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Sammanfattning

Syftet med denna studie r att studera om uppfattningen skiljer sig bland chefer och
underskoterskor pa vérd- och dldreforvaltningen kring den omorganisation som
implementerades 1 Boras stad 1 januari 2017 och om den givit olika effekter. De teoretiska
utgangspunkter som har anvénts i denna studie handlar om organisationsperspektiv,
organisationsfordndring, styrning och ledning samt organisationskultur. Denna studie ar gjord
utifrdn en kvalitativ metod dir det genomforts semistrukturerade intervjuer med fem chefer
och fem underskdterskor for att kunna besvara studiens fragestdllningar. Resultatet visar att
chefer uppfattar omorganisationen positivt i den mening da det blivit en samlad verksambhet.
Det finns dven negativa uppfattningar bland bade chefer och underskéterskor kring den stora
organisation som blivit da det uppstatt problem kring kommunikation och samverkan.
Underskdterskorna har ingen uppfattning kring sjdlva omorganisationen da de anser att den
inte har paverkat deras arbetsplats. Ddremot anser de att chefernas arbete gentemot
underskdterskorna har fordndrats till det negativa dd cheferna har kommit ldngre ifrdn
underskdterskorna. Detta har gjort att underskoterskorna har kommit ldngre ifrdn
beslutsprocessen 1 och med det fjarde chefsledet som tillkommit efter omorganisationen.
Slutsatsen i1 denna studie &r att omorganisationen inte har drabbat underskoterskorna i samma
utstrackning som den har gjort hos cheferna vilket leder till skilda uppfattningar. Cheferna har
efter omorganisationen fatt arbeta hért for att bilda en stark gemenskap péa vard- och
dldreforvaltningen, medan underskoterskorna har péverkats negativt med anledning av
omorganisationen vad géller en forsdmrad kommunikation med cheferna. Underskoterskorna
ar inte delaktiga i beslutprocesser och uppmérksammar att cheferna inte ar nérvarande 1
samma utstrdckning som tidigare. Detta leder till att cheferna inte bjuder in underskdterskorna
for ett 6kat engagemang vilket skapar en alltmer toppstyrd organisation. Ett forekommande
problem som uppmérksammats dr gemenskapen mellan alla nivaer inom vérd- och
dldreforvaltningen dé varken chefer eller underskoterskor uppfattar att det finns en
organisationskultur.
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1. Inledning

Den 1 januari 2017 implementerades omorganisationen i1 Bords stad dér tre stadsdelar ersattes
av en ny fackndmndorganisation for att skapa ett “hela staden-perspektiv” och en likvirdig
behandling mot medarbetarna och stadens invénare. I en tidigare utvéirdering gjord av denna
studiens skribenter kring omorganisationen 1 Bords stad visade det sig att uppfattningen skilde
sig kring omorganisationen beroende pa vilken nivdn man var verksam inom. Hogt uppsatta
chefer visade en oerhdrd stolthet och hade en positiv instéllning medan chefer pa
forvaltningsniva beskrev en viss problematik med anledning av sammanslagningarna som lett
till kulturkrockar och en bristande gemenskap. Detta skapade ett starkt intresse att
vidareutveckla och rikta in oss pa en specifik forvaltning vilket blev vard- och
dldreforvaltningen. Vérd- och dldreforvaltningen 1 Boras stad &r efter omorganisationen vl
omskriven i lokal media dér insdndare beskriver underskoterskornas frustration kring
behandling fran chefer och politiker efter omorganisationen. Denna typ av utvirdering &r
intressant for samhéllet da den kan vara till hjilp for organisationer som befinner sig i samma
situation. I en studie beskriver (Ohlsson & Katiniv 2016) att den offentliga sektorn har gatt
frén ett fokus pa brukare till ett annat fokus pa resultat och budgetuppfoljning vilket kan bidra
till stressiga medarbetare. Motiveringen till denna uppsats ar bland annat anledningen till att
studera hur omorganisationen paverkat chefer och underskoterskor 1 och med
omorganisationen och den utveckling som pagar inom organisationer dir fokus pa minniskan
alltmer forsvinner.

Enligt Novus opinionsmitning ar dldreomsorgen och sjukvérden bland de viktigaste fragorna
infor valet 2018 (Novus 2017). I och med det kommande valet 2018 kan det vara intressant att
se hur Boras stad har prioriterat dessa frdgor och om vérd-och dldreomsorgen har paverkats
positivt eller negativt i och med omorganisationen. Kan omorganisationen i Bords stad
fortsatta visa sin stolthet och framf6rallt pd vird- och dldreforvaltningen nér dessa fragor blir
alltmer viktiga? I och med vért valda problemomrade finner vi intresset 1 att utveckla med
ytterligare forskning for att studera om uppfattningen kring omorganisationen skiljer sig bland
chefer och underskdterskor pé vird- och dldreforvaltningen och om den givit olika effekter.

1.1 Syfte

I den tidigare ndmnda utvarderingen av omorganisationen 1 Bords stad visade resultatet pd att
det fanns stora skillnader kring uppfattningen av omorganisationen. Personer fran den hogre
nivdn hade en positiv instéllning till omorganisationen vilket inte visade sig stimma dverens
med den ldgre nivan. Bland forvaltningscheferna fanns det skilda meningar kring huruvida
omorganisationen bidragit till det positiva eller negativa. Detta skapade ett intresse for oss att
skriva om omorganisationen i var kandidatuppsats med inriktning pa vard- och
dldreforvaltningen och pa sé sitt fordjupa oss ytterligare ett led ner till den verkstédllande
delen bland underskoterskorna. Syftet med denna studie &r att studera om uppfattningen
skiljer sig bland chefer och underskoterskor efter omorganisationen och om den givit olika
effekter.

1.2 Fragestillningar

« Skiljer sig uppfattningen kring Boras stads omorganisation beroende pa om man &r
chef eller underskdterska pa vard- och dldreforvaltningen?
« Har omorganisationen givit olika effekter pa vard- och dldrefoérvaltningen?



2. Bakgrund

Nar beslut om 6versynen dver Boras stads namndorganisation 1 maj 2014 sig politikerna att
staden var splittrad, dir medborgarna i de olika stadsdelarna Norr, Oster och Vister ftt olik
behandling och vérd kénde Borés stad att det nu var dags for en fordndring. Darfor beslutade
kommunfullméktige att omorganisera kommunen till att bli enade genom att avskaffa
stadsdelsndmnderna.

Fram till arsskiftet 2016/2017 bestod Boras stad av stadsdelsnimnderna Norr, Oster och
Vister. Detta innebar att varje enskild stadsdel sjdlva hade hand om bland annat forskola,
dldreomsorg, fritidsgardar och kulturfragor. Detta gjorde att behov, service och likvirdig
behandling hos kommunens invanare sig olika ut beroende pa vilken stadsdel man tillhorde.
Stadsdelsndmnderna skapade en splittrad kommun da stadsdelarna bestimde vilka fragor som
skulle prioriteras och vilka hjartefragor som skulle std 1 fokus inom respektive stadsdel (Boras
stad 2016). Boras stad hade innan omorganisationen skapat en vision om att ar 2025 ska
staden utvecklas till dromborés. Fokus ska ligga pa att ta till vara pa det staden redan har 1
form av mdlomradden som bland annat bestér av hllbarhet, lokalt som globalt, god
kommunikation mellan ménniskor och en livskraftig stadskédrna (Borés stad 1).

Omorganisationens bdrjan tog fart i maj 2014 dér partierna i kommunfullméktige kom fram
till en 6verenskommelse om en ny organisation och tillsatte en politisk styrgrupp for en
oversyn. Kommunfullmiktige beslutade 1 2015 ars budget att de centrala fackndmnderna
skulle inforas fran och med arsskiftet 2016/2017 och ddrmed avskafta stadsdelsndmnderna.
Uppdraget frdn kommunfullméktige till kommunstyrelsen var att de skulle svara for all
nddvéndig utredning- och implementeringsarbete. Styrgruppens uppdrag var att lamna forslag
pa fordndringar som behdvde goras trots uppdragsdirektivet, som géllde den politiska
organisationen samt forslag pa grundstruktur och principer for den nya organisationen. Efter
att dessa forslag hade lamnats hade kommunchefen rétt att utforma och faststélla
forvaltningsorganisationen (Borés stad 2017).

Syftet med forvaltningsorganisationen och dess mélbild framstilldes sedan i
uppdragsdirektivet. Malbilden beskriver att borisaren ska ha forutséttningar for en likvérdig
och riéttvis service oavsett vart man bor, det ska vara en effektiv organisation, samverkan
kring insatser for barn och unga ska bli starkare samt styrning, ledning och uppsikt ska bli
lattare. Forslaget skulle dven byggas vidare genom en utvirdering av organisationen. Innan
forslaget kunde nd kommunstyrelsen och kommunfullmiktige skickades de ut pa remiss till
berérda ndmnder, bolag och partier i kommunfullméiktige. Sedan faststidlldes forslaget fran
beslut av kommunstyrelsen (Boras stad 2017).

I maj 2015 inledde den politiska styrgruppen sitt arbete med ett inledande mote.
Uppdragsdirektivet fran kommunstyrelsen gavs sedan vidare till styrgruppen for ytterligare
fordndringar. I juni tillsattes tre programansvariga som skulle ansvara for utbildning och
omsorg, stodfunktioner och samhéllsbyggande. Dessa tre tillsammans med kommunchefen
utgjorde ledningsgruppen och det forsta métet dgde rum 1 maj 2015 som handlade om vad den
nya organisationen skulle innebdra. Det genomfordes ocksé en omvérldsspaning pd hur
landets politiska organisationer sag ut i de femton storsta kommunerna. Dar kunde man se
bade likheter och skillnader mellan kommunerna. I augusti 2015 togs den forsta
kommunikationsplanen fram och styrgruppen hade sitt forsta arbetande méte.
Kommunikationsplanen bestod av vilka mél med kommunikationen som skulle finnas, vilka
malgrupper, strategier, kanaler, ansvar och vilket budskap som skulle ingd. Dialogmoten holls



med cirka 300 medarbetare dér 19 arbetsgrupper utformades genom tre programansvariga.
Genom kommunens intranit skedde 6ppna diskussionsforum for att underlétta Gversynen.
I november 2015 var handlingsplanen, tidsplan for rekrytering och bemanning féardig kring
hur det ska se ut i den nya forvaltningsorganisationen. I och med omorganisationen tillkom
det cirka 130 nya tjénster. I november blev den politiska styrgruppen klara med sitt
remissforslag for den nya organisationen som sedan limnades ut till beroérda parter. I
december ldmnade varje arbetsgrupp tva forslag i slutrapporterna. Under samma tidsperiod
kom @ven remissvaren tillbaka (Borés stad 2017).

I borjan pa 2016 kom forslaget pd den nya ndmndorganisationen frén styrgruppen som
innehdll att stadsdelarna skulle avvecklas och d&ven nimnderna som fanns skulle erséttas av
fyra nya nimnder. Det fanns dven information kring vilka huvudsakliga verksamhetsomraden
och uppgiftsfordelning som varje ndmnd skulle ansvara for. Forslaget inneholl ocksa en
tidplan f6r ndr den nya organisationen skulle trdda i kraft vilket var 1 januari 2017. Forslaget
lamnades till kommunstyrelsen som beslutade om forslaget. I februari 2016 lamnade
kommunchefen ett stdllningstagande som bestod av synpunkter att de nya forvaltningar skulle
samlokalisera genom samma berdringspunkter och de nya forvaltningarna skulle ha en
gemensam struktur. Under samma manad fick forvaltningscheferna 1 uppdrag att forbereda en
ny forvaltningsorganisation till vard- och dldreférvaltningen, forskoleférvaltningen,
grundskoleforvaltningen och individ- och familjeomsorgsforvaltningen (se bilaga 2). I mars
2016 beslutade kommunfullméktige om den nya nimndorganisationen dér det dven aterfanns
beslut om nya reglementen om uppgifts- och ansvarsférdelning samt andra stéllningstagandet
frdn kommunchefen (Boras stad 2016 och 2017).

I april 2016 1dmnade forvaltningscheferna forslag till en ny forvaltningsorganisation for de
fyra nya forvaltningarna och i maj publicerades en tjanstekatalog som innehdll de 130 nya
tjanster ddr intresseanmélningarna skulle vara inldmnad senast den 31 maj 2016. Mé&naden
dérpa rekryterades de nya forvaltningscheferna och resten av rekryteringsarbetet bearbetades
for de 6vriga medarbetarna. Hosten 2016 fick medarbetarna sedan sina besked om tillsatta
tjénster. I slutet pa aret skickades tidningen “Sdklart Boras ” ut till alla hushéll med
information om omorganisationens nya nimnder och férvaltningar (Borés stad 2017).

Efter tidningens utskick, vid arsskiftet 2016/2017, skulle den nya organisationen tréda 1 kraft
(se organisationsschema 1 bilaga 3). Malen for den nya organisationen &r ett mer “hela-
staden-perspektiv”’ dir det inte ska spela nagon roll vart i kommunen man bor, utan dér alla
borésare ska ha ritt till en likvérdig service. Ett annat mél ar kvalitén om att den kommunala
servicen ska bli battre tack vare en 6kad effektivitet och déar verksamheterna &r mer samlade
och kan utvecklas genom det. Den nya organisationen ska ocksa syfta till att frimja méalbilden
genom att skapa battre forutséttningar for brobyggande mellan forvaltningarna. I februari
2017 hade den politiska styrgruppen sitt avslutande méte kring bolagsfragor. Efter
implementeringen av den nya organisationen ska Borés stad komma &nnu ndrmre sin vision
om att 2025 ska bli ett dromboras for alla borasare och de som flyttar hit (Boras stad 2017).
Dérfor vill vi undersoka huruvida Boréas stad har uppfyllt sin mélvision inom vard- och
dldreforvaltningen kring chefer och underskdterskors uppfattning.



3. Tidigare forskning

3.1 Organisationsforindring

Manga offentliga organisationer genomfor omorganisationer med malet att bli mer effektiva
vilket gor att det speglar den privata sektorn och pa sa sitt gar efter modellen New public
management, NPM. (Skélén 2004) Detta gor att NPM blir en typ av reform déir fokus ligger
pa effektivitet och skapandet av heterogena, motstridiga och flytande identiteter snarare én
homogena och stabila verksamheter.

Bland annat tar Cunningham och Kempling (2009) upp nio olika principer f6r vad en
organisationsfordndring kraver 1 den offentliga sektorn. Den forsta principen handlar om att
bilda en vagledande koalition som ska skapa ett engagerat ledarskap. Det engagerade
ledarskapet innebér att ledare ska lyssna pd ménniskor, samla information, undersdka och gor
justeringar i processen om det krdvs. Den andra principen handlar om att erkénna och svara pa
personer som kan vara resistenta mot fordndringar, d.v.s. personer som gor motstand. Den
tredje principen star for behovet av en fordndring men en forandring kan inte ske om
manniskor dr tvingade till det utan det ska komma naturligt. Fjarde principen &r att formulera
ett planerat resultat, skapa en vision som beskrivs noggrant och dér visionen motsvarar
kdrnvardena 1 organisationen. I princip fem ska det faststédllas en process for att genomfora
organisationsfordndringen, likt en hypotes. Den sjitte principen handlar om att fokusera pa
kontinuerlig forbéttring och den sjunde handlar om att utarbeta en dtagandeplan. De tva sista
principerna handlar om att hantera situationer genom att gé runt dem samt byte av struktur
och personalhantering (Cunningham & Kempling 2009).

Cunningham & Kempling (2009) tar i sin rapport upp liknelsen for en formell och informell
organisation som ett isberg. Den formella organisationen symboliserar allt ovanfor vattenytan
t.ex. byggnader, utrustning och personer som arbetar i ggemensamma omraden. Den informella
organisationen handlar om allt som finns under vattenytan, vilket dr en betydligt storre del av
isberget. Det ar t.ex. normer, viarden, forvantningar och attityder hos manniskorna 1
organisationerna. Hir drar Cunningham och Kempling (2009) paralleller till vad Esienhower
sdger om den formella organisationen:

"Vikten av planeringsprocessen dr till for att hjdlpa mdnniskor att forsta hdndelser”.
Och vad Mintzberg sdger om den informella organisationen:

” Fordndringsprocesser med regelbundna anpassningar till planen dr nyckeln till
fordndring”.

Négot som Liljegren, Edvardsson & Ekberg (2003) tar upp ér att ett 6kat behov av ledarskap
skapar hogre krav pa enhetschefer efter organisationsférdndringar. Enhetscheferna ska sjdlva
skota budgetarbete, kvalitetssdkring och ett storre personalansvar pa grund av decentralisering
av bland annat dldreomsorgen till att bli mer mélinriktade. Nar dilemman och en stressade
arbetssituationen uppstar vid organisationsfordndringar som influerats av New Public
Management metoder, kan det gora att implementering av fordndringarna sker pd och under
ratt forutsittningar dr A och O. D4 organisationsforédndringar inspirerade av NPM metoder
ofta har mél som speglar effektivitet, kraver det mer ansvar hos cheferna i organisationerna.
For trots att enhetscheferna har lagar och forordningar att forhélla sig till maste de samtidigt
vara lojala och visa respekt mot medborgarna (Liljegren, Edvardsson & Ekberg 2003).



Liknande sdger Trydegard (2012) om att ga fran den gamla forvaltningen till en ny som ska
vara effektiv har sin pdverkan pa enhetscheferna. I dldreomsorgen har det tidigare handlat om
att anpassa sig efter brukarens behov som istéllet har ersatts av behov som besparingar och
olika maétt av effektivitet. D& NPM speglar effektivisering har det resulterat i att de anstillda
hela tiden har en tid att passa och far en 6kad arbetsbelastning samt inte lika stora mojligheter
att visa sina yrkes- och kunskapserfarenheter. Trydegard (2012) skriver ocksa att detta leder
till stress och trotthet som sedan kan leda till att det blir omdjligt att utfora jobbet efter sin
profession. Pdverkan som NPM har &r att dldreomsorgen blir standardiserad och en manual av
viardena kommer till. Slutsatsen som Trydegard (2012) kom fram till 4r att NPM inspirerade
reformer péverkar kanske inte enhetscheferna 1 den utstrackning som den péverkar
vardpersonalen (Trydegéard 2012).

3.2 Organisationskultur

Organisationsfordndringar efter NPM kan behova en fordndring 1 kulturen d& miljén blir
annorlunda. I och med fokusbyte paverkas enhetschefernas behov av ett tydligare ledarskap
och deras krav. (Ekholm 2012) Organisationsfordndringarna medfor ofta fler méten och
inkludering av personalen dr ndgot som Berg, Barry & Chandler (2008) papekar. Genom att
det finns en stark kultur och att de anstéllda har gemensamma vérderingar gor det att
organisationens mal mot effektivitet blir lattare att uppna. Att NPM é&r inspirerad av den
privata sektorn gor det att fordndringar 1 den yttre miljo det vill sdga samhillsfordndringar har
en paverkan pé de offentliga organisationerna att anpassa sig efter (Skélén 2004). Bland annat
pratar Cunningham och Kempling (2009) om att det 1 organisationsfordandringar ar viktigt att
fa med sina medarbetare for att undvika alltfér mycket motstand som kan uppsta i offentliga
organisationer, da handlar det om att kompromissa och férhandla vilket kan paverka olika
arbetspositioner 1 olika utstrackning.

Skélén (2004) pratar bland annat om organisationsidentitet som innebér hur de arbetande
uppfattar, kinner och tinker om organisationen. Detta dr starkt kopplat till organisationskultur
som &r viktigt for alla organisationer savél privat som offentlig. Skapandet av en 6kad
kunskap hos de anstillda kan ge en sérskild inblick 1 organisationskulturen menar Schrader,
Tears & Jordan (2005). Den 6kade kunskapen giller grundldggande egenskaperna hos varje
enskild organisation som leder till att forvalta eller forvandla kulturen i organisationen. Aven
om en kultur dr svér att se dr det den som speglar hur organisationen fungerar och det gor
varje organisationskultur unik.

3.3 New Public Management

I en uppsats frdn 2016 (Ohlsson & Katinic 2016) som handlar om enhetschefers upplevda
arbetssituation pratar de bland annat om New Public Management, NPM, som kommer frén
ett flertal idéer fran den privata sektorns sitt att styra via olika medel. Det kan vara medel som
kvalitét, ledning, kundndjdhetsmétning, decentralisering o.s.v. Vad Skalén (2004) antyder &r
att NPM betonar funktionell rationalitet, allménhet och livs- och egendomssékerhet. Som
tidigare ndmnt fokuserar NPM p4d olika styrmedel dédr exempelvis decentralisering géllande
chefskapet i den offentliga sektorn paverkats. Det innebér ett 6kat ansvar 1 omrdden som ror
budget och administrativa uppgifter. Vilket resulterat 1 att den byrékratiska ledning som utgar
frdn lagar och policys samt att ledarskapet ska visa sin lojalitet genom kollektiva intressen och
organisationens ramar avvecklas genom NPM. Nu innebér det att enhetschefer istéllet
behover ha ett kompetent ledarskap gentemot att de jobbat som underskdterska eller
sjukskoterska tidigare.



Ohlsson och Katinic's (2016) slutsats visar att ett flertal av de respondenter som de haft
upplevt att det blivit klimda mellan intressenter, da kraven kommer fran bland annat politiker
och understéllda. Samtliga enhetschefer som blev intervjuade kidnde dndé att det hanterade
och hade kontroll 6ver det dagliga arbetet. Under intervjuerna som gjordes kunde intervjuarna
se ett monster att sd lange enhetscheferna forhaller sig till den budget som politikerna
faststillt kan de kontrollera sitt arbete béttre. Resultatet av intervjuerna visade att tack vare
NPMs decentralisering gjort att arbetsbelastningen och arbetsuppgifterna blivit fler. Fokuset i
den offentliga sektorn har gatt fran brukare/kunder till ett stérre fokus pa resultat och
budgetuppfoljning, enhetscheferna kan uppleva detta som stressande. Genom det kan Ohlsson
och Katinic (2016) se att en fordndring som liknar NPM metoder kan leda till att
underskoterskors arbetsmiljo blir mer komplex och styrd samt att enhetscheferna far ett tyngre
ansvar med ett tydligare ledarskap.

NPMs paverkan har ocksé visat sig pa andra sdtt men frimst negativt 1 den offentliga sektorn
(Berg, Barry & Chandler 2008). Nar implementeringen av NPM sker leder det till en
specialisering dér rapporten visar att svenska utbildningar speglar det som man ska arbeta
med genom lagstiftning, t.ex. har du ldst en socialutbildning dr du ansvarig for de sociala
tjdnsterna medan om du laser en medicinsk utbildning ansvara du daremot for halsofragor
baserad pé den inriktningen utbildningen ger. Den forsta omorganisationen som gjordes i
Sverige fungerade inte riktigt fullt ut, vilket gjorde att under 1992 och 1993 gjordes ytterligare
fordndringar. Nu fick kommunen ett storre ansvar for vad som skulle gora att profileringen
okade effektiviteten och ansvaret. Detta gjorde att enhetschefernas arbete framst handlat om
finansiering som ocksa lett till att det varit avgérande pa dagordningen. Resultatet av
omorganiseringar som kommer frdn NPM visar ocksd att nu méste enhetscheferna sjédlva
ansvara for sina budgetar genom de ramar som politikerna faststillt. For att inte hamna
utanfor ramarna pa sina budgetar maste enhetschefer inkludera sin personal om vilka mél som
géller samt for att 10sa och ta bort eventuella problem som kan uppsté. Vilket kan leda till att
underskoterskorna upplever det som nedskarningar och besparingar. Det resulterar i att
organisationerna nu gar ifrdn en behovsledd organisation till en budgetledd organisation
(Berg, Barry & Chandler 2008). Att inriktningen bytts gor att organisationerna inte alltid kan
erbjuda det som kunden soker efter eller hur underskoterskorna vill att arbetet ska g till.
Slutsatsen som Berg, Barry & Chandler (2008) kom fram till var att cheferna upplevde mer
fordelar d4n nackdelar med att inkludera sin personal och att ha fler méten vilket resulterade i
att informationen till personalen underlittades samt att de kdnde sig mer delaktiga 1
organisationen.

4. Teoretiska utgidngspunkter

Det finns ett flertal olika organisationsperspektiv. Studiens valda organisationsperspektiv, det
strukturella perspektivet och det kulturella perspektivet, grundar sig pa dess likheter och
olikheter for att skapa ett intresse kring undersokningen med anledning av vilket perspektiv
varje chef och underskoterska identifierar sig med. Detta for att sedan kunna fora en intressant
diskussion kring resultatet.

4.1 Organisationsperspektiv 1: Det strukturella perspektivet

Det strukturella perspektivet utgér frin en formell ordning och rationella beteenden, vid
anvindning av dessa tillvigagangssitt kan man enligt det strukturella perspektivet minimera
problem som uppkommer inom organisationer. Inom detta perspektivet ska relationer och
roller vara genomtinkta. Det strukturella perspektivet grundar sig pé teorier att organisationer
ar till for att nd formulerade mal, genom specialisering och klara férdelningar pa arbetsplatsen
skapar detta mojligheten for en organisation att bli mer effektiv.
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Organisationer dr dven till for att olika individer och nivéer inom verksamheten ska kopplas
samman genom anvéandbara samordnings- och kontrollformer. Organisationer ska dven
prioritera rationella beteenden istéllet for att externa faktorer ska pdverka verksamheten.
Organisationers villkor ska stimma 6verens med strukturen samt kan organisationer med
hjilp av undersokningar och organisationsfordndringar 16sa problem kring forsvagade insatser
pa ett effektivt sitt (Bolman & Deal 2015, s. 75).

Enligt det strukturella perspektivet finns det tva tillvigagéngssétt for uppnd samordning och
kontroll antingen genom vertikal eller lateral samordning. Den vertikala samordningen skapas
genom kontroll av de hogre nivderna i organisationen mot de ldgre nivaerna da det delegeras
ut bland annat policys, makt och kontroll- och planeringssystem. (Bolman & Deal 2015, s. 82)
Regler och policys begransar handlingsfriheten och hindrar att personliga och politiska asikter
paverkar organisationens maluppsittning. Den formella makten bedrivs i regel av en chef som
har det formella ansvaret att organisationen bedrivs i enlighet med de mél och regler som é&r
uppsatta. Detta system fungerar bast om de underordnade accepterar den formella makten.
(Bolman & Deal 2015, s. 83) Kontroll och planering enligt den vertikala samordningen kan
genomforas pa tva olika sitt, antingen genom prestationskontroll vilket innebér att det stélls
upp ett tydligt resultatmal utan att detaljera hur dessa mél ska nas. Det kan dven anvindas
handlingsplaner dir besluten dr detaljerat beskrivna samt en beskrivning av tidsplanen. Den
laterala samordningen utgdrs av tekniker som bland annat méten, arbetsgrupper samt
samordningsutveckling. (Bolman & Deal 2015, s. 85) Denna typ av samordning utgdr en
storre flexibilitet och dr ofta mindre formaliserad for att skapa en 6kad effektivitet inom olika
processer. (Bolman & Deal 2015, s. 86) Lateral samordning kan beskrivas som en
decentraliserad interaktiv form dar kreativitet inte paverkas negativt av en allt for stor top-
downstyrning som den vertikala samordningen grundar sig pa. (Bolman & Deal 2015, s. 89)

For att skapa en uppfattning kring situationen talar man ofta inom det strukturella perspektivet
om den strukturella terringen som en végledning f6r cheferna. Hogst upp 1 denna terrdng
finner man de hogsta cheferna som utgor den strategiska ledningen dér strukturen utformas
och mal bestdms. Under den hogsta nivin kommer mellanchefernas niva dér kontroll och
tillhandahéllandet av resurser dger rum. Léngst ner 1 terrdngen finner man den operativa
kdrnan dér det grundldggandet arbetet utfors (Bolman & Deal 2015, s. 109).

4.2 Organisationsperspektiv 2: HR-perspektivet

Human resource-perspektivet dven kallat HR-perspektivet star bakom de resurser som
manniskor skapar genom attityder, formégor och engagemang i organisationer. Nagra
antaganden som HR-perspektivet stir bakom &r att 1 en fungerande organisation uppfylls
manniskors behov. En organisation kan inte st utan ménniskor eller tvirtom da ménniskor
behdver mojligheter att utvecklas och ér 1 behov av en 16n medan en organisation behdver
kunskaper och nya idéer for utveckling. Dessa tvd komponenter kompletterar varandra och
fungerar inte den ena s kommer inte den andra att fungera. Vid balans mellan dessa
komponenter uppstér det tillfredsstéllelse och de bésta forutsattningarna skapas for bade
medarbetarna och organisationen (Bolman & Deal 2015, s.154).

HR-perspektivet grundar sin teori pa begreppet behov da ménniskors behov ser ut pé olika
sdtt och alla har sina sérskilda behov. (Bolman & Deal 2015, s.155) Nagra behov som kan
finnas inom en organisation kan vara behovet av att kinna tillfredsstéllelse vid ett gott utfort
arbete, behovet av att gora framsteg, behovet av att nitverka och hitta en mening 1 arbetet.
(Bolman & Deal 2015, s. 156)



En organisation som bedriver personalpolitik har enligt HR-perspektivet sex vanliga strategier
som 1 regel anvédnds 1 de flesta organisationer som har en stark personalpolitik. Den forsta
strategin &r att utforma och implementera en HR-filosofi som praktiskt ska utformas i
organisationens styrningssystem. Den andra strategin dr att att rekrytera ratt manniskor genom
att utarbeta en stark profil for att kunna anstélla personer som ¢verensstimmer med denna
profilen. Den tredje strategin ar att hédlla kvar sina anstillda genom att skapa trygga
anstéllningsvillkor, internrekrytera samt ge generdsa beloningar. Den fjérde strategin r att
investera i personalen genom att skapa mojligheter for utveckling och lirdom. Den femte
strategin &r att ge de anstéllda ett storre inflytande genom att ge information och stod
exempelvis genom dppen bokforing dd de anstéllda uppmuntras till att tdinka som dgare, att
man &r delaktig samt en organisationsledning som litar pa sina anstillda. Den sjitte strategin
ar att fraimja mangfald genom att behandla sina anstéllda lika oavsett alder, kon, bakgrund,
farg eller sexuell ldggning (Bolman & Deal 2015, s. 178).

4.3 Styrning och ledning

Styrning och ledning har gétt frén stora styrideal om planering och ett byrakratiskt styrsystem
till en decentralisering da beslut och ansvar har placerats bland ldgre nivéer 1
organisationerna, denna utveckling skedde under 1980-talet. Detta styrsétt skapar en mer
sjalvstindig stéllning och den hogsta ledningen bedriver sitt arbete genom malstyrning.
Malstyrning innebdr att alla medarbetare ska vara medvetna om organisationens mél och
sedan arbeta efter att nd dessa. Det forvintas en hog delaktighet och frin att mélet har
formulerats och ett resultat finns tillgangligt ska en aterkoppling till alla medarbetare ges for
maluppfyllelse och dérefter belonas (Berlin & Kastberg 2011, s. 21).

En tydlig malbild fran ledningen skapar mgjligheter till att fullgdra mélet pa underordnade
nivéer vilket innebér att ledningen talar om vad som ska goras och de underordnade nivierna
tar reda pa hur de ska gora for att nd mélet. (Berlin & Kastberg 2011, s. 82) Mélformuleringen
enligt det strukturella perspektivet ses som ett syfte att halla organisationen pa rétt kurs medan
malformuleringen har som syfte enligt HR-perspektivet att kunna ha en 6ppen
kommunikation och bevara medarbetarnas engagemang for att nd malen. (Bolman & Deal
2015, s. 369)

I borjan av 2000-talet borjade det talas allt mer om samverkan vilket innebér att
organisationens medarbetare ska arbeta mot ett gemensamt mal som kan ske pa flera olika
plan inom organisationen. (Berlin & Kastberg 2011, s. 25) Detta styrsétt kan skapa problem
da det skapas tydliga professionella grinser vilket kan forsoka motverkas genom teamarbete
for att den vertikala ordningen ska bli enklare. (Berlin & Kastberg 2011, s. 149)

Organisationsprocesser kan uppfattas olika utifran olika organisationsperspektiv och ett
beslutfattande ledarskap ses enligt det strukturella perspektivet som ett sétt att identifiera ratt
beslut, detta genom en rationell ordningsf6ljd medan HR-perspektivet ser beslutsfattande
ledarskap genom skapande av delaktighet som en 6ppen process. Den strategiska planering
skapas genom att besluta mél och anpassa resurser enligt det strukturella perspektivet och
strategisk planering enligt HR-perspektivet ses som ett sitt att frimja delaktighet genom
aktiviteter (Bolman & Deal 2015, s. 369).



4.4 Organisationsforindring

Nér man talar om organisationsfordndring finns det en rad olika teorier om hur drivkrafter
paverkar forandringsprocessen. Jacobsen (2013) presenterar det forsta perspektivet som en
planerad fordndring dér drivkraft ses som intentioner, det vill sdga syften och mal pé att en
forandring ska ske da det uppticks problem som maste 10sas 1 syftet att uppna ett nytt mal.
Forandring inom detta perspektiv sker alltsa dé det finns ett behov av férdndring, en analys av
vad som ska 16sas och hur det ska l9sas, en strategi av genomforandet samt en utvirdering om
forandringen verkligen 16ste problemet. (Jacobsen 2013, s. 35)

Det andra perspektivet ser fordndring som en livscykel dér tillvaxt ar drivkraften. Forandring
sker inom detta perspektiv genom intentionella val likt det forsta perspektivet. Fokus ligger
diaremot mer pa att forandring sker utifran ett forutbestimt sitt genom ett bestamt
utvecklingsmonster, frén en enkel struktur till en vixande organisation med utvecklade
formella system och rutiner som kan gora vissa organisationer sviarhanterliga. Dessa
utvecklingsfaser inom en organisation dr kopplat till tillvaxt. (Jacobsen 2013, s. 39)

Det tredje perspektivet ser fordndring som en evolution dér drivkraften skapas genom
konkurrens om knappa resurser. (Jacobsen 2013, s. 42) De organisationer som dverlever
konkurrensen dr de som dverlever pd marknaden for att de anpassar sig till omgivningen
medan andra organisationer som inte kan anpassa sig forsvinner frdn marknaden. (Jacobsen
2013, s. 44) Det ar omgivningen som avgor vilka som far stanna pa marknaden eller inte och
detta kan ses som ett naturligt urval i1 fordndringsprocessen.

Det fjarde perspektivet ser forandring som en dialektisk process dir drivkraften dr en
intressekonflikt dd det 1 samhéllet sker en varaktig konflikt mellan olika intressen. Fordndring
skapas genom olika intressemakter. (Jacobsen 2013, s. 47) Den vinnande parten i
konfrontationen som sker genom maktkamp och politik skapar en féordndring som grundas pa
den vinnande partens intressen. (Jacobsen 2013, s. 48)

Det femte perspektivet ser fordndring som en anarki dir drivkraften paverkas av tillfalligheter.
Forandring ér ett resultat av tillfalligheter, en oférutbestimd utveckling som har vuxit fram
naturligt. Mé@nniskor som mots vid ett beslutstillfdlle har olika tankar och idéer pé hur
problem kan l6sas, detta innebér att det dr den bésta 16sningen som finns tillgdnglig vid den
aktuella tidpunkten som beslutas. Grundtanken 1 detta perspektivet &r att resultatet av en
fordndring visar sig ndr, var och hur olika aktorer forenas. (Jacobsen 2013, s. 50)

Forandring inom organisationer kan motas av olika reaktioner och uppfattas pa olika sitt,
vissa mots med engagemang och andra med ett hart motstand. (Jacobsen 2013, s. 141) Det
pastas att alla manniskor har psykologiska forsvarsmekanismer och inte minst ndr ndgon
forsoker fa igenom en fordndring. Inom organisationsfordandringar anses detta vara en naturlig
reaktion utifrdn de grundvérderingar personen har. Nér personer upplever fordndringen som
ett hot kan det uppsta vissa motstdnd for att motverka den aktuella férdndringen. (Jacobsen
2013, s. 142)

Hur dessa motstand uppkommer bestar av ett flertal olika forklaringar bland annat
yrkesmissig enighet eller oenighet. Det kan uppsta skiljaktigheter kring huruvida det finns ett
behov av en foridndring eller ej och om den verkligen &r 16sningen pa problemet. En annan
orsak till motstdnd kan vara en rddsla for det okidnda da det kan uppsta fragor kring
jobbmdjligheter och kompetenskrav infor fordndringen. (Jacobsen 2013, s.148)



Vinst eller forlust av personliga fordelar kan dven vara en orsak till motstand dé exempelvis
en omorganisation kan leda till andra arbetsroller som kan paverka mdjligheten till att gora
karridr och avancemang. (Jacobsen 2013, s.150) En annan orsak till motstand vid
organisationsfordndringar kan vara kinslan av identitetsforlust, detta d& vissa forandringar
kan gora att man far byta kontorsrum eller borja arbeta 1 andra byggnader. Da man skapat sin
egen identitet 1 sin tidigare lokal kan detta vara laddat med starka kénslor. (Jacobsen 2013,
s.151) Att behova utarbeta nya psykologiska kontrakt i samband med en omorganisation kan
upplevas som ett motstdnd d& man behover utveckla nya kontrakt vilket kan ta tid da
interaktionen mellan manniskor dr en lang process som kréver tid. (Jacobsen 2013, s.153)
Motstand mot fordndringar kan dven fora med sig positiva faktorer d& det kanske inte ar
forandringsaktorerna som kommer med sanningen av vad som &r ldsningen, en genomgaende
kommunikation dr viktig for att fi igenom en bra organisationsforandring. (Jacobsen 2013,
s.157)

Enligt Bolman & Deal (2015) menar man utifran ett HR-perspektiv att motstand ar en naturlig
reaktion da ingen vill vara dngslig infor nya arbetsuppgifter eller forandrade rutiner. Om den
nya organisationen kréver nya arbetssétt kan antingen motstand uppsté genom att
medarbetarna véntar in att gamla arbetssétt ska dterupptas eller sa gor dem som de blir
tillsagda. Om det uppstar motstand som forvirring och kaos ér viktiga strategier enligt det
strukturella perspektivet att anpassa sig, formedla och omférhandla formella monster. HR-
perspektivet anviander strategin att utbilda for att skapa delaktighet och engagemang om oro
och dngslan uppstdr 1 samband med en organisationsfordndring. (Bolman & Deal 2015, s.
445) Utifran ett strukturellt perspektiv pa organisationer uppfattas en omorganisation som ett
sdtt att f4 ansvar och befogenheter att stimma 6verens med uppgifter och arbetsmiljon medan
enligt HR-perspektivet ses omorganisation som ett sitt att skapa en stabilitet mellan
manskliga behov och den formella ordningen. (Bolman & Deal 2015, s. 369)

4.5 Organisationskultur

Enligt (Alvesson 2015) dr organisationskultur ett samlat begrepp for ett visst tankesatt dér
intresset ligger 1 det kulturella och symboliska foreteelserna. Det viktiga ligger 1 hur
organisationens medarbetare tolkar hdndelser, idéer och erfarenheter som paverkar och formar
den aktuella gruppen. Inom olika arbetsgrupper uttrycks det inneborder och symboler 6ppet
som sker mellan huvudena pé dessa personer och inte enbart inuti varje persons huvud.
(Alvesson 2015, s.11) Det viktiga ér inte de individuella forestidllningar utan det &r den
gemensamma orienteringen som ar viktig och intressant utifrdn ett organisationskulturellt
perspektiv. Inom offentliga sektorn talas det ofta om virdegrunder dar fokus ligger pa uttalade
goda egenskaper som &r otydliga och 1 liten grad forpliktade. Begreppet vardegrund skiljer sig
frdn organisationskulturens betydelse dér en grupp istéllet vigleds genom det omedvetna och
icke uttalade idéer och forestdllningar. (Alvesson 2015, s.12)

For att en utveckling av organisationskultur skall ske kravs det en identifikation gentemot
organisationen for att kunna utarbeta en stabil tanke pa vilka ”vi” dr och vad vill ”vi” sta
for. (Alvesson 2015, s.51) Organisationsidentitet dr likvardig med organisationskultur da
meningen med organisationsidentitet dr att minimera inre skiljelinjer och uppdelningar och
istillet ska organisationens medlemmar ha gemensamma forestédllningar. Skillnaden mellan
organisationskultur och organisationsidentitet ar att begreppet kultur sker genom det
omedvetna som styr medlemmarnas tinkande och handlande medan identitet skapas ur det
medvetna for fa svar pa vilka man &r utifran ett organisationsperspektiv.
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Likheterna mellan dessa tva begrepp ar de dr kopplade till varandra da en klar bild 6ver vad
organisationen star for kan 6ka bendgenheten att gemensamma forestallningar och idéer
utvecklas. Det kan dven vara sa att den gemensamma organisationskulturen skapar en viss
organisationsidentitet. (Alvesson 2015, s.53)

Samverkan och sammanslagningar av organisationer kan ge negativa effekter da
medarbetarna héller fast vid tidigare identiteter och 6verdriver skillnaderna som kan uppsta.
Detta kan forstérka identiteten till ett vi och dem”- perspektiv dd medarbetarna kénner av
skillnader, kinslor av hot och misstinksamhet som sker i en jamforelse med den andra
gruppen for att utmaérka skillnader (Alvesson 2015, s.54).

5. Metod

5.1 Metodval

I denna studie har vi valt att anvéinda oss av kvalitativ metod dé vi vill presentera vér tolkning
av fenomenet och dess sammanhang for att pa sé sétt kunna ge en battre forstaelse kring hur
omorganisationen 1 Boras har pdverkat vird- och dldreforvaltningen pé alla olika nivéer.
(Justensen & Mik-Meyer 2011, s.13) Valet att anvidnda den kvalitativa metoden 1 denna
studien forefaller 1amplig da véart syfte och fragestallningar giller manniskors uppfattningar
och egna upplevelser kring omorganisationen 1 Boras stad. Detta kan kopplas till den
kvalitativa metoden dér fokus ligger pa att forstd den sociala verkligheten och hur manniskor i
den aktuella miljon tolkar den verklighet som studeras. (Bryman 2011, s. 341) Med anledning
av dessa kriterier d4r anvdndning av semistrukturerad intervju som metod béttre da vi pa sé satt
kan fa fram dessa uppfattningar och upplevelser pé bista sétt genom en utformad
intervjuguide som ror olika teman kopplade till véra teorier.

Den specifika ordningsfoljden har dven tillimpats 1 denna studie inom den kvalitativa
metoden for att kunna genomfora en korrekt forskningsprocess. Det forsta steget 1 den
kvalitativa undersdkningen &dr generella fragestillningar dér vi utformat vara fragestéllningar
med anledning av omorganisationen i Borés stad och dess paverkan pa vard- och
dldreforvaltningen. Véra fragestillningar ar: “Skiljer sig uppfattningen kring Boréas stad
omorganisationen beroende pd om man ar chef eller underskoterska péd vird- och
dldreforvaltningen?” samt ”Har omorganisationen givit olika effekter pd vard- och
dldreforvaltningen?”. (Bryman 2011, s. 346)

Det andra steget ar val av relevanta platser och undersokningspersoner vilket har tillampats 1
denna undersokningen genom att vi valt vard- och dldreforvaltningen som dels varit ett
omrade som blev pdverkat 1 hogre grad av omorganisationen. Vard- och dldreforvaltningen
har dven varit aktuella inom lokal media. Vérd- och dldreomsorg anses dven vara en viktig
friga infor valet ar 2018. Efter att vi valt vard- och dldreforvaltningen som en relevant plats
valde vi dven ut relevanta undersokningspersoner. Studiens syfte och frdgestédllningar riktar
sig till huruvida uppfattningen skiljer sig beroende pa vilken nivd man arbetar pa inom
forvaltningen, detta gjorde att vara undersokningspersoner dr bade chefer fran hogsta till
lagsta led och underskoterskor som arbetar ute 1 verksamheten (Bryman 2011, s. 346).
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Det tredje steget for att f6lja den kvalitativa undersokningen dr insamling av relevant data. Vi
har anvént intervju som metod fOr att samla in relevant data dir vi genomfort totalt 10
intervjuer varav fem chefer och fem underskoterskor. Den insamlade datan via intervjuer
anses vara relevant da detta besvarar studiens syfte och fragestillning kring hur chefer och
underskdterskor uppfattar den omorganisation som implementerade 1 januari 2017. (Bryman
2011, s. 346) Vi har anvint oss av semistrukturerad intervjumetod vilket innebér att
intervjuguiden utgors av tematiserade fragor dir vara intervjupersoner har mojlighet att forma
sina egna svar vilket gor en flexibel process dér svaren utformas efter intervjupersonens
upplevelser och hur denne tolkar hdndelser, monster och beteenden. (Bryman 2011, s.415)

Det fjarde steget 1 den kvalitativa undersokningsprocessen dr tolkning av data vilket gors da
man samlat in datan som sedan skapar ett resultat genom tolkning av datan. (Bryman 2011,
s.346) Nar vara intervjuer var slutforda pdborjade vi att tolka vart material dér ett begreppsligt
och teoretiskt arbete inleddes vilket leder oss vidare till det femte steget i
undersokningsprocessen som innebir att man ska paborja ett begreppsligt och teoretiskt arbete
for att studera huruvida det har tillkommit nya begrepp eller teorier.

Det sjitte och sista steget i den kvalitativa undersdkningsprocessen dr formulering av
forskningsrapporten vilket innebér att man ska rapportera sitt resultat och slutsats dir vi
tillimpar detta steg genom att visa att det vi studerat gor avtryck hos vard- och
dldreforvaltningen och Bords stads omorganisation (Bryman 2011, s.347).

5.2 Urval

Deltagarna i1 denna studie har varit chefer fran bade hogsta led till lagsta led och
underskdterskor som arbetar ute 1 verksamheten. For att fa ett réttvist resultat gjordes en jamn
fordelning av deltagarna vilket betyder att vi valde ut fem chefer och fem underskdoterskor.
Detta gjordes enligt ett malinriktat urval da vi valde att anvédnda oss av chefer och
underskdterskor fran vard- och dldreforvaltningen som &r 1 direkt anslutning till vart syfte och
fragestillning. Att anvénda ett malinriktat urval gor att cheferna utgors av representativitet. Vi
hade kontakt med en chef pd vard- och édldreférvaltningen som gav oss tillgang till deras
organisationsskiss over alla chefsled vilket da gjorde att vart urval kunde representera alla
nivéer 1 verksamheten. Att vi valde ett mélinriktat urval bland cheferna &r for att vara
intervjupersoner berdrs av var fragestillning och ar relevanta for var undersdkning. (Bryman
2011, s. 434) Urvalet av underskdterskorna skedde via kontakt med enhetschefer pa tre olika
boenden samt en hemtjanstgrupp dér vi bad dem att finna 1-2 underskoterskor pa respektive
boende och hemtjdnst som kunde stilla upp pa att bli intervjuad. Enhetschefen pa varje
boende valde sedan ut vilka underskoterskor som kunde stélla upp pa intervjuer under den
tidsram vi hade for att intervjuerna. Urvalet av underskdterskor ute 1 verksamheten skedde da
via en uppdragsgivare vilket 1 detta fallet var enhetschefer som skapade ett urval at oss, detta
ledde till att vi totalt har vi intervjuat fem underskoterskor.

Sammanfattningsvis ser vart urval ut pa foljande sitt: fem chefer pa vard- och
dldreforvaltningen och fem underskoterskor 1 vard- och dldreforvaltningen som arbetar ute 1
verksamheten. Deltagarna 1 undersdkningen &r anonyma, det enda som &r relevant for att
kunna tdcka vart syfte och fragestillningar ar vilken arbetsposition dem har vilket innebér att
vi 1 studien ndmner om det dr en chef eller en underskoterska. Detta mojliggor att vi far ett
hogt fortroende och pa sé sétt kan deltagarna 1dmna korrekt information kring deras
uppfattning av omorganisationen.
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Problem som kan uppsta med ett malinriktat urval &r att man inte 1 forvig vet om det
materialet som samlats in tdcker det som studien kraver. Det blir da svért att avgdra om den
teoretiska mittnaden ar uppnédd genom det antalet intervjuer som genomforts och hur ménga
som egentligen kriivs. A andra sidan kan det vara en fordel att vi sjilva valt ut personer som vi
anser dr relevanta 1 varje chefsled. Eftersom enhetschefer valde ut relevanta underskoterskor
att intervjua kan det vara svéart for oss att pa forhand veta vad vi kommer fa ut av intervjuerna
och om den teoretiska méttnaden uppnas.

5.3 Material

For att samla in datan har vi anvénts oss utav en intervjuguide. Intervjuguiden ar indelad i tre
olika delar; en inledande del, en tematiskt del samt en avslutande del. Den inledande delen
bygger pé fragor som ska skapa ett bra inledande samtal med intervjupersonen samtidigt som
vi fér information kring hur linge personen har arbetat inom Boras stad och hur linge
personen har arbetat pa sin nuvarande avdelning. Den inledande delen dr en forberedande del 1
intervjuprocessen. Den tematiska delen ar uppdelad i flera olika kategorier som bygger pa
vara teoretiska utgangspunkter. Dessa kategorier behandlar &mnena; Boras stads
omorganisation, organisationsperspektiv, styrning och ledning, organisationsfordndringar och
organisationskultur. Den avslutade delen bestar av en 6vrig fraga for att ge intervjupersonen
mojligheten att utveckla sina tankar och asikter eller lagga till saker som inte kommit fram
under intervjun.

Inom den kvalitativa metoden tillampar man kvalitetskriterierna tillforlitlighet och dkthet som
4dven kan siikerstillas i denna studie. (Bryman 2011, s. 353) Overforbarhet, pélitlighet,
trovardighet och en mojlighet att styrka och konfirmera ér fyra delkriterier som méste
uppfyllas for att uppna tillforlitlighet. Overforbarhet innebér hur pass dverforbara resultaten
av en undersokningen dr till en annan situation eller grupp. Palitlighet handlar om att
forskaren ska genomfora en fullstindig redogorelse av alla faser inom forskningsprocessen.
Trovardighet handlar om att man som forskare sékerstéller att studien har utforts regelmaéssigt
ratt samt att resultaten rapporteras till dem som varit en del av undersékningen.

Sedan ska det finnas en mdjlighet att styrka och konfirmera vilket innebér att forskaren ska
sakerstélla att egna virderingar och teoretiska inriktningar inte har paverkat resultatet och
dess slutsats av den aktuella unders6kningen. (Bryman 2011, s. 355)

I vér studie tilldmpas tillférligheten genom alla fyra delkriterier, 6verforbarheten tillimpas pa
sa sétt att vart resultat &ven kan vara genomforbart pa andra grupper med samma egenskaper.
Vér undersokning ha specifika egenskaper dé allt inte kan vara overforbart pd andra grupper
da det dr ett detaljerat resultat kring uppfattningen av en omorganisation, daremot kan
resultatet mojligtvis vara dverforbart till liknande kommuner som ér lika 1 storlek och som
genomgdtt samma typ av omorganisation. Eftersom vi genomfor en fullstindig redogorelse av
forskningsprocessen i var beskrivning av metodval tilldmpar vi dven pélitligheten av var
undersokning. Trovardigheten tillimpas da vi foljer de forskningsetiska principerna samtidigt
som vi meddelat vara intervjupersoner att den fardigstillda kandidatuppsatsen kommer
skickas till dem, for att d& kunna forsdkra sig om att vi har forstatt deras verklighet pa ett
korrekt sdtt. I vér studie utgér vi enbart frén var insamlade data vilket inte ar paverkat av egna
varderingar utan resultatet och var slutsats bygger enbart pd den insamlade datan via
intervjuer.
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Det andra kvalitetskriteriet som anvénts dr dkthet, vilket utgors av att det ska finnas en réttvis
bild av uppfattningar och &sikter som presenterats hos den aktuella gruppen som studerats.
Ontologisk autenticitet i en undersokningen ska hjilpa medverkande personer att forsta den
sociala miljo som dem lever i1 pa ett béttre sitt. Pedagogisk autenticitet i en undersokningen
ska bidra med en tydligare bild for medverkande personer éver hur andra personer utanfor
studien upplever den sociala miljon som &r aktuell. Katalytisk autenticitet anvdnds for att se
om man genom undersdkningen fatt personer som medverkat att ta initiativet till en
forandring. Taktisk autenticitet anvinds for att se hur mojligheten att vidta atgirder for de
medverkande personer har fordndrats med anledning av undersokningen. (Bryman 2011:357)

Vi tillampar kvalitetskriteriet dkthet 1 var undersokning da vi presenterar en réttvis bild kring
de dsikter och uppfattningar som vara intervjupersoner beskriver. Dessutom har véra
intervjupersoner varit fran alla chefsled vilket gor att alla chefsled inom vérd- och
aldreforvaltningen varit representerade vilket skapar en pedagogisk autenticitet nér personer
med en befattning far en battre bild av hur andra befattningar uppfattar sasmma fenomen.
Genom undersokningens resultat kan det skapa mojlighet att fa en béttre bild dver
omorganisationens effekter hos vard- och dldreforvaltningen vilket gor att de personer som
medverkat kan fa en bittre insikt av sin sociala situation. Eftersom personerna som medverkat
1 unders6kningen far mojlighet att 1asa var rapport kan de pé sa sitt se vad som mojligen
behover fordndras och vidta de dtgarder som krévs enligt katalytisk och taktiskt autenticitet.
Enligt vér studie kan ddrmed tillforlitligheten och dktheten sédkerstéllas.

5.4 Tillvagagangssitt

Studien har genomforts som tidigare nimnt genom intervjuer med 5 chefer och 5
underskoterskor inom vard- och édldreforvaltningen. I borjan av hostterminen utformade vi en
tidsplan for att fa upp en béttre bild av vilken tidsperiod intervjuerna skulle dga rum,
intervjuer holls sedan vecka 43-44 varav en intervju v.47 for uppné den teoretiska méattnaden.
For att fa kontakt med véra intervjupersoner mejlade vi de berérda och beskrev syftet med
studien och fragade om de var villiga att stilla upp pé en intervju under den aktuella
tidsperioden. Alla vara tillfrigade valde att stidlla upp pa en intervju och intervjuerna
genomfordes mellan 23 oktober och 20 november. Cheferna fick dven mojligheten att ldsa
igenom intervjuguiden da vi mejlat den cirka en vecka innan varje planerad intervju.
Underskdterskorna fick dock inte samma mojlighet da vi inte 1 forvég visste vilka vi skulle
intervjua eftersom det var enhetscheferna som valde ut vilka underskoterskor som kunde
stélla upp pa intervju. Vi akte ut till varje enskild intervjupersons arbetsplats och pdborjade
intervjun med att informera om de etiska reglerna som vi noga foljde, dérefter fradgade vi alla
intervjupersoner om inspelning med diktafon var mojligt vilket alla deltagare godkénde.
Intervjuerna tog mellan 25-45 minuter och under tiden férdes anteckningar for att kunna
sakerstélla att datainsamlingen skedde pa ett korrekt sitt. Efter varje intervju har vi informerat
om att alla deltagare kommer f& kandidatuppsatsen skickad till sig for att sdkerstilla att det ar
en rattvis bild av det som presenterats bland alla deltagare.

5.5 Dataanalys

Den information som samlats in har bearbetas genom ett forsta steg dér vi transkriberade varje
intervju. Vi delade upp intervjuerna genom att den ena fick transkribera chefernas intervjuer
och den andra fick transkribera underskdterskornas intervjuer. Efter arbetet med
transkriberingen ritade vi upp en mall dér vi skrev ner svaren pa varje enskild friga uppdelad i
varje tema fran intervjuguiden. Detta skapade en bra 6verblick 6ver hur uppfattningen av
omorganisationen sdg ut beroende pd om man ar chef eller underskoterska.
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Detta tillvigagangssitt av databearbetning kallas tematisk analys da vi i1 vart sammanstéllda
material soker efter repetitioner, likheter och skillnader for att sedan fi fram huvudkategorier
ur varje tema. (Bryman 2011, s. 528) Enligt analysmetoden Grounded theory som handlar om
kodning och ett arbetssitt for att fa fram kadrnkategorier som kan representera verkligheten.
(Bryman 2011, s. 516) I vér dataanalys har vi tilldimpat denna analysmetod genom att koda
vart material ndr vi brutit ner var data till den mallen som vi utformade for att sedan kunna fa
fram karnkategorier. Vara kidrnkategorier som tillkommit efter kodningen har bland annat
varit omorganisationen 1 Borés stad, styrning och ledning samt organisationsforandringar dir
skillnaden 1 resultatet var som storst.

5.6 Etiska dverviganden

I vér studie har vi foljt det etiska grundlédggande principerna enligt Bryman (2011) som
handlar om informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt
nyttjandekravet. Informationskravet har tillimpats 1 var undersékning da vi informerat alla
deltagare om vilka moment som ingér, syftet med var undersdkning och att dem har
mojligheten under hela intervjun att avbryta da deltagandet &r helt frivilligt. Samtyckeskravet
har vi tillimpat da alla deltagare 1 var undersdkning sjélva har fatt fatta ett beslut om sin
medverkan. Konfidentialitetskravet har tillampats 1 denna unders6kning genom att alla
deltagare har hanterats med maximal konfidentialitet d4 ingen annan kan komma &t
information kring personerna som deltagit, detta innebér att vi 1 resultatet nimner chefer som
C1-C5 och underskoterskor som U1-US. Nyttjandekravet har dven tillimpats 1 denna
undersokning dé all information som kommit till oss enbart har anvénts 1 syftet att fa fram ett
forskningsresultat.

6. Resultat

6.1 Boris stads omorganisation

Samtliga chefer anser att det positiva med den nya organisationen &r att det dr en samlad
verksamhet som blivit en helhet f6r hela staden dér alla samlas pa vérd- och
aldreforvaltningen. C2 papekar dven att en positiv f6ljd av omorganisationen &r att alla fragor
samlas 1 en forvaltning vilket skapar en kvalitetsgaranti for dldreomsorgen. C1, C3 och C4
anser att omorganisationen har paverkat den nya organisationen negativt i den mening att det
blivit en alldeles for stor forvaltning som kan vara svar att hdlla ihop 1 och med alla ldnkar
som bildats och att ett fjarde chefsled har tillkommit. Vad géller skillnaden som blivit efter
omorganisationen finns det skilda meningar da C1 aterkommer till att den storsta skillnaden ar
en samlad styrning medan C3 menar pa att skillnaden 4r att man inte dger sina egna fragor
eller sin verksamhetsutveckling langre.

“Skillnaden dr ocksa for min del att jag inte dger min egen verksamhetsutveckling och
det stodet och eget ansvar utan det ligger nu pa kvalitet och utveckling. Det ligger hos
ndgon annan som det inte var innan. Det var ldttare innan att félja upp och fordela
om resultaten mycket ldttare dn vad som dr idag men idag dr det ocksa en
forvaltning.”

C2 anser att den storsta skillnaden dr att man tydligt kan se skillnader i hur man tidigare
arbetat 1 de gamla stadsdelarna vilket gor att det foreligger olika prioriteringar efter
sammanslagningen, detta gor enligt C2 att man nu méste hitta en likvérdighet 1 varje fraga och
tanka nytt. C2 tror dven att internrekryteringen som skedde i och med omorganisationen har
paverkat resultatet negativt d4 gamla arbetssétt tas med i den nya organisationen vilket skapar
konflikter.
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Vad giller kortsiktiga resultat av omorganisationen har samtliga chefer ett fokus att hitta ett
likartat arbetssétt 1 och med att det tidigare funnits 3 olika arbetssitt medan de langsiktiga
resultaten skiljer sig. C1 och C5 vill ha ett langsiktigt resultat av ett gemensamt arbete, C2
foresprakar ett strategiskt arbete dir alla resurser anvinds for att tdcka in alla omrdden som
ror vard- och dldreférvaltningen. C3 vill att fokus ligger pé kvalitetsutveckling som f6ljs upp
genom ett processorienterat arbetssétt. C4 anser att det ldngsiktiga resultatet ska vara att
sdkerstélla en god och sédker vard.

C1 och C2 anser att omorganisationen inte har landat dnnu utan det finns strukturella problem
som pédverkar utvecklingen. C3 menar att de forandringar som skulle varit genomférda innan
omorganisationen implementerades inte dnnu dr gjorda vilket gjort att de rullar 6ver gamla
arbetssitt och skapar konsekvenser ute hos medarbetarna som kénner sig dverkorda vilket har
lett till ménga insdndare i lokala tidningar. C4 anser att omorganisationen har landat bra pa
hennes avdelning. C5 menar att 3 av 4 delar dr bra medan den fjidrde delen som handlar om
verkstilligheten har stora brister.

“Det finns 4 delar, vi har ganska bra koll pa 3 av 4 delar. I hela verkstilligheten dir
vi dr som mest medarbetare ddr kdnner vi att vi dr mitt uppe i att goéra ett omtag dd vi
kéinner att det trillat igenom och blivit brister i kommunikationen, samverkan, ledning-
och styrning. Sa det kommer vi kort nu att borja bli operativa med, vad det dr som har
hdnt sa vi inte fortgdr i och med att vi redan ser problem som inte fungerar.”

De flesta underskoterskorna anser att det varken finns positiva eller negativa effekter med den
nya organisationen utom U1l som kdnde att det negativa var att det blivit mindre personal pa
avdelningarna. Om det fanns négra skillnader kring ddvarande och nuvarande organisationen
upplevde U3 att man som chef inte nétt ut till de anstédllda nir det ar en sddan stor forvaltning
medan resterande inte marker nagon skillnad. Géllande kortsiktiga och ldngsiktiga resultat
ansag Ul att det ar pd chefsnivd som man mérker av resultat d4 underskoterskorna inte haft
nagra specifika forvintningar.

’

“Vi dr duktiga pa att gora det vi blir tillsagda om.’

U4 anser att det kortsiktiga resultatet borde vara att man ska fa vara pa sin hemavdelning.
Nagot som samtliga underskoterskor onskade var att de skulle fatt vara mer involverade 1
omorganisationen for att kunna ge deras inblick 1 hur deras faktiska arbete ser ut. Samtliga
underskoterskor var 6verens om att de inte markt av hur omorganisationen landat pa deras
arbetsplats.

6.2 Organisationsperspektiv

Organisationsperspektivet skiljer sig bland samtliga chefer kring vad som &r ritt
tillvigagangssatt for att na uppsatta mal. C1 tror pa att skapa engagemang, C2 foresprakar
systematiskt kvalitetsarbete dir man utgér fran resultaten som sedan f6ljs upp och utefter detta
sdtter upp nya mal. C3 anser att ett processorienterat arbetssétt ger en forankring langt ut for
att sedan kunna jobba med fordndringar och malutveckling. C4 tror att det rétta
tillvigagangssittet for att nd uppsatta mal &r att styra mot malen och sedan ha en uppféljning
vilket enligt C4 handlar mycket om styrning och ledning. C5 anser att man bor gora en
gemensam maluppsittning med hela organisationen som samtidigt ska harmonisera med
politiken. Samtliga chefer har mdojligheten att pdverka organisationens malsattningar dar C3
tydligt markerar att man inte skall vara pa den nivdn om man inte tror pa att man kan paverka.
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Kring frdgan om kontroll och planering &r styrt uppifrn- och ner eller nerifrdn- och upp ger
samtliga chefer olika svar. C1 vill att underskoterskans roll ska forstarkas och att kontroll och
planering sker nerifran- och upp for att motverka att allt blir detaljstyrt. C3 beskriver att
kritiken som fors ér att vard- och dldreforvaltningen ér toppstyrd vilket édr f6ljden av en délig
samverkansprocess.

“Kritiken vi far som vi mdste ta till oss dr att det dr vildigt toppstyrt. Det finns ingen
bra samverkansprocess, inga bra dialoger och det mdste vi se 6ver och jobba framat
med. Volymerna gor en stor skillnad fran mitt tidigare uppdrag ddir jag hade hand om
hdlften sd manga medarbetare dn vad jag har nu och ddr kunde jag jobba med
process- och samverkansgrupper och deltaga och méta frdagorna da man jobbade med
ombud. Men nu dr man pa sadana nivder att man tappar information och arbetssiditt
pa vdgen da mdste vi backa tillbaka och géra om och géra rdtt.”

C4 menar att kontroll och planering utfors genom att chefer gor planering ként for
medarbetarna ute 1 verksamheten. C5 talar om tva olika delar dir en del upplever en hog
delaktighet och transparens med en annan del har starka upplevelser att det inte finns ndgon
mojlighet att paverka samtidigt som C5 hadvdar att det dr detta som det arbetas mycket med
just nu.

“Vara stora kostnader dr personal och dd dr det viktigt att vi jobbar med delaktighet for
att dem ska kunna vara med och paverka for det dr oftast dem som kan och vet bést men
sedan dr det vi som behover sdtta ramarna for att hitta en fundament som man kan kdnna
sig trygg i. Men viktig med en samverkan tillsammans med dem ytterst ute hos vara
medborgare.”

For att uppnd basta mojliga effektivitet anser C2 att man inte ska bli bekvdm och arbeta med
det som kdnns naturligt och enkelt utan det viktiga ar att 1dgga krut pa hogt prioriterade
omraden for att uppnd okad effektivitet. C3 menar att effektivitet inte nds om man springer
fortare utan man ska skynda ldngsamt.

“I min verksamhet ndr det gdller effektivitet inom hemtjdnsten sd dr det ju inte att man
ska springa fortare utan man ska gora fardigt och detta dr ett pedagogiskt dilemma dd
man vet att man ska till flera brukare sa blir det automatiskt att man arbetar
skyndsamt. Vilket man pratar dagligen om att man ska stanna kvar och inte springa
fortare for det vi far betalt for dr att man ska stanna och inte att man ska skynda sig.
Det dr inte mdngden besok som vi far pengar av utan det dr tiden hos varje brukare
som Vi far betalt for. Om man dr 65% av sin arbetstid ute hos brukaren sa har vi var
budget i balans.”

Samtliga chefer beskriver verktygen for att uppna en stark personalpolitik dr att skapa
delaktighet, dialog och samverkan. C3 papekar att samverkan har fordandrats sedan
omorganisationen.

“Samverkan har fordndrats sedan omorganisationen dd man inte har riknat med det

fjdrde chefsledet. Det finns ingen forankring, man pratar om varandra och inte med
varandra.”
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U1 anser att de bara gor som de blir tillsagda oavsett hur det ser ut eller hur tufft det &r s& gors
det. Ul menar att tiden som ldggs pa annat skulle laggas péd brukarna och att alla besparingar
sliter pé personalen, vilket gor det svrare att n mélen. U2 anser att det hela tiden dras in pa
saker genom besparingar. Underskoterskorna hinner inte med deras arbete och flertalet anser
att 6ka antalet personal skulle underlétta for att nd malen. U3 ser ddremot att man ska ta sin
avdelning efter behoven som finns och sétta det 1 fokus. U5 anser for att nd malen ligger det
pa enhetschefens ansvar att de foljs upp. Samtliga var 6verens om att de inte hade nagon
mojlighet att paverka organisationens malsédttningar mer dn att komma med asikter till deras
enhetschef. Aven nir det giller kontroll och planering anser Ul att om cheferna hade kommit
ut pa arbetsplatserna hade de sett hur de arbetar 1 verksamheterna. Samtliga underskéterskor
utom US5 planerar sjdlva sina dagar via LEAN vilket gor att de anpassar dagen efter brukarna
och om det fattas personal. U1 tror att det kan leda till att vissa blir stressade av att planera
deras schema sjdlva medan andra tycker att det underléttar, darfor ar det individuellt om vad
man tycker och kdnner. Som U4 menar:

)

“Du kan komma med asikter men sen fdr du inte ta del av saker.’

Nér det kommer till effektivitet kopplade bade U1 och U2 tillbaka till LEAN som innebér ett
strukturerat arbete och hinner de inte med det som planerats under dagen far de gar till deras
samordnare. U3 anser att effektivitet handlar om att behalla lugnet samtidigt som det behovs
mer personal att tillgodose och hir aterkopplar U3 tillbaka till LEAN. U4 anser att
underskoterskor hade behovts vara mer delaktiga i planeringen och U5 anser att det dr svart
att gora nagot fort.

“Mina skyldigheter dr att gora mina arbetsuppgifter och mina rdttigheter, vilket gor
mina behov till mina skyldigheter.”

Nér det kommer till vilka verktyg som krévs for att nd en stark personalpolitik tror U1 att en
ledning som lyssnar och ser vad de gar igenom skulle pa sa sétt skapa en béttre forstaelse for
underskoterskor. U2 upplever att deras enhetschef hamnar mellan underskdterskorna och
ledningen. U3 tror att en lyhord och tydlig enhetschef behovs for en stark personalpolitik, ger
chefen olika svar och ér otydlig gentemot sina anstédllda paverkas personalen negativt. U4
anser att ett gott bemotande dr nyckeln medan US anser att man borde hdja statusen och gora
det till en attraktiv arbetsplats.

6.3 Styrning och ledning

Huruvida beslut och ansvar har férdndrats sedan omorganisationen dr majoriteten av cheferna
Overens om att en fordndring har dgt rum. C2 papekar att dennes chefsled har paverkats
negativt av omorganisationen kring beslut och ansvarsbefogenheter da beslutsvdgen har blivit
langre. C3 anser att det blivit en mycket stor skillnad da C3 i den tidigare organisationen hade
ansvar over sina beslut 1 verksamheten, dessa befogenheter har idag forflyttats till
forvaltningsledningen. Samtliga chefer fir 4ven information om vilka mél som skall nds inom
organisationen, C1 papekar att det &r tunt med mal fran fullméktige nir det giller dldreomsorg
dé det finns betydligt mer mél kring barn- och unga, néringsliv och milj6. Vad géller
forhallandet mellan anstéllda och chefer skiljer sig uppfattningen kring samtliga chefer. C1
menar att det &r minga insdndare som handlar om en frustration kring fordndringsarbetet
vilket gor att C1 tvivlar pa kommunikationen om medarbetare anvénder insdndare som en
kommunikationskanal. C2 tror att chefer upplever att man kommit ndrmre medarbetarna
medan medarbetarna upplever att cheferna kommit langre ifran.
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“Jag tror att man generellt kinner att man som chef dr ndrmre sin verksamhet dn vad
man kdnner som anstdlld gentemot sin chef. Vi har god insyn ddr jag kan sdga vildigt
madnga namn ut i verksamheterna dven underskoterskor men jag tror inte att dem har
ndgon aning om vem jag dr eller vilken roll jag har men jag vet vilka dem dr. Och jag
tror att man upplever det mer toppstyrt dn vad det dr att man som medarbetare tror
att man aldrig dr ute, aldrig har koll, inte ser medan vi dr vildigt mycket i
verksamheten hela tiden i olika delar.”

C4 menar att forhallandet mellan anstillda och chefer har paverkats negativt efter
omorganisationen da det blivit en sadan stor organisation vilket gor avstdnden ldngre. C4 vill
arbeta med att hitta motesforum och kommunikationsvégar. C5 anser att det finns tvé olika
uppfattningar kring frdgan om forhallandet mellan chefer och anstéllda.

“Det finns tvad delar. Den forsta dr att det har skapats en oerhord tystnadskultur och
det dr ju absolut inte varit meningen. Den andra delen dr att man tycker att man
kommer mycket ndrmre, man sitter ihop och man dr inte i tre delar vilket uppskattas.
Medan det finns motsatta upplevelser.”

4 av 5 chefer dr dven Overens om att arbetsbelastningen har blivit hogre jaimfort med innan
omorganisationen. C3 trodde pa en organisation med mindre méten men menar pa att detta ar
en konsekvens av ett déligt forarbete.

“Jag har idag en agenda ddr jag tror hela ndsta dr dr fullt, jag trodde man skulle fa
mindre méten, att man skulle jobba mer med att hinna att forbereda. Men jag dr glad
att jag kanske har 3 timmar pd en vecka ddr jag inte har méten ddr jag kan gora
ndgot annat. Motena dr for att skapa samsyn i bilder men ibland kan man kdnna att
man sitter i moten som egentligen hade kunnat sdgas direkt och sd genomfor man
det.”

I ett styrnings- och ledningsperspektiv finner néstintill majoriteten av underskoterskorna att de
inte ser ndgon fordndring for hur beslut och ansvar sett ut tidigare. Ddremot upplever U1 och
U2 att man som ombud nu har fatt mer ansvar vilket gor att tiden inte racker till. Som ombud
ska man dven utbilda resterande personal vilket gor att det krdvs mer av ombuden. U3, U4
och US dr 6verens om att de inte upplever att ndgot forandrats mer dn att ansvarsomradena for
ombuden blivit storre.

“Inget har fordndrats for oss, kanske mer stressande och att det fordndrats mer for
cheferna. Enhetschefen springer pd fler moten nere i stan och dker pa utbildningar
mer nu dn innan, vilket gor att hen dr mer borta dn hdar.”

Nar det géllde informationen om organisationens mal var alla underskéterskor enade om att
det ges via APT:n som dger rum en gdng i ménaden. Samtliga underskoterskor upplever att
forhallandet mellan chefer och anstéllda 4r bra men med deras niarmaste chef, enhetschefen.
U1 och U2 anser att arbetsbelastningen har blivit hogre sedan omorganisationen medan U3,
U4 och U5 anser att omorganisationen inte har paverkat deras arbetsbelastningen varken
positivt eller negativt.
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6.4 Organisationsforindring

C1 och C3 ser ingen fordndring kring hur omorganisationen har paverkat deras arbetsplats déa
de fatt helt nya uppdrag. C2 menar att arbetsplatsen har paverkats negativt da alla bar med sig
mycket frdn den gamla organisationen och har svart att sldppa vissa arbetssatt som inte funkar
1 den nya organisationen. C4 tycker att det forsta ledet har fatt ett storre omrade och tror att
omorganisationen har paverkat medarbetarna olika beroende pa vilken nivd man verkar inom.
CS menar att arbetsbordan och det harda arbetet som kommit efter omorganisationen har
paverkat organisationen negativt. C5 beréttar ocksa att det egna arbetet har paverkats positivt
da man dr ndrmre verksamhetens fragor vilket gor att man skapar ett storre fokus pa deras
egna prioriterade fragor. Samtliga chefer 4r eniga om att det funnits problem som paverkat
resultatet av omorganisationen. C2 anser att ett problem &r att man tydligt sett olika
prioriteringar vilket skapat ett tufft klimat.

“Det dr valdigt tydligt att man har prioriterat olika saker i de olika fore detta
stadsdelarna. Jag kan tycka att det dr tydligt att en stadsdel har haft vildigt stort
fokus pd ekonomin ddr man kommit langt i den ekonomiska forstdaelsen ute pa
enhetschefsnivd men ddr har man ocksd tappat kring kvalitet och resultat. I en annan
stadsdel har det varit fokus pa kvalitet och resultat men fullstdndigt tappat det kring
ekonomin och dad ndr vi nu ska hitta en likvéirdighet sd tror jag att manga tycker att vi
kor pd ganska hdrt for vi vill ju hitta en balans i detta att det ska finnas en nivd av en
viss ekonomisk kunskap vilket gor att manga mdste kdmpa pd hdrdare. Da man
kommer ifran olika prioriteringar, det har ju varit problematiskt i den bemdrkelsen att
det varit ett tufft klimat, det har gatt ganska snabbt ndr man har skruvat.”

C3 menar att det funnits en implementeringsproblematik.

“Japp det har definitivt funnits problem och det dr den hdir
implementeringsproblematiken hur man bemannar arbetsplatsen och det dr resultatet
som vi ses i massmedia idag, att vi jobbade sa vansinnigt olika och inte hade
implementerats pa det sdttet som det var sagt att man skulle gjort och processat det
framforallt. Man skulle ha informerat och processat pa arbetsplatsen hur man skulle
arbeta var det sagt och det blev inte sa bra.”

C4 och C5 menar att problemen som paverkat resultatet av omorganisationen har varit
kommunikationsproblem. C5 talar ocksd om motstand som omorganisationen har métt genom
att arbetssétt fordndrats.

“Frdn borjan tror jag inte att man mott motstand for man har sett detta som stora
fordelar att man blir en. Sedan tror jag att man kan uppleva pd sina hall och kanter en
forsdmring da det betyder for vissa att ett arbetssdtt inte kunde vara rddande i den nya
som det var i den gamla. Och da kan man tycka att det blivit en forsdmring beroende
pa att man tyckte att man gjorde sd rdtt innan.”

Samtliga chefer anser att det finns saker och ting som behover forédndras trots
omorganisationen. C2 flaggar for att det bor goras en utvirdering av det fjarde chefsledet for
att titta pd resultaten och fundera kring en effektiv beslutsvig. C4 menar att dem ar mitt uppe 1
fordndringsarbete dé likvérdigheten inte var fardigstélld 1 januari 2017 nér omorganisationen
implementerades.
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I upplevelser kring hur organisationsfordndringar paverkat arbetsplatsen svarar samtliga
underskoterskors att de inte méirkt av ndgon fordndring. Da deras arbetsplatser inte paverkats
av sammanslagningarna som skett i kommunen efter omorganisationen. Diaremot papekar U4
att det nya schemaldggningssystemet Timecare paverkat arbetsplatsen i1 viss man, da man
planerar en period av fyra veckor. Enligt U4 hade arbetet underlattat om de istéllet planerade
scheman over 15 veckor istéllet. Timecare dr det system dér samtliga underskdterskor lagger
sina scheman for hur de ska jobba under manaden.

“Man vet aldrig hur du jobbar ndsta mdnad eftersom vi bara ldgger scheman under
en fyraveckorsperiod. Du kan inte planera, forbereda eller boka ndagon resa ndr du
inte vet hur du jobbar vilket gor att du inte har nagon fritid eller tid for intressen.”

Hur deras eget arbete paverkats sen tidigare samstimmer U1 och U2 med varandra att indirekt
sa har de det, det har blivit en storre belastning mot vad det tidigare varit. U3 anser att det inte
blivit ndgon paverkan efter omorganisationen i arbetet men trodde att Poolen och hemtjénsten
paverkats mer. Det har gjorts besparingar 1 matbudgeten som paverkat underskoterskorna och
de jobbar varannan helg istéllet for delade turer. U4 menar att problem som uppstatt ar att
underskoterskorna dr oroliga for vad som kan hdanda hiarnést. Nar det kommer till om
omorganisationen mott motstand anser U1 att omorganisationen bara kom och de hade inget
att sdga till om.

“Sdger chefen att vi mdste spara, sd sparar vi. For dven om du ifrdgasdtter ndr det
kommer ndagot nytt vet du inte om det tas vidare.”

Samtliga 6nskade ocksd att cheferna skulle ha mer forstéelse for att det dr brukarna som
behodver mer tid och for att det ska g& behovs det mer personal anser U3.

6.5 Organisationskultur

Cheferna har skilda dsikter vad géller organisationskulturen pa deras arbetsplats. C1 menar att
det inte &r satt ndgon kultur annu medan C2 anser att kulturen dr pavag att sétta sig men att det
finns tvé olika kulturer inom vard- och dldreférvaltningen dér den ena kulturen anser att man
har ett ansvar for verksamheten dir medarbetare eller anhoriga inte ska vara delaktiga. Den
andra kulturen som C2 forklarar 4r en kultur dér man bjuder in medarbetare och anhoriga for
att se hur man kan arbeta tillsammans. C3 anser att det inte finns ndgon kultur pa
arbetsplatsen. C4 tycker att det finns en kultur som 4r vildigt bra pd dennes avdelning medan
CS hade en forhoppning om att det fanns en kultur men med anledning av det motstdnd som
man mott sd dr C5 tveksam till om den finns en rddande kultur. C3 tror att omorganisationen
har paverkat kulturen negativt da den finns en stor besvikenhet dd man hade stora
forviantningar. Cheferna anser att det finns specifika konsekvenser som paverkat gemenskapen
efter omorganisationen. C1 och C4 menar att det &r storleken som paverkat gemenskapen da
man inte ldngre kan prata dver grianserna. C2 anser att konstellationer frén de gamla
stadsdelarna lever vidare vilket gor att det uppstar kulturkrockar.

“Jag tycker att det lever kvar konstellationer sedan innan och de gamla stadsdelarna
och ocksa som har koppling till de kultur som finns att man haller sig till en grupp.
Det finns risk att det krockar ibland. Det dr inte sd att man dr en go familj utan det
lever kvar konstellationer fran de gamla stadsdelarna som jag tror tyvdrr dr ganska
negativa for den nya organisationen. Det kommer vdl att blekna men det dr en
konsekvens att man har rekryterat sa lite utifran utan man har gjort omorganisationen
med sa mycket tidigare personal.”
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Kring fragan om det finns en kultur pa arbetsplatsen anser U1 och U2 att den viardegrund som
de har pé deras arbetsplats speglar en bra kultur. U3 ser att det dr likadant som det alltid varit
dar folket dér uppe bestimmer medan U4 och U5 anser att de inte vet om de har nagon.
Samtliga anstdllda anser att sammanslagningen inte har paverkat kulturen, U2 papekar att det
ar en bra jargong dndad och U3 anser att de kommit ldngre fran cheferna.

“Vet inte deras mal utan vet bara mina mdl och hur min bild for hur dldrevdrden ska
seut.”

Underskdterskorna finner inga konsekvenser pd gemenskapen efter omorganisationen. De
anser att deras egna méil och intressen inte speglar organisationen. U3 papekar att det enbart ar
pengar som styr hela organisationen medan underskoterskorna har ett ménskligt behov att
arbeta efter.

7. Diskussion

Syftet med denna studie har varit att studera om uppfattningen kring omorganisationen skiljer
sig bland chefer och underskoterskor pa vard- och dldreforvaltningen och om den givit olika
effekter. Resultatet visar att omorganisationen har givit olika effekter bland chefer och
underskoterskor ute 1 verksamheten dd omorganisationen inte paverkat underskéterskorna 1
samma utstrdckning som bland cheferna pa vérd- och dldreforvaltningen. Omorganisationen
har inte paverkat underskoterskorna direkt utan effekterna av omorganisationen har istéllet
blivit att chefernas arbete gentemot underskoterskorna har forandrats. Eftersom det har blivit
en storre organisation med fler chefsled pdverkas underskoterskornas uppfattning kring hur
cheferna dr delaktiga 1 den verkstéllande processen ute i1 verksamheten. I och med att vi burit
med vir ursprungliga frdgestéllning under hela studiens gang, har det givit oss svaren att det
bade finns skillnader och likheter kring uppfattningen av omorganisationen i Boras stad.
Svaren baseras pa varje chef respektive varje underskoterskas uppfattning som vi intervjuat
och vilken utstrackning de har blivit paverkade av omorganisationen vilket gor att svaren ser
olika ut. Fragorna vi stillt baseras pa intervjupersonens egna uppfattning och erfarenheter
vilket resulterar 1 olika uppfattningar. Som underskdterska kan man bli padverkad av vad andra
tycker och tagit del av det som stétt i lokal media kring omorganisationen och missndjet bland
vardpersonalen.

Studiens resultat visar att det finns bdde likheter och skillnader kring uppfattningen av
omorganisationen i Boras stad och hur den har paverkat vard- och dldreforvaltningen. Den
kvalitativa metoden har givit goda effekter pa vart resultat da syftet med undersdkningen var
att studera chefer och underskoterskors uppfattning kring omorganisationen. Den kvalitativa
metoden och valet att anvénda intervjuer skapar positiva forutsiattningar for undersékningen
att forsoka forstd hur omorganisationen uppfattas ur intervjupersonens synvinkel for att sedan
utveckla och teoretisera det som sagts under intervjuerna till en vetenskap. Resultatet kopplat
till val av intervju som metod kan ses som en styrka da vi befinner oss i en komplex
verklighet, ddr vard- och dldreférvaltningen har stora problem med sammanslagningen av de
tidigare stadsdelarna for att fa ett enda arbetssitt. Detta gor att intervjuer som metod kan
fanga upp den verklighet pé bista sitt for att fa ut information som bidrar till flera olika
synvinklar fran olika ménniskor som ar en del av verksamheten.
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Det som kan vara ett problem med val av metod &r att vi kom in 1 ett tidsméssigt ldge dir
vard- och dldreforvaltningen fatt mycket kritik kring hanteringen efter omorganisationen,
vilket kan leda till att vi far positiva svar genom intervjuerna for att inte 6ka den kritiska
bilden av vard- och dldreforvaltningen. Slutsatsen att det bade finns likheter och skillnader
kring uppfattningen av omorganisationen bland chefer och underskdterskor hade mojligtvis
kunnat utvecklats via exempelvis deltagande observation. Genom deltagande observation kan
man vara en del av verksamheten under en léngre tid vilket kanske hade kunnat skapa
mojligheter for oss att studera hur kulturen ser ut bland chefer och underskoterskor efter
omorganisationen. Faktorer som skulle kunna hota tillforlitligheten ar att detta resultat
mojligen inte skulle kunna vara 6verforbart till en annan situation eller grupp som inte
befinner sig i samma typ av miljé. Overforbarheten hotar med andra ord att resultatet inte kan
kopplas till helt fritt valda miljoer utan en 6verforbarhet kan stiarkas om resultatet kopplas till
grupper med samma typer av egenskaper. Eftersom vi baserar vart problemomréde kring en
tidigare utvardering som &r utférd av denna studiens skribenter kan detta paverka ldsarens
tillit till studien. Det kan antas att vi bar med oss egna virderingar fran den tidigare
utvirderingen och inte bygger vart resultat pd den insamlade datan, detta skulle kunna vara en
faktor som hotar tillforlitligheten. Studien hade kunnat gjorts béttre genom fler intervjuer med
underskoterskor for att fa en storre representativitet dd cheferna ér representativa men inte
underskoterskorna vilket vi hade sett som en mojlighet for att gora studien dnnu béttre.

For att gora studien dnnu bittre behover man se dver de brister som funnits i samband med
undersokningen. Brister som alltid kan uppstd nir forskare anviander sig av kvalitativa
metoder dr att man kan paverka intervjupersonen, genom att reagera eller agera pa ett sitt diar
personen 1 friga tror hen svarar fel. Detta kan givetvis leda till att vi kanske inte far det svar
som vi soker, dd det handlar om att tolka fragorna. En annan brist som pdverkar resultat 1
denna studie &r att de intervjupersonerna tar tillfallet 1 akt att sdga allt som hen &r missndjd
med, detta dr inte svar som man efterstrivar utan syftet med studien ar undersoka skilda
uppfattningar kring omorganisationen. Det kan vara en nackdel att anvinda samma
intervjuguide till chefer och underskoterskor dé de inte kan svara pa alla fradgor beroende pa
vilken arbetsposition man tillhor.

7.1 Teoretisk analys

Resultatet av studien visar att médlet med omorganisationen var att bli mer effektiva ndgot som
Skélén (2004) ocksé tar upp 1 sin forskningen. Enligt Skalén (2004) paverkar en
effektivisering likt NPM att ansvarsomrdden inom budget och administrativa uppgifter 6kar
vilket vi ocksa kunde se hos cheferna men dven hos de anstillda. Upplevelsen hos de
anstéllda visar att tid 4r pengar och de inte ldngre kan anpassa sitt arbete utifrdn vad behoven
hos brukarna &r. Berg, Berry & Chandlers (2008) forskning visar att om en offentlig
forvaltning byter riktning fran behov till budget blir vardpersonalen lidande i slutdndan och
inte cheferna samtidigt som brukarna inte f& det som de behover, vilket &r tid. Den tidigare
forskningen visar ocksé att NPM inspirerade eller liknande organisationsforandringar
paverkar cheferna i storre utstrackning dn underskoterskorna vilket studiens resultat ocksa
visar. Ekholm (2012) sdger att fokus blir pa ett tydligare ledarskap och striktare krav pa
cheferna, de far ett allt tyngre ansvar for organisationen. Cheferna far allt mer att géra och
motena blir fler vilket paverkar underskoterskorna om att de kénner att cheferna aldrig ér
ndrvarande pa arbetsplatsen. Cheferna sjélva upplever ocksa att det dr extremt mycket moten
med att {3 allt att fungera, en sammanslagning med tre olika arbetssétt dr inte latt att fa till ett
satt.
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Trydegérds (2012) studie visade att omorganisationen paverkar arbetsbelastningen betydligt
mer for cheferna medan underskoterskorna istéllet blir paverkade av besparingar. I den
tidigare forskningen pratar Trydegérd (2012) om att effektivisering och nedskarningar pa
arbetsplatserna leder till stress och trétta anstéllda, de orkar inte ldngre med sitt jobb.
Upplevelsen hos underskoterskorna var att nir de har sé pass lite tid, resulterar det i att de inte
klara av sitt jobb, som leder till att ménga sidger upp sig. Som en underskoterska sa ar att vi
vet att behovet ligger hos brukarna medan for cheferna ligger det pa budgeten.

Varken chefer eller underskoterskor kidnde att omorganisationen landat pa arbetsplatsen och
det kan beror pa nagot som Cunning & Kempling (2009) tar upp om informella och formella
principer déir de liknar det som ett isberg. Det &r mycket som man inte tinkt pa och dn idag
maste jobba med for att det inte riktigt fungerat fullt ut, det kanske missats saker som varit
sjdlvklara for anstidllda men inte for cheferna.

En av principerna som Cunning & Kempling (2009) tar upp handlar om att formulera ett
resultat, skapa en vision dér visionen motsvarar kdrnvirdena 1 organisationen. Liknelser kan
dras till studiens resultat dd situationen hade sett annorlunda ut om underskoterskorna blivit
mer involverade i omorganisationen vilket inte hade skapat ett lika stort missngje.

Cheferna nimnde att det varit mycket insédndare 1 Bords Tidning om missnojet bland
medarbetarna som dem inte rdknat med. Cheferna och underskdterskorna var dverens om ér
att det inte verkar finnas ndgon kultur. Att den inte finns kan bland annat beror pa att efter en
sammanslagning tdnker, uppfattar och kadnner alla, bade chefer och underskoterskor olika om
organisationen.

Studiens resultat bekriftar att det finns en strukturell terring dd Bryman & Deal (2015)
beskriver en strategisk ledning utifrdn det strukturella perspektivet dir struktur utformas och
mal bestdms som sedan kommer till mellanchefernas niva dér kontroll och tillhandahallandet
av resurser dger rum vilket sedan leder till en operativ kirna dér ett grundlaggande arbete
utfors. Det strukturella perspektivet forhaller sig till bade chefer och underskoterskors
uppfattning av omorganisationen och hur den har utvecklats till en plats dir man som
underskoterska enbart ska géra det man blir tillsagd och cheferna méste forhélla sig till
politiska beslut. Det priméra arbetet ligger da pa att fordela resurser och uppfylla mal pa ett
korrekt sdtt. Bade chefer och underskoterskorna upplever att vard- och édldreforvaltningen har
blivit en allt mer toppstyrd organisation da det fjdrde chefsledet har skapat ldngre beslutsvigar
vilket gér att manga beslut verkstills hdgre upp. A andra sidan kan resultatet kring
uppfattningen av toppstyrd organisation kopplas till HR-perspektivet da samtliga chefer ar
overens om att delaktighet, engagemang och transparens ar grunden till en god personalpolitik
vilket svarar mot det strukturella perspektivet och en koppling till HR-perspektivet kan goras.
Enligt HR-perspektivet finns det ndgra vanliga strategier fOr att upprétthélla en stark
personalpolitik genom att hilla kvar sina anstidllda genom internrekrytering, anstilla personer
som stimmer overens med en utarbetad stark profil, ge de anstillda storre inflytande.
Omorganisationen gjorde stora internrekryteringar vilket stimmer 6verens med HR-
perspektivets strategi. Dock dr uppfattningen av detta tillvigagangssitt inte att en stark
personalpolitik har uppnatts dd man internrekryterade fran tre olika stadsdelar dér tre olika
arbetssitt och prioriteringar har blivit sammankopplade. Detta gor att det inte har skett
anstillningar som stimt 6verens med malbilden av omorganisationen att det ska bli en
likvardig stad eftersom det nu 10 manader efter omorganisationen fortfarande foreligger
skilda arbetssétt dar kulturkrockar har uppstatt.
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Enligt Berlin & Kastberg (2011) innebar malstyrning att man gér mélen kidnda for alla
medarbetare dér det sedan sker en aterkoppling till alla 1 verksamheten. De 6verordnade talar
om vad det dr for mal som ska nas medan de underordnade tar reda pd hur malet skall
uppfyllas. Bade chefer och underskdterskor 1 vard- och dldreférvaltningen uppfattar den nya
organisationen 1 enlighet med malstyrning da mélen sitts ovanifrdn som sedan trattas ned och
verkstills pa de lagre nivderna. Underskoterskorna upplever dock att aterkopplingen ar under
all kritik da cheferna séllan foljer upp malen som underskoterskorna har blivit ombedda att
genomfora, detta upplever underskoterskorna en forsamring efter omorganisationen da
cheferna har fatt alltmer att gora da det 4r mycket tid som gar 4t att sitta pa moten.

Organisationsfordndringen inom Bords stad har drivits av tva olika krafter, detta fenomen
forklaras av Jacobsen (2013) dir det ar drivkrafter som paverkar en forandringsprocess. Den
planerade fordndringen sker nir man uppticker problem som maéste 16sas dar man analyserar
vad och hur det ska 16sas. Omorganisationen 1 Boras stad skedde dels genom en planerad
fordndring d& man upptéckte problem kring likstilldheten i staden. Daremot uppfattar bade
chefer och anstéllda att fordndringsprocessen gick for fort och man har inte genomfort
atgirder som skulle skapa en likstdlldhet innan implementeringen utan det arbetet har kommit
1 efterhand och pé sa sitt lagts 1 detta fallet pa vard- och dldreforvaltningen.

I och med att fordndringsprocessen har lagts pa vard- och dldreforvaltningen for att uppfylla
malbilden av ett likstéllt arbetssétt kan man koppla Jacobsens (2013) teori kring drivkrafter
som pdverkas av intressekonflikter dir forandringen skapas genom olika intressemakter.
Cheferna uppger att det finns tva olika intressemakter inom vard- och dldreférvaltningen som
vill olika saker och detta paverkar forandringsprocessen. Omorganisationen méts da med ett
motstand fran tva olika prioriteringar kring hur man ska uppfylla mélbilden av likstélld stad.
Enligt Jacobsen (2013) kan en orsak till motstand vara vinst eller forlust av personliga
fordelar vilket paverkar mojligheten att gora karriér och avancemang. Aven en kinsla av
identitetsforlust av att flytta till nya byggnader kan skapa motstdnd. Utarbeta nya
psykologiska kontakt kan skapa motstand d& interaktionen mellan ménniskor &r en 1dng
process. Dessa typer av motstand som Jacobsen (2013) presenterar talar samtliga chefer om
kring hur de uppfattar att omorganisationen har paverkat deras arbetsplats. Manga av
medarbetarna upplever att deras nya arbetsuppgifter inte ér lika kvalificerad, dd man star infor
en fordndringsprocess vilket kommer gora att minga maste dndra sitt arbetssétt for att nd
omorganisationens malbild. Bade chefer och medarbetare upplever att vard- och
dldreforvaltningen har utvecklats till en enorm organisation som gor att manga kénner en viss
identitetsforlust, dels pd grund av storleken men dven av att dem méaste bygga upp nya
psykologiska kontrakt som resultatet visar har tagit lang tid och en kultur har dnnu inte satt

sig.

Varken chefer eller underskoterskor upplever att omorganisationen har skapat en god kultur.
Vissa chefer pastér att det inte finns en kultur alls medan underskoterskorna inte verkar
uppleva att det finns en god kultur. Bland cheferna och deras medarbetare upplever dem att
manga dr fokuserade pa sitt egna arbetssitt och sina egna vérderingar. Detta dverensstimmer
inte med hur Alvesson (2015) beskriver organisationskultur da arbetsgrupper 6ppet uttrycker
inneborder och symboler mellan personer och inte bara det som pagér inom varje enskild
person. Alvesson (2015) talar mycket om organisationsidentitet dir man utarbetar en tanke pé
vilka man dr som organisationen och vad den star for. Organisationsidentiteten kan paverkas
negativt av samverkan och sammanslagningar d4 medarbetarna ofta haller fast vid de tidigare
identiteterna och skillnader uppstir som da istillet skapar ett “vi och dem”-perspektiv.
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Detta stimmer 6verens med hur cheferna upplever omorganisationens paverkan pé kulturen
da alla héller fast vid sina tidigare organisationsidentiteter vilket skapar ett ““vi och dem”-
perspektiv kring hela vard- och dldreforvaltningen.

8. Slutsatser

Syftet med denna studie var att undersdka om uppfattningen kring omorganisation i Bords
skiljer sig bland chefer och underskoterskor pa vard- och édldreférvaltningen samt om den
givit olika effekter. Undersdkningen visar att uppfattningen bland chefer skiljer sig fran
underskdterskor nér det géller omorganisationens direkta paverkan. Bland cheferna framgér
det tydligt att omorganisationen har paverkat deras arbete i en negativ riktning. Det har blivit
en storre organisation an tidigare vilket skapar svarigheter kring kommunikation och
samverkan nédr det dr tre stadsdelar som samlats pa vard- och dldreforvaltningen. Bilden blir
annorlunda nér vi studerar underskoterskorna da dem anser att det inte skett ndgon fordndring
pa deras arbete sedan omorganisationen. Underskoterskorna paverkas daremot indirekt av
chefernas arbete da underskdterskorna kinner av ett lingre avstand 1 beslutskedjan 1 och med
det fjarde chefsledet vilket pdverkar underskoterskornas delaktighet 1 en negativ riktning.
Eftersom det foreligger vissa skillnader kring uppfattningen av den direkta paverkan genom
omorganisationen kan detta skapa problem 1 en organisation. D& vard- och dldreférvaltningen
ar paverkade av ménniskors behov kan detta skapa problem om underskoterskorna inte ar
delaktiga i de beslut som tas. Mélet med omorganisationen var att skapa en likstilld stad
vilket har skapat problem hos vard- och dldreforvaltningen da det &r ett hart arbete som pagér
for att fa in ett nytt gemensamt arbetssitt i den nya organisationen. Detta gor att malbilden for
omorganisationen ej dnnu dr uppfylld vilket skapar problem pa alla nivéer 1 verksamheten.
Trots att det foreligger skillnader mellan chefer och underskoterskor kring den direkta
paverkan av omorganisationen framgar det tydligt att bade chefer och underskdéterskor ér
missndjda med lidngre beslutsvigar dd kommunikationen har paverkats negativt och gjort
underskoterskornas roll svagare.

Ett forekommande problem som uppmérksammas dr kommunikation mellan alla nivaer inom
vard- och dldreforvaltningen vilket har skapat uppfattningen hos bade chefer och
underskdterskor att det dnnu inte finns ndgon organisationskultur. I den nya organisationen
har kommunikationen péverkats negativt dels av att organisationen har blivit en enorm
verksamhet dar manga nivder ska kunna samverka och jobba mot samma mal som vard- och
dldreforvaltningen har tagit fram. Dessutom har kommunikationen paverkats negativt i och
med det fjarde chefsledet som skapat en ldngre beslutsvdg men dven dragit ut leden sa
underskdterskornas delaktighet blir pdverkat negativt. Uppfattningen kring att en
organisationskultur inte existerar 4r densamma hos bdde chefer och underskoterskor. Detta
kan skapa problem i framtiden da det uppenbarligen inte lagts ned nagot fokus i forarbetet
med omorganisationen kring en god gemenskap utan det blir ett arbete som lades pa vérd- och
dldreforvaltningen efter implementeringen.

Ur ett organisationskulturellt perspektiv dér bade chefer och underskéterskor upplever en icke
existerande organisationskultur leder detta till negativa effekter ndr medarbetarna haller fast
vid tidigare identiteter vilket enligt Alvesson (2015) forstirker identiteten till ett vi-och
dem”-perspektiv nir det sker jamforelser med andra grupper for att finna skillnader. Att ett
arbete kring organisationskultur inte gjorts innan implementeringen kan istéllet skapa en
frustration hos medarbetarna da detta inte har prioriterats for att skapa en bra arbetsplats for
alla berorda.
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Omorganisationen i1 Borés praglades till viss del av ett fokus pa effektivisering vilket enligt
Trydegard (2012) paverkar medarbetarna negativt 1 denna typ av verksamhet da det handlar
om brukarens behov. Denna effektiviseringen leder enligt Trydegérd (2012) till att personalen
alltid arbetar utifran fasta tider hos varje brukare och fér pa sa sétt en 6kad arbetsbelastning
vilket skapar svérigheter att jobba utefter sin profession.

Konsekvensen av att det inte finns lika uppfattning &r att underskoterskorna kénner sig langt
ifrdn beslutsfattandet vilket betyder att vard- och dldreforvaltningen gir mot en alltmer
toppstyrd organisation. Det ar ett problem di man inte kdnner sig nira dem beslut som tas,
underskoterskorna mérker inte av beslutsprocessen utan uppmaéarksammar istillet hur
chefernas attityd har fordndrats gentemot underskoterskorna nir varken chefer ar nérvarande
pa samma sdtt som innan eller nir underskdterskorna inte bjuds in for ett 6kat engagemang.

Avslutningsvis har omorganisationen lett till underskoterskor inte kénner sig paverkade 1
samma utstrickning som cheferna som arbetar hirt med att skapa en gemenskap pé vard- och
dldreforvaltningen, medan underskoterskorna istéllet har paverkats negativt nir det giller
kommunikationen med cheferna.

Skiljer sig uppfattningen kring Bords stads omorganisation beroende pa om man dr chef eller
underskoterska pa vard- och dldreforvaltningen?

Uppfattningen av Boras stads omorganisation ser olika ut bland chefer och anstillda
underskoterskor pa vérd- och dldreforvaltningen. I en politiskt styrd organisation dér det ar
kopplat till ett strukturellt perspektiv ar inte underskoterskorna delaktiga 1 en
organisationsfordndring 1 samma utstrickning som chefer. Detta har gjort att cheferna upplevt
en snabb organisationsfordndring diar mycket hade kunnat gjorts annorlunda innan den
implementerades samtidigt som dem ar positiva kring att det blivit en samlad verksamhet.
Underskoterskorna har en negativ instéllning till hur de blir behandlade av béde chefer och
politiker vilket inte forbattrats sedan omorganisationen. Underskoterskorna har inte upplevt en
direkt paverkan pa deras arbetsplats med anledning av omorganisationen. A andra sidan har
de paverkats negativt av en forsimrad kommunikation till f61jd av en délig
implementeringsprocess, diar malet om en likvérdig stad inte var tillrackligt genomarbetad
vilket gjort att cheferna arbetat Gver underskoterskornas arbetssitt som da pa sa sétt fatt en
negativ uppfattning kring omorganisationen.

Har omorganisationen givit olika effekter pd vard- och dldreforvaltningen?

I och med omorganisation har det skapats olika effekter pd vard- och édldreférvaltningen
genom att chefernas arbete har blivit betydligt mer intensivt ddr mycket handlar om att hitta
ett gemensamt arbetssitt. Chefernas uppgift dr efter omorganisationen att fa forvaltningen att
fungera och bli den framgéngsrika organisation som tanken var frdn borjan. I och med en
okad arbetsbelastning har det resulterat 1 allt fler moten dar kommunikationen mellan chefer
och anstéllda har en storre betydelse. Beslutsvigen har dven blivit lingre pa grund av det
ytterligare chefsledet vilket gor att de anstillda upplever att de kommit langre frdn cheferna.
Att fokusera pa effektivisering 1 Boras stad och pa vérd- och dldreforvaltningen har gjort att
effekter som en alltmer stressad personal dir det blivit mindre tid f6r brukarna har skapats dir
missndjet har visat sig 1 lokal media.
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Bidrag

Undersokningen har tillfort forskningsomradet ndgot nytt dd omorganisationen dr av en
organisationsfordndring som speglar den nya tiden av samverkan 1 storre organisationer. Trots
detta dr omorganisationer komplexa inom vard- och dldreomsorgen da den negativa paverkan
av effektivisering lever vidare. I denna typ av verksamhet ligger fokus istéllet pA ménniskor
och deras behov som inte speglar det organisationsforandringar ofta star for.

Infor framtida studier

Infor framtida studier for att fa 6kad kunskap kring omorganisationer inom vard- och
dldreomsorgen skulle man kunna gé vidare genom att undersdka varfor omorganisationer ar
komplexa inom den typen av verksamhet. Man kan dven ga vidare genom att undersoka
varfor effektiviseringsmal dr av en sddan stor betydelse och om den verkligen kan spegla
verksamheter inom vard- och omsorg som star infor helt andra behov.
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10. Bilagor

Bilaga 1
Hogskolan i Boras — Kandidatuppsats
Intervjuguide
Inledande fragor
Vad jobbar du med?
Hur ldnge har du arbetat 1 Boras stad?
Hur ldnge har du arbetat pa din nuvarande avdelning?
Tematiserade fragor
Omorganisationen i Boras stad
Vad anser du dr positivt med den nya organisationen jaimfort med den tidigare?
Vad anser du ir negativt med den nya organisationen jamfort med den tidigare?
Vad anser du ér skillnaden med den gamla och den nya organisationen?
Vad forvintar du dig for kortsiktiga resultat av omorganisationen?
Vad forvintar du dig for langsiktiga resultat av omorganisationen?
P& vilket sétt blev du involverad i omorganisationen?

. Hur har omorganisationen landat pa er arbetsplats?

Organisationsperspektiv
Vad anser du dr det bista tillvigagangssattet for att nd uppsatta mal?

Hur anser du att kontroll och planering utférs inom organisationen? Vertikalt/Lateralt
Vad anser du dr vdgen for att uppna biasta mojliga effektivitet?

Tas dina behov inom organisationen pa ett seridst satt? Om ja, pa vilket sétt?

Vad anser du dr verktygen for att uppna en stark personalpolitik?

Styrning och ledning

Hur har beslut och ansvar forédndrats inom organisationen jamfort med den tidigare?
Fér du information vilka mal som skall nds inom organisationen? Om ja, pa vilket sétt?
Hur anser du att forhillandet mellan anstéllda och chefer ser ut inom organisationen?
Hur ser din arbetsbelastning ut idag jamfort med innan omorganisationen?
Organisationsforindringar

Hur har du upplevt att omorganisationen har paverkat Boras stad och dess invanare?
Hur har du upplevt att omorganisationen har paverkat din arbetsplats?

Hur har ditt eget arbete paverkats av omorganisationen jaimfort med den tidigare
organisationen?

Har det funnit nadgra problem som péverkat resultatet av omorganisationen?
Upplever du att omorganisationen har métt motstand? Om ja, pa vilket sitt?

Finns det ndgot som behdver fordndras trots omorganisationen?
Organisationskultur

Hur anser du att kulturen ser ut pa din arbetsplats?

Hur upplever du att omorganisationen och sammanslagningarna har paverkat
organisationskulturen som finns pa din arbetsplats?

Har det uppkommit ndgra specifika konsekvenser pa gemenskapen efter omorganisationen?

Hur upplever du att dina mal och intressen stimmer 6verens med organisationens mal?
Ovriga fragor

Finns det ndgot utdver dessa fradgor som du vill tilligga angéende din uppfattning av
omorganisationen i Boras och hur den har paverkat dig och din arbetsplats?
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Bilaga 2

Forvaltningschef

HR-chef | | Ekonomichef §Omradeschef | Kwvalitetschef

Bilaga 3

Kommunstyrelsen

Stadsledningskansliet

Forskolenamnden

Forskoleforvaltningen

Grundskolenamnden

Grundskoleférvaltningen

Gymnasie- och
vuxenutbildningsnamnden

Gymnasie- och
vuxenutbildningsférvaltningen

Arbetslivsnamnden

Arbetslivsforvaltningen

Individ- och familjeomsorgsnamnden

Individ- och familjeomsorgs-
forvaltningen

Sociala omsorgsnamnden
Sociala omsorgsforvaltningen

Overférmyndarnamnden

Kommunfullmaktige

Vard- och &dldrenamnden

Vard- och aldreférvaltningen

Fritids- och folkhélsonamnden

Fritids- och folkhalsoférvaltningen

Kulturnamnden

Kulturférvaltningen

Samhallsbyggnadsnamnden

Samhallsbyggnadsférvaltningen

Miljé- och konsumentnamnden

Miljéférvaltningen

Tekniska namnden

Tekniska forvaltningen

Lokalférsérjningsnamnden

Lokalférsorjningsforvaltningen

Servicenamnden

Servicekontoret
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Stadsrevisionen
Valberedningen
Arvodesdelegationen
Krisledningsnamnden
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MODERBOLAG
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