det &r en icke sjalvvald fordndring, med dom negativa implikationer det
innebéar. T.ex. forandras livskvalitén darfor att man far lagga mer tid pa pend-
ling och arbete, och mindre tid pa sin familj och sina andra intressen. (Mats)

Det hade varit roligare om man frivilligt hade sokt ett annat jobb. Da lamnar
man frivilligt en god gemenskap. Det har vi sagt manga ganger, och det &r en
jatteskillnad mot att tvangslamna, for det ar det vi gor. (...) Jag bytte ju fran
ett jatteharligt jobb i storstaden. Traffade min man och skulle flytta hit ner.
Det var tarar nar jag sa adjo till mina arbetskompisar (och in i det nya), men
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det var mitt eget beslut. (Det var jatteroligt.) Man stod for det, men det har ar
inte vart eget beslut, att det skulle ga till sa hér... (Eva)

En omvandling av det hér slaget skapar en osékerhet i individens situation, och
producerar oro, angest och andra mentala akommor, vilket i sin tur kan ge upphov
till kroppsliga besvar. Individen ingar dessutom i en gemenskap och hur arbetskam-
raterna mar och vad som hander dem paverkar den enskilde:

Innan alla har fatt jobb sa mar alla daligt, och det &r det man hor. Man tror inte
pa det, men det &r ingen riktig gladje forran alla vet; forran man vet att alla har
det bra av dom som &r ens narmaste. (Innan det ar sa) ar det inte bra. (Eva)

Jag ser och hor att manga har har bekymmer, och det &r jobbigt. Man kanner
av det sjalv. (...) Jag forstar att manga tycker det ar forfarligt: Dom som inte
har fatt jobb, och som har manga ar kvar att jobba. Herregud! Dom vet ju inte
hur deras framtid kommer att bli. Det maste vara helt fasansfullt. Ekonomin
och allt. (Sigrid)

I: Hur kdnns det att ha fatt arbete?
IP: Det ar splittrat. Sa lange har gar folk som inte har fatt jobb, som mar da-
ligt, sa ar det inte sa jadrans kul. Det tar bort lite av glansen. (Urban)

I: Ar det nagonting du saknar nu nar du &r borta hérifran?

IP: Jag kan sakna mina arbetskamrater. Man tanker lite grann pa dom, och
undrar hur det gar for dom. En del har lamnat avdelningen och fatt andra
tjdnster, och da ar det okej. Men sen &r dar nagon som hanger kvar lite grann i
luften. Och det ar klart att man tanker pa hur det gar for henne, och undrar hur
det l6ser sig. (Fia)

En omsorg och oro for hur det ska ga for arbetskamraterna kommer till uttryck i
dessa citat. Det ar manniskor som star intervjupersonerna nara och vars ansikte de
kan se. Man kan kalla det medkansla eller spontan solidaritet. Det &r emellertid inte
en abstrakt egenskap som &r avskild fran den typ av sociala relationer som skapas
pa en arbetsplats. Den é&r inte heller av naturen nedlagd i manniskan, utan en kon-
sekvens av specifika manskliga relationer och organisatoriska sammanhang.
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3.4. Vagarna ut ur Landstingets kansli

Tva av intervjupersonerna har fatt garantipension, sex har fatt arbete i det nya
landstinget och tre visste, nar intervjuerna gjordes, &nnu inte vad som skulle handa
dem. Ett alternativ for dem var att hamna i resurspoolen. Hur uppfattar intervjuper-
sonerna de olika v&garna ut ur Landstingets kansli? De som har blivit beviljade ga-
rantipension ar tillfreds med detta. Sigrid tycker det ska bli skont att ga i garanti-
pension. Alternativet for henne var att arbeta i Kristianstad:

IP: Jag stélldes infor alternativet att arbeta i Kristianstad, och det kan jag defi-
nitivt inte tdnka mig. (...)

I: Du valde garantipension istéllet?

IP: Ja. Det tar en timme att kora pa morgonen och en timme pa kvéllen. Sen
alla kostnaderna. Det var tiden och det var kostnaderna. Det fanns en mojlig-
het att séka garantipension och da far man 75 procent av I6nen. Det var alltsa
tal om 25 procent. Det kommer att bli jatteskont. Jag har sa mycket annat jag
kan se ska bli roligt. (...) Det finns ju kvinnor som sager att dom inte star ut
att vara hemma. Dom kanske inte star ut att vara hemma sedan heller. Dom é&r
helt och hallet yrkeskvinnor. Men jag har alltid haft sa mycket annat. Jag
tycker t.ex. det ar roligt med tradgarden. (...) Det finns nagra som sager sa har
till mig: ‘“Hur ska du kunna ga i pension. Du kommer att klattra pa vaggarna.’
Ja, jag kommer i alla fall inte att sitta och rulla tummarna. Nar dom sdger
‘klattra pa vaggarna’, da tanker jag: ‘Ja, det ska jag, for jag ska tapetsera dar
hemma.’” Men vi ar ju alla olika.

Ida har en nastan motsatt uppfattning. Hon sager: Jag skulle klattra pa vaggarna
om jag gick hemma”. Aven Anders, som kan soka garantipension, vill arbeta vidare
om villkoren blir goda. Det innebéar bl.a. att inte arbeta i Kristianstad. Den lagre
inkomsten vid garantipension gor honom tveksam till att soka. Garantipension &r
inte ett lockande alternativ for alla. Aven Sigrid skulle dock kunna tanka sig att
jobba vidare om det inte inneburit pendling.

Men for nagra, som inte ar tillrackligt gamla, ar garantipension ett lockande
alternativ. De beklagar att gransen sattes vid 58 ar. Det finns en kénsla att: ”Nu vill

22



jag dra mig tillbaka, ta det lugnt och lagga mer tid pa andra saker dn arbete.” Mats
har fatt ett par fina erbjudanden om arbete inom det nya landstinget, och ar glad
over detta, men han skulle valt garantipension om han kunde. En dalig halsa spelar
in:

IP: Jag hade sokt garantipension om jag varit tillrackligt gammal. Det skulle
jag velat ha. Jag ar inte riktigt frisk heller. Jag borjar kdanna att jag inte ar ung
langre. Jag tycker det skulle vara skont.

I: Det k&nns tungt att...?

IP: Ja, det gor det. Alltsa, jag far ju bérja om allting nu. (...) Jag tror jag kan
motivera mig en gang till. Men det kommer att bli tyngre an det var forra
gangen. Det blir det. Samtidigt som det ju &r jatteroligt att kunna (spela) 6ver
hela Skane med manga av dom héar fragorna. Sa det ar ett kluvet budskap du
far.

Aven Eva skulle vilja ha garantipension, inte med en gdng men sd smaningom.
Evas nya arbete ar sémre &n det hon hade tidigare och det kan ha betydelse for vad
hon séger. Hon kommer ocksa att fa en lang pendling till sitt nya arbete:

IP: Vi har talat om alternativet garantipension. Det hade passat jattebra sa
smaningom. Optimalt for mig hade varit att jobba tva ar till. Jag tycker det ar
sa mycket annat som ar roligare an att jobba.

I: Vad sade du? Du skulle garna vilja ha garantipension?

IP: Jag hade jattegarna tagit det. Jag har flera som jag ser som jamnariga men
som dr ett ar aldre. Dom kommer att jobba i projekt i ett eller tva ar sen far
dom garantipension. Det hade varit nagot det. Det ar vi manga som séger, som
ar i min alder. Det ar det stora bingolotteriet vi har haft har, d.v.s. vilka som
har fatt och vilka som inte har fatt. Sen &r det en del som inte vill ha det. Man
kan se det fran flera hall.

Av de som inte visste vad som skulle handa dem var det Hakan som tydligast gav
uttryck for en oro. Han kunde ocksa uppleva att han inte behovdes langre:

I: Hur ser du pa framtiden? Ar det med oro eller &r du forvantansfull...?
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IP: Det ar med oro. Det kdnns lite osannolikt att vara i den hér situationen. Jag
tycker att min erfarenhet, mitt kunnande och min instélining borde vara val
anvandbara. Det ar darfor konstigt och en ny situation att hitintills ha fatt skri-
vit pa nasan att jag inte behévs. Dom jobb jag hittills har haft har jag kanske
inte erbjudits, men fatt valdigt enkelt. Under tiden jag har haft dom har jag
sokt andra jobb och fatt. Och dar &r val ndgra ganger jag har sokt och inte fatt
ocksd. Men nér jag har fatt har jag alltsa inte tagit dom. Jag har alltid haft
kanslan att: ‘Detta fixar jag.” Det tror jag nu ocksa. Men det ar kdmpigt och
det ar oroligt; oroligt pa ett sdtt som det aldrig har varit tidigare.

3.5. Tjanstetillsattningarnas principer: ”Om jag hade en firma...”

Som svar pa en fraga om urvalsprinciperna for att fa anstéllning i den nya organi-
sationen, och hur det gick till att séka tjansterna svarade Urban

Inte en enda tjanst har sokts pa nytt, eftersom ingen tjanst har funnits tidigare.
(...) Det finns tvd mojligheter. Antingen placerar man folk pa tjansterna eller
sa later man dom soka. Det ar dom tva modellerna. Det finns inget mellanting.
Och om det ena &r béttre &n det andra, det vet jag inte. Nackdelen med hela det
héar ar att det har varit ett enormt ansokningsforfarande. (...) Men det var
ocksa sa att dom fackliga organisationerna inte accepterade att man placerade
folk pa tjanster direkt. Sen ska man inte vara oarlig utan manga av tjansterna
var forutbestamda. Det far man inte saga till facket. Men i princip har det varit
sa for sana arbetsuppgifter ar det inte manga andra som har. (...) Det har
kanske bara funnits en person. Da kan man saga det var val onddigt att utan-
nonsera den tjansten, for det kunde lika bra fatts direkt, eftersom det inte finns
nagon konkurrens. (...) Men arbetsmassigt hade det kanske varit battre om
man placerat folk. Men facket hade aldrig accepterat det.

Pa fragan om urvalskriterierna for att fa anstallning i den nya landstingsorganisat-
ionen, t.ex. att alla maste soka arbete pa nytt, svarade Terese, Sigrid och UIf

Alltsa det blir ju konstigt till viss del, men jag tror nog dnda sa har i efterhand
att det var det ratta sattet. Hur skulle man ha gjort i stéllet? Om man funderar
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over det. Da skulle man alltsa foérhandla (sig 6ver folk pa de nya jobben). Och
det hade blivit en véldigt annorlunda procedur. Vi hade inte fatt den har rela-
tivt stora rorligheten i organisationen. Nu har folk verkligen satt sig ner och
funderat, och sokt kanske till nagot helt annat, som dom aldrig hade fatt for sig
att gora om dom inte varit tvungna. Sen har man ju sett i vissa sjukvardsfor-
valtningar, dar man kanske gar in i exakt samma organisation dagen efter, att
ska man verkligen behdva annonsera 150 tjanster () t.ex. Det verkar ju lite
magstarkt. Och det kan jag forsta. Men samtidigt tror jag att i stort har det nog
varit den riktiga vagen. Det har bidragit dels till att var och en av oss har fatt
fundera men ocksa att...man har kant en mojlighet, dom anstéllda, att fa valja
lite grann. Annars hade vi ju formodligen bara blivit 6verférhandlade till Kris-
tianstad. En del av oss, inte alla, for vi skulle ju krympa, en del hade ju blivit
overtaliga () Och det tycker jag inte hade varit bra. (Terese)

Det &r ju ett ganska vanligt forfarande. (...) FOr en del kan det kdnnas valdigt
osakert och otrevligt, att i princip bli av med jobbet och soka ett nytt jobb dven
om det d&r samma jobb. Teoretiskt sett kunde man bli av med jobbet eftersom
det var dppet for alla inom landstinget Skane. Det kunde vara sadana som job-
bade med andra grejer som sokte hit. Nu var inte risken sa stor for oss ef-
tersom dom som inte jobbar inom X-verksamheten har ju inte dom kunskap-
erna, den utbildningen. Sa risken var vél inte sa stor att man skulle bli uttrangd
av nagon utifran. Vi har val inte varit sa oroliga for det, men det ar lite...det &r
klart har man jobbat manga ar och sen plétsligt bli av med jobbet och sen soka
ett nytt, det kan ké&nnas véldigt tungt (UIf)

Jag tanker sa har ofta: Om jag hade en firma (...) och hade en massa anstéllda,
och jag skulle gora en hel oméndring, sa skulle det vara ganska skont om man
hade mojlighet att placera - da visste man hur personerna arbetade - jag
kanske da hade mojlighet att placera (...) ratt person pa ratt jobb eller fa bort
nagon som jag inte ville ha. Och det kanske ar krasst, men det ar alltsa det
basta for firman. Man maste ju se till firmans eller verksamhetens basta. Och
jag vet inte om det har varit den tanken man har tankt: alla ska s6ka jobb sa vi
ska kunna bestdmma in vilken som blir bast eller vilken som &r bast, ndr man
kom med det har. Jag vet inte vad utgangstanken egentligen var med det. Men
jag kanner till ett fall som jag blev jatteforvanad éver. En sekreterare som
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sokte sin tjanst. Hon fick inte den. Det fick den som hade varit vikarie dar.
Och da var det sa att den chefen han tyckte att den vikarien, dom fungerade
battre ihop. Och visst det ar ju trakigt men det &r anda bast for organisationen
och arbetet. (Sigrid)

3.6. Bemanningskriterier och den nya organisationens legitimitet

Hur har intervjupersonerna upplevt hur bemanningen av den nya organisationen
gatt till? Pa ett generellt plan ar det omorganisationens legitimitet bland personalen
som intresserar 0ss. Pa ett mer konkret plan har vi fragat om intervjupersonerna
uppfattar att de valts bort eller nekats ateranstallning darfor att de t.ex. ar av en viss
alder eller ett visst kon, dvs. for att de tillhor en viss grupp eller kategori. Diskrimi-
nering sker som regel pa grundval av tillhorighet till grupp eller kategori. Vilken
betydelse har anvandningen av individrelaterade, meritokratiska kriterier, som kva-
lifikationer och meriter, for omorganisationens legitimitet?. (jfr. Parkin 1974 och
Parkin, 1979)

Fa av intervjupersonerna tror att de blivit bortvalda eller nekats ateranstallning
nar de sokt arbete i den nya organisationen darfor att de ar éver 50 ar eller av ett
visst kon (kvinna). En majoritet av intervjupersonerna har fatt nytt arbete. (Att de
fatt nytt arbete kan i vissa fall bero pa att de har mycket speciella kvalifikationer;
det ar fa som kan utfora deras arbetsuppgifter.) Fragan handlar ocksa om de fatt ta
arbete som ligger under deras kvalifikationsgrad. Men nér detta varit fallet &r det
inte dlder och kon man primart hanvisar till. Bland dem som inte vet vad som ska
handa dem ar det framfor allt Hakan som uppfattar att hans alder kan vara ett hin-
der nar han soker arbete. Det finns ocksa en allman medvetenhet bland nagra inter-
vjupersoner att i deras alder ar det svart att fa nytt arbete om man blir arbetslds, och
detta har en objektiv grund. Det &r svarare att fa nytt arbete om man blir arbetslos i
femtioarsaldern. Men i det har konkreta fallet &r det alltsa inte alder man primart
hanvisar till.

Manga intervjupersoner stodjer principerna enligt vilka man valt att bemanna
den nya organisationen. En vanlig kommentar ar: "Det ar svart att gora pa nagot
annat satt” (jfr avsnitt 3.5. ovan). Om de f6ljs ger de legitimitet 4 omorganisation-
en. GOr de inte det kan de uppfattas som tomt prat och ett forsok att fora de an-
stallda bakom ljuset.
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I: Vad tycker du om urvalsprinciperna for att fa anstallning pa nytt?

IP: Fel. Skenbar demokrati, som ar mycket svagerpolitik. Det ar (egentligen
inte mycket att prata om). Men det &r som vanligt, att kontakter har gett. (...)
Det startade med att alla sjukvardsdirektdrerna fick behalla sina jobb, men
med i princip andra distrikt. ( ) Det blev ju en fin start pa en demokrati. ( )
Nu sitter vi, som sagt, inne med ganska mycket information.

I: Vi?

IP: Som jobbar centralt. Det har inte varit positivt. (Eva)

Eva &r en av dem som tycker att man kunde ha gjort pa ett annat satt, och hon me-
nar att det har funnits oréattfardiga aspekter i urvalsprocessen. Men det &r inte kon
och alder hon hanvisar till har, utan om man haft personliga kontakter. Dessutom
vécker chefernas agerande dn en gang missnaje.

Det finns alltsa ett missndje med urvalsprocessen, &ven om man inte uppfattar
att det har skett en diskriminering pa grundval av kon eller alder. Uppfattar inter-
vjupersonerna att de kan ha valts bort pa grundval av nagon annan sorts kollektiv
tillhérighet? Att man arbetat pa Landstingets kansli i Lund kan vara en sadan tillho-
righet, och det vacker missnoje. Det har varit aktuellt for manga av intervjuperso-
nerna att soka arbete i Kristianstad, och ofta ar det bemanningen av organisationen
i Kristianstad som star i centrum for missndjet. Nar man talar om sin alder och sitt
kon finns vidare inte ett tydligt vi och dom. Det gor det ndr man talar om Lands-
tingets kansli i Lund, och det &r ofta i forhallande till organisationen i Kristianstad.
Man kan s&ga: ”Vi hér i Lund ar forlorarna medan dom i Kristianstad &r vinnarna.”
Mycket av missndjet med urvalsprocessen kan hérledas till kanslan att man &r en
forlorare i den hdar omvandlingsprocessen. Det &r ju en realitet att Landstingets
kansli i Lund ska laggas ner, och att manga av de centrala funktionerna i den nya
regionen ska ligga i Kristianstad. Uppfattningen att man i sékprocessen har varit
handikappad i forhallande till personalen i Kristianstad och i de olika distrikten &r
dessutom stark. Att borja arbeta i Kristianstad ar vidare for manga av intervjuper-
soner ett daligt alternativ:

Jobbar man i detta huset, och vet att alla viktiga funktioner ska flytta till Kris-
tianstad, da kanner man sig som en forlorare. Det tror jag &r valdigt utbrett
hér. (Mats)
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Vi har pa gamla centralférvaltningen befinner oss i den speciella situation att
var organisation upphar, och vi ar darfor hanvisade att ta vagen till en annan
organisation. Sjukvardsdistrikten finns ju s.a.s. kvar, och det innebéar att nar
dom tjansterna utannonseras sa har man en chef som man hade dven innan
dom utannonserades. Och det blir svart for oss att sld oss in dar ute. (...) Det
ar nog ganska fa personer harifran som har fatt jobb ute i sjukvardsdistrikten.
(Hakan)

IP: Vi som jobbar hér pa kanslierna vi ar dom stora forlorarna. (...) Men jag
vet inte hur man skulle gjort istallet for det man gjort, d.v.s. lata alla soka. (...)
Vi hade inte haft en chans. (...) Dom andra hade bara suttit kvar, sa hade vi
statt och tittat pd. Och kanske hade dar blivit nagot ledigt. (...)

I: Innan sa du att det &nda kommer att vara folk fran Kristianstad som sitter
dar uppe.

IP: Dom har fatt tjansterna dar. Dom har sokt dom tillsammans med andra har-
ifran, men dom ar anda utvalda. (Pia)

Hur ser bemanningen ut i Kristianstad? Hur ska den bedomas? Ett sétt att bedéma
den &r att jamfora resultatet av urvalsprocessen med de uppstallda malen. Vi har
uppgifter for Regionkontoret. | denna organisation finns den storsta delen av perso-
nalen. Sex urvalskriterier sattes upp:

Formell kompetens
Arbetserfarenhet
Mangkulturell férvaltning
Mé&n/Kvinnor
Yngre/Aldre

Personlig lamplighet®

Ambitionen har varit att det ska finnas bade man och kvinnor, yngre och aldre och
méanniskor fran olika organisationer i de gamla landstingen, framfor allt fran kans-
lierna i Lund och Kristianstad men aven fran distrikt och forvaltningar. Det sist-
namnda ar betydelsen av mangkulturell forvaltning. Detta behdver inte std i mot-

® Kalla: Rita Jedlert; se aven “Riktlinjer for personalomstalining”.
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sattning till att malet varit att individuella meritokratiska kriterier ska vara grund-
ldggande 1 urvalsprocessen. | detta fall ar syftet snarare att garantera att urvalet de
facto sker pa grundval av individuella kriterier, och att inte kvinnor, aldre eller na-
gon annan grupp diskrimineras. Né&r detta skrivs borjar bemanningen bli klar. Hur
ser resultatet ut att bli?

Tabell 3. Konsfordelningen vid Regionkontoret i december 1998.

Kon

Man 45
Kvinnor 52
Totalt 97

Anm: Tva av de 97 pabdrjar sin anstallning den 1/1-1999. Kélla: Rita Jedlert.

Av de atta personerna i ledningsgruppen ar sex kvinnor. Det finns alltsa en 6vervikt
for kvinnorna i den nya organisationen, bade i ledningsgruppen och i organisation-
en som helhet. Den &ar dock storre i ledningsgruppen. Tyvarr saknas uppgifter om
aldersfordelningen. En gissning fran personalen pa Regionkontoret &r att medelal-
dern ar ca 47 ar. Hur har malet en "mang-kulturell forvaltning” uppfyllts? Har &r
fordelningen mellan kanslierna i Lund och Kristianstad intressant:

Tabell 4. Anstédllda vid Regionkontoret enligt ursprung/tidigare arbetsplats i de-
cember 1998.

Tidigare arbetsplats

Kansliet i Lund 32
Kansliet i Kristianstad 36
Distrikt/forvaltningar 25
Extern 4
Totalt 97

Anm: Tva av de 97 pabdrjar sin anstallning den 1/1-1999. Kélla: Rita Jedlert.
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Det ar fa fran Landstingets kansli i Lund som har kunnat rdkna med anstallning.
Som synes ar nagra fler fran Kristianstad, men fordelningen &r dnda ganska jamn.
Skillnaden kan forklaras av sammansattningen bland de nyanstéllda assistenterna,
dar de flesta kom ifran Kristianstads lans landsting. Fragan ar hur manga som har
sokt fran resp. kansli och hur manga av dem som har fatt anstallning. Kansliet i
Kristianstad hade ca 100 tillsvidareanstéllda medan kansliet i Lund hade ca 160.
Chanserna for en person fran Lund att fa anstallning i den nya organisationen var
alltsa betydligt mindre &n for en person fran Kristianstad. Alla har emellertid inte
sokt. Sannolikt ar det fler fran Lund som latit bli att soka, inte kunnat soka eller
gjort det halvhjartat, och att detta har tagits med i berakningarna fran de som lett
och planerat sammanslagningen.
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4. Avslutande diskussion

Var uppgift med denna rapport har varit att soka ge en beskrivning av hur de som
var anstéllda vid M-landstingets kansli i Lund uppfattat och hur de hanterat ned-
laggningen av den arbetsplats dar de arbetat i lang tid.

Meriter eller anstallningstid?

Hur har omorganisationen och avvecklingen accepterats? Vad som &r tydligt &r att
den utdragna avvecklingen har varit osékerhetsskapande och inte métts av accept.
Det ar anmarkningsvart hur lite kritik och fa reaktioner som véackts av den valda
strategin. Den modell som valdes for att omorganisera verksamheten innebar att an-
sprak pa ratt till ateranstéallning och antagandet att lang anstéllningstid skulle skydda
den anstallde definierades bort. Tjénsterna i den nya organisationen konstruerades
ocksa som nya typer av tjanster och befattningar. Det gjorde att ”... manga satt och
letade i listorna Gver de nya tjansterna och sa *Var ar mitt jobb nanstans?’ (led-
ningsperson i M-landstinget)

| en organisation som &r uppbyggd som en karriarstruktur, dar 16n, avance-
mang etc. i princip baseras pa utbildning och kompetens, har en sadan tillsattnings-
procedur en redan etablerad legitimitet. Den alternativa legitimitet som LAS och
fackliga avtal skulle kunnat ge senioritetsprinciper var i detta fall bortdefinierad. Vi
har i vara intervjuer sokt efter reaktioner pa den upplaggning pa omorganisationen
som valts. En individualistisk och meritokratisk tillsattningsprocedur, sarskilt om
den formas i en situation av “rent bord”, har en stark inneboende legitimitet, dvs.
om den tillampas explicit och konsekvent. Det finns dock flera som menar att so-
kande fran Lund kan ha valts bort just darfor att kommit fran M-landstinget.

Avvecklingens forlopp och legitimitet

Tidigare studier av hur det gatt for de anstéllda vid omorganisationer och nedlégg-
ningar visar att det ar de aldre och de yngre som far ga. De aldre anstallda far det
som regel ganska svart att fa nya jobb. De yngre far som regel mer stod - av sin f.d.
arbetsgivare eller via Arbetsmarknadsverket - till utbildning. De dldsta bland de
aldre far i manga fall nagon form av pension (avtalspension). Har var det fallet for
ett antal av de aldsta anstallda.
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De som &r bara nagra ar yngre an de som kan fa avtalspension hamnade hér,
som vid andra nedlaggningar, i ett mellanrum. De &r for unga for pension och for
gamla for att kunna fa ett nytt arbete - det ar det ganska troliga 6det foér manga 40-
talister (mellan 50 och 60 ar). Ser vi till aldersfordelningen pa Landstingets kansli
fanns det manga av dem pa just denna arbetsplats.

Tidigare studier visar ocksa att det ar tjansteman pa lag och mellanniva som
dels har storst sannolikhet for att sagas upp, dels ha svarast for att fa nya jobb. De
har bade fel lder och fel kompetens.

Tabell 5 visar att det & manga bland de &ldre anstéallda som fatt ny anstéllning
dels vid det nya kansliet i Kristianstad, dels vid andra forvaltningar inom lands-
tinget.

Tabell 5. Omplaceringar och Exit-vagar fér M-landstingets personal per november
1998. Fordelning efter alder.

Alder Regionen  Centr. forv. Ovr.Reg.  Sjv.forv.  Annan Garanti-
Krist. Lund forvalt. Véstskane  extern pension

31-40 3 2 2 3 4 -

41-50 10 13 1 4 5 -

51-59 11 9 2 8 2 21

60- - - - - 3(4)

S:a 24 24 5 15 11 25

Kélla: Statistik fran M-Landstinget

Det ménster som tidigare studier skulle leda oss att forvanta har inte gallt. Pafal-
lande manga bland de é&ldre, inklusive manga aldre kvinnor, har mot arets slut fatt
nytt arbete, antingen i Kristianstad eller vid andra forvaltningar inom landstinget.
De reaktioner som har varit intressanta att belysa har framst gallt synen pa av-
vecklingens och omorganisationens forlopp, och den roll som en individuellt orien-
terad meritokratisk tillsattningsprincip har kunnat fa i en organisation dar man kun-
nat forvanta en storre roll for kollektiva rattigheter och ansprak (senioritetsprinci-

per).
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Ett satt att tolka forloppets utfall ar att de rattighetsgrundade anspraken pa
trygghet och forsorjning i stor utstrackning kunnat tillgodoses genom dels erbju-
dandet om tidig pensionering (fran 58 ar), dels att det faktiska resultatet av omorga-
nisationen inneburit att en ovantat stor andel av anstallda fatt nya arbeten.
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Bilaga 1: Lonenivan bland de anstéallda
Lonenivan bland landstingets anstéllda framgar av tabellen nedan.
Tabell 6. Medellon for olika aldersgrupper i januari 1998

Aldersgrupp 20-29  30-39 4049  50-59  60-

Medellon 14.800 19,500  20.500  22.150  21.400
Kélla: Utdrag ur Landstingets Ionestatistik (PRIMA)

Lonelaget skiljer sig pa ett forvantat satt mellan olika yrkesgrupper, och mellan ko-
nen inom dessa. FOr gruppen sekreterare (8448) ar medelheltidslonen for mén
25.100 och for kvinnor 21.350. Delas sekreterarna upp i olika befattningsgrupper
visar det sig att i grupp 8431, dar ménnen utgor 70 %, har ménnen ca 26,500 och
kvinnorna 23,100 i manaden, medan i grupp 8461, dar kvinnorna ar 66%, har de
nastan samma 16n (18,600). Kvinnorna i den starkt kvinnodominerade assistent-
gruppen (8651) har en medelheltidslon pa 15.100.

Med dessa lonelagen sa ar det klart att arbetsloshet och en forsorjning genom
understod fran arbetsloshetskassa skulle innebéra en dramatisk sankning av lev-
nadsstandarden. Trycket att séka nya arbeten, inom eller utom landstinget, &r stort.
For dem som kan soka garantipension, som i landstingets fall var pa en hygglig
niva (dvs. 75-80 % av tidigare 16n) ar det en bade niva- och trygghetsmassigt
mycket mera énskvérd 16sning.
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Bilaga 2: Kvinnor och man

Tabell 7. Omplaceringar och exit-vagar. M-landstingets personal per november

1998. Fordelning efter kon

Koén Regionen  Centr. forv. Ovr.Reg.  Sjv. Forv.  Annan Garanti  S:a
Krist. Lund forvaltn. Vastskane  extern pension

Kvinnor 10 13 3 9 7 15 54

Man 14 11 2 6 4 10 44

Kéalla: Uppgifter fran landstingskansliet (Skane)

Tabell 8. Kon och position hos anstallda vid landstingets kansli i Lund

Kon Chef Sekreterare assistent  Totalt
Kvinnor 4 38 34 76
Man 13 34 7 54
Samtliga 17 72 41 130

Kéalla: Uppgifter fran landstingskansliet (M)



Bilaga 3: Intervjuguide
1. Bakgrund m.m. (livsbana)

-alder

-utbildning (skola, yrkesutbildning, hogskoleutbildning, utbildning inom arbetet

och landstinget) (ganska utforligt)

-vilka arbeten har IP haft (fore landstinget)

-for kvinnor: heltid/deltid

-familjesituation (barn, makes/makas/sambos arbete)
-arbetsloshetsperioder

-boende och boendekostnader

-16n och forsérjningssituation

2. Om yrke och arbete

Vad hade Du for arbete i den gamla organisationen?
-typ av arbete
-omfattning (heltid/deltid)

Hur lange har du arbetat pa landstingets kansli?
-ndr blev Du anstalld?
-vilka jobb har Du haft?

Hur ser Du pa “kansliet” som arbetsplats och arbetsmiljo?
-stimulerande, valskatt, organiserat etc.

Vad éar/var de positiva sidorna av Ditt arbete for Dig?
-arbetskamrater

-att ha nagot att ga till

-arbetsuppgifterna

-inkomsten

Ar/var arbetet i ndgon mening en bérda for dig?
-stressigt
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-tog tid fran sadant jag var mer intresserad av

Ar det fortfarande viktigt for Dig att ha ett arbete? (utveckla)
Hur ser det ut for Dig nu infOr omorganiseringen?

-far jobb i nya organisationen

-far sluta

-fatt nytt jobb; var, vad?

-vet inte

-vilka l6sningar finns for Dig? garantipension etc.

3. Om avvecklingen/omorganiseringen

Hur upplever Du omorganiseringen?

Har den varit smartsam?

Hur ser Du pa avvecklingen av Malmohus lans landsting och dess kansli?

Hur har den genomforts?

Hur har forhallandet till arbetskamrater och arbetsledning varit under omorganise-
ringen?

Hur lange har omorganiseringen pagatt for Dig?

Hur har arbetet fungerat under tiden?

Hur har det varit att fa soka jobb i den nya organisationen?
Upplever ni er som vélkomna i den nya organisationen?

Vad tycker Du om urvalsprinciperna for att fa anstallning pa nytt? T.ex. att alla
maste soka arbete pa nytt.
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Upplever Du att Din alder varit ett problem nér du sokt jobb? (utveckla)
-har t.ex. de &ldre svarare att fa jobb?

Upplever Du att Din utbildning varit ett problem nér du sokt jobb? (utveckla)
-ar det t.ex. lattare att fa jobb om man har en viss utbildningsbakgrund?

Upplever Du att Ditt kon varit ett problem nar du sokt jobb? (utveckla)
-har mannen det t.ex. lattare att fa jobb?

4. Till de som slutat och de som fatt garantipension

Hur gick det till nar Du slutade pa landstingets kansli?
-egen Onskan

-arbetsledningen

-fackens roll i foérhandling

-erbjudande som jag inte kunde saga nej till

-tryck fran arbetskamrater

-vad sade familjen?

Hur upplever Du att fa sluta jobbet innan den “vanliga” pensionsaldern?
-positivt/negativt

-lattnad/ratad

Ar det nagot kring arbetet och arbetsplatsen Du saknar nar Du nu &r borta darifran
-exempelvis (utveckla!): kontakter, dagsrutiner, pengar, meningsfullhet

Kommer pengarna att racka till?
Ar det nodvandigt att ha tillgangar utéver pensionen?

Vad sysslar Du med nu?
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5. Till personer som far lamna sitt arbete och inte far pension (Gverta-
liga/resurspool alt. fatt nytt jobb)

Hur kanns det att fa lamna sitt arbete?

Ar det enbart negativt?

Har du sokt nytt arbete?

-manga arbeten

-inom samma bransch eller andra

Réacker pengarna till? etc.

Vad sysslar Du med nu?

6. Till personer som fatt arbete i den nya organisationen
Hur kanns det att ha fatt arbete?

Ar det enbart positivt?

Vad é&r ditt arbete i den nya organisationen?
-typ av arbete

-detsamma som tidigare

-omfattning (heltid/deltid)

Ar det battre eller samre?

7. Till alla

Hur ser du pa framtiden? (Oro, forvantningar, planer m.m.- utveckla efter hand)
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