GOTEBORGS UNIVERSITET

Programmet for [Personal- och arbetslivsfragor

Strava mot hoga ideal

Om medarbetarenkiiters funktion for att bibehalla
organisationer formbara i en forinderlig omvérld

Forfattare: Mattias Molin
Handledare: Rita Foss Fridlizius
Fordjupningsarbete 10 poing
ModlIndal VT-05




Sammanfattning

Arbetets art: Fordjupningsarbete 10 poing pa programmet for Personal- och Arbetslivsfragor
120 poédng, med fordjupning 1 pedagogik

Sidantal: 27

Titel: Striva mot hoga ideal: Om medarbetarenkditers funktion for att bibehdlla
organisationer formbara i en fordnderlig omvdrld.

Forfattare:  Mattias Molin

Handledare: Rita Foss Fridlizius

Datum: 3 juni, 2005

Bakgrund:

Medarbetarenkiter dr vanliga i manga organisationer. Den undersokta organisationen ar
intresserad av att ta reda pa varfor anviandningen av medarbetarenkiter inte fungerar
tillfredsstidllande. Som metod for utvirdering kan de bland annat kritiseras for att styra
verksamheten, nir utvédrdering sker mot normativa mallar. Latour tar med dverséttnings-
modellen avstand fran makt som forklaring till aktorers samhandlingar. Det ir istdllet
intressant att se artefakter som resurser vilka haller aktorerna samman och genom att
samordna Oversittningar av pabud, ocksa samordnar handlingar.

Syfte:

Jag vill 1 detta fordjupningsarbete undersoka ifall Gversittningsmodellen ir ett fruktbart
redskap for att belysa medarbetarenkiter som samordnare av handlingar. Jag vill ocksa
forsoka kontrastera detta mot tidigare utvirderingsforskning. Didrmed blir syftet att undersoka
hur medarbetarenkiter fungerar som artefakter med inbyggda normativa mallar eller
idealbilder. Pa detta sitt vill jag ocksa undersoka hur medarbetarenkiter fungerar i den
undersokta organisationen.

Metod:

Samtal genomfordes tidigt med organisationsledningen vilka sedan valde ut fyra
intervjupersoner. Ett av samtalen med organisationsledningen transkriberades.
Genomforde och transkriberade fyra halvstrukturerade intervjuer. Utifran inlést litteratur
kring utvarderingsforskning och anvind teori analyserades det empiriska materialet.

Resultat:

Resultatet visar att medarbetarenkéter fungerar som artefakter vilka samordnar aktorernas
Oversittning av pabudet att jobba med forbittringar. Effekten av detta blir i organisationen ett
standigt pagaende forbattringsarbete vilket bland annat resulterar i aktorers 6kade
foriandringsbenzigenhet och organisationens formbarhet. Oversittningsmodellen ér sdledes
mojlig att tillimpa pa medarbetarenkiter som artefakter vilka samordnar handlingar. Andra
effekter av medarbetarenkiter dr att de underlittar problemldsning och diskussion, men att de
samtidigt finns en fara i att tro for mycket pa de ”6gonblicksbilder” dessa ger. Utviardering i
form av medarbetarenkiter styr saledes inte bara verksamheten mot normativa ideal. Genom
att idealen blir svara att na skapas ocksa ett stindigt forbéttringsarbete vilket skapar
formbarhet och diarmed anpassningsférmaga hos organisationen. Diaremot far
forbittringsarbetet ocksa negativa konsekvenser, bl.a. for enhetschefernas arbetsbelastning
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Tack till mina medstudenter for ett stimulerande samarbete och utbyte under aret som gick.
Slutligen vill jag ocksa tacka min handledare Rita Foss Fridlizius for de ibland frustrerande,
men samtidigt utvecklande utmaningar som diskussionerna om detta fordjupningsarbete har

gett.

Tack!

Mattias Molin
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Bakgrund

Introduktion

Maénga organisationer anvinder idag personalenkiter dels for att undersoka medarbetarnas
attityder till arbete och organisation, dels for ha tillrackligt underlag for att kunna driva ett
framgangsrikt forandrings- och forbéttringsarbete. Paula Liukkonen uttryckte sig 2001 i en
artikel i tidskriften Personal och Ledarskap om personalenkiternas brister. Hon menade att:

Det gar inte att fa en bra helhetsbild av vad personalenkiter egentligen dr bra for.
Metodbrister, osynliga modeller bakom enkéter, halvfiardiga fragor och processer
som aldrig kom igang. Jag tror att personalenkiternas tid dr forbi och att vi &r pa
vig att fa nagot annat som kor 6ver dessa Gvningar.

Det verkar dn sa linge som om de metoder som skall “kora 6ver” personalenkiterna drojer en
tid. Jag tror att de flesta anstéllda inklusive personalspecialister hos stora och medelstora
arbetsgivare manga ganger har stott pa personalenkiter. Eftersom personalenkiter dessutom
har borjat anvindas flitigt i den offentliga sektorn sd maste sannolikt manga tycka att de gor
stor nytta. Personalenkiter siljs ofta av konsultforetag, men det dr ocksa vanligt att
arbetsgivarna tar fram egna enkitverktyg.

Nir jag borjade soka efter ett 1ampligt uppslag for detta fordjupningsarbete hittade jag ett
uppdrag fran Goteborgs stad pa Nationella Exjobbpoolen. Det gillde att undersoka hur man
arbetar med resultatet fran stadens medarbetarenkit som arligen genomfors sedan 2001.
Uppdraget var redan taget av nagon annan, men jag fick tipset att kontakta nagon
stadsdelsforvaltning, vilket jag ocksa gjorde. De var intresserade av ett liknande fragestillning
och efter lite diskussion var vi 6verens om att en intervjuundersokning vore lampligast.

Forvaltningen' som har drygt tva tusen anstillda har pd eget initiativ tidigare genomfort
medarbetarenkiter. Fran och med 2001 dr de med i Goteborgs stads medarbetarenkit, men far
resultatet sdrredovisat for sin egen organisation. Organisationen dr under forvaltningsled-
ningen uppdelad i verksamhetsomraden sasom till exempel: Individ- och familjeomsorg eller
dldreomsorg, dessa leds av verksamhetschefer. I verksamheterna finns ett antal enheter som
leds av enhetschefer. Enheterna bestar vanligtvis av flera arbetsplatser eller arbetsgrupper.
Varje enhetschef ar ansvarig for drygt trettio, men ibland upp till femtio medarbetare.

Medarbetarenkiterna dr en del av arbetsmiljoarbetet och syftar bland annat till att undersoka
den psykosociala arbetsmiljon och kvalitetssidkra arbetet med att forbéttra denna. For att
mojliggora forbittringsarbete utifran enkiten kopplas till denna ett antal system, procedurer
och metoder. Enkiten fylls i av medarbetarna pa arbetstid, detta sker vanligen i september.
Resultatet redovisas till enheterna i december. Enhetschefer och medarbetare skall da pa
arbetsplatstriffar analysera resultatet och tillsammans uppritta handlingsplaner for att atgérda
(hoja) de faktorerna i medarbetarenkidten som man véljer att prioritera. Handlingsplanerna
utgor da en del av verksamhetsplanen och dessa skall sedan utvirderas, vanligtvis genom
nista medarbetarenkit. Nir jag nedan anvéinder begreppet medarbetarenkdter inkluderar jag

! Den undersokta organisationen kallas hirefter bara “forvaltningen”.



dessa system, procedurer och metoder for att arbeta med forbéttringar utifran medarbetar-
enkéterna. De utgor tillsamman en helhet.

Forvaltningsledningen uttrycker i ett samtal med mig problemet med arbetsplatsernas anvén-
dande av medarbetarenkiterna:

— Den hir fragestéllningen vi ror oss runt nu. Hur man arbetar med medarbetarenkiten ute
pa arbetsplatserna. Det &r ju jag som tagit kontakten, men det &r ju dnda nagot som ni
undrar dver. Varfor det? Vad forvéntar ni er? Varfor har undran kommit upp?

— Vitsen med att gora det hdr dr att jobba med forbdttringar. Och det hdr dr ett instru-
ment, en modell for att jobba med forbdttringsarbete. Att man mdter av det man gor,
analyserar det, kommer med forslag pa forbdttringar. Testar nagonting nytt och ser ifall
det blir bdttre. Alla har varit dverens om att det dr sahdr vi skall jobba och att det dr ett
bra underlag. Och sa finns det dnda en viss troghet i det. Vi ser pd de hiir handlingspla-
nerna eller verksamhetsplanerna dir det héir skall fangas upp och uttryckas tydligt. De dr
inte sa tydliga. Det dr att det skulle ha varit béittre ”skjuss” i det.

— Forbittra forbattringsarbetet?

— Ja, om det utgor det stod som behovs eller om det behovs andra insatser for att hoja
fordndringsformagan. Alltsa vad dr hindret?

Utdrag ur transkribering av samtal 050401

Forvaltningsledningen stillde nagra fragor under vart forsta mote vilka jag nedtecknade sahir:

e Vad har arbetet med medarbetarenkiterna for status ute pa arbetsplatserna?
e Kan resultatet av medarbetarenkiterna utgora en plattform for forbattringar?

Angédende de handlingsplaner som skall upprittas av enhetschefer och medarbetare menar
forvaltningsledningen att de pa manga enheter dr for otydliga. Sjdlva “hur” malen som sitts
upp i handlingsplanerna skall uppnas och “vem” som ansvarar for det uttrycks enligt
forvaltningsledningen alltfor ofta i vildigt vaga ordalag. Detta far enligt min tolkning
betydelsen att: om man bara gor tillrackligt tydliga handlingsplaner, leder dessa till handling.
Jag uppfattar ocksa att forvaltningsledningen antar att det finns hinder for forbittringsarbetet
utifran medarbetarenkiten, men att de inte vet vilka.

Referensram och perspektiv

Perspektiv pa kunskapande

Hur kan man da ndrma sig detta fenomen pa ett nytt och fruktbart sitt? Gar det att sdga nagot
om hur man arbetar med enkitresultatet ute pa arbetsplasterna utan att veta vad enkatresultatet
ar en del av? Gar det att precisera en gang for alla vad fenomenet medarbetarenkiiter cr och
hur man arbetar med dess resultat?

John Law argumenterar i sitt paper Making a Mess with Method (2003) mot den realistiska
kunskapssynens verklighets- och kunskapssyn. Han menar att den “rena vetenskapen” bland
annat anser verkligheten “dér ute” vara oberoende av vara (forskarnas) producerade repre-
sentationer, vara vil avgrdnsad och att det finns en enda verklighet om dn ur olika perspektiv.



Law diskuterar ocksa vetenskapens strivan att med metodologisk renldrighet halla data och
resultat “rena”. Han invdnder mot denna stravan och tycker att den doljer att verkligheten
produceras utifran normativa regler. Nir Law och en kollega skulle Kkartligga
behandlingsbanor for patienter med alkoholrelaterade leverskador pa en klinik, upplevde de
stora svarigheter att fixera och bestimma undersokningsobjektet. De jamfor bland annat
frustrerat ldkarbockernas skarpa definitioner av olika leverskador med sina egna forsok att
kartldgga en entydig verklighet.

It started to dawn on us that the object we were studying might be a shape-shifting reality.
[...] But maybe, we slowly came to believe, it wasn't actually like that in reality. Maybe
we were dealing with a slippery phenomenon, one that changes its shape, and was fuzzy
around the edges. Maybe we were dealing with something that wasn't definite. That didn't
have a single form. A fluid object. Or even one that was ephemeral in any given form,
flipping from one configuration to another, dancing like a flame.

John Law, Making a Mess with Method (2003:5)

Baserat pa denna insikt argumenterar Law for att "As we seek to know the world not
everything can be brought to presence. However much we want to be comprehensive, to know
something fully, to document or represent we will fail” (Law 2003:7). Law fragar sig sedan
hur denna vaga och multipla verklighet skall representeras? Han blir 1dsaren svaret skyldig.

Var sitter man da ner sina ontologiska bopalar i den del av denna flyktiga och pluralistiska
verklighet som utgors av fenomenet medarbetarenkiter? Jag vill, eller kan inte bli svaret skyl-
dig utan maste i denna undersokning forsoka definiera atminstone nagra aspekter av feno-
menet.

Tidigare forskning

I det citat ur samtal med forvaltningsledningen (Utdrag ur transkribering av samtal 050401)
som jag tar upp 1 bakgrundsbeskrivningen ovan vill jag peka pa fyra faktorer ur forvalt-
ningsledningens perspektiv:

1. Vitsen dr att jobba med forbéttringar.

2. Instrumentet medarbetarenkéter mdter av.

3. Direfter analyserar man och kommer med forslag pa forbdittringar.
4. Didrefter testar man ndgonting nytt, och ser ifall det blivit bdittre.

Min tolkning av citatet ovan ir att detta ror sig om en mitning, eller uppfoljning av medarbe-
tarnas attityder bland annat till den psykosociala arbetsmiljon. Dessa attityder skall sedan
analyseras for att man skall kunna handla annorlunda. Slutligen skall man testa, eller
utvirdera ifall man handlat rétt — dvs. sa att attityderna blivit battre. Uppfoljning av nagot
innebir oftast att man utvirderar det med nagon form av instrument. Detta instrument utgors i
det hir fallet av medarbetarenkiten tillsamman med de metoder som anvinds i1 analysarbetet.
Analysen dr en viktig del i sammanhanget, att bara méta ger ingen utviarderande effekt.

Det har tidigare utforts en hel del, ofta kritisk, forskning kring utvirdering. Rombach &
Sahlin — Andersson (1995) menar att utvirdering tidigare varit en bakatriktad aktivitet som
syftat till att ge information om det som skett. Senare generationer (fran den de definierar som
den andra generationen) ir istdllet framatriktade och kopplade till reformarbete. Utvérdering
sker da av det som ir, eller har varit, for att kunna utgora en grund for fordndring.



Medarbetarenkdten utgdr 1 forvaltningen en l6pande utvérdering, eller uppfdljning av en
arbetsmiljo som dr och har varit, och den syftar samtidigt till att stindigt utvdrdera det
varande och forbittra det kommande. Eftersom den #r aterkommande, eller stindigt pagaende
sa far den kontinuerliga effekter pa organisationen, till skillnad fran en utvirdering av et
projekt, handelseforlopp eller nagot liknande objekt for engangs-utvirdering.

Petterson & Wallin (1995) menar utvérdering dr en form av maktutdvning eftersom den syftar
till att styra verksamheten. De beskriver tva principer genom vilka utvérderingen styr. Den
forsta dr att den klassificerar, eller definierar, verksamheten och vad utvérdering dr. Genom
att vilja ett eller flera utviarderingsobjekt prioriteras dessa pa bekostnad av andra. Den andra
principen &r att utvédrderingen sjdlv inramar vad som é&r viktigt att fokusera pa, hur det skall
utviarderas och vad utvérderingsresultaten skall anvéndas till. Petterson & Wallin menar i
samband med den forsta principen att utvirderingens begreppsapparat och sprakbruk inte &r
neutrala utan istillet speglar mer eller mindre medvetna utgangspunkter. De anvinder i detta
sammanhang begreppet diskursiv makt for att podngtera att de begrepp och utgangspunkter
som finns 6ppna eller dolda i utvidrderingen definierar och styr vad den utvérderade verksam-
heten dr, vad som ir viktigt och hur det bor vara — utvirdering sker alltid mot en normativ
mall.

Lindensjo & Lundgren (2000) har ett liknande perspektiv nir de skriver att utviarderingar utser
syndabockar och definierar vad som &r gott och ont. De menar att utvidrdering ofta forutsitts
vara ett neutralt instrument for att jamfora utfall med uppsatta mal. Detta forutsétter att mal dr
entydiga och gemensamma sa att de pa sa sitt kan utvérderas. Lindensjo och Lundgren menar
att utvirderingen och utvirderarna istéllet ofta dr de som definierar malen i efterhand.

En tydlig utgangspunkt i samband med anvindningen av forvaltningens medarbetarenkéter dr
att det skall drivas forbittringsarbete. Visserligen dr det sd att enkdten méter medarbetarnas
attityder till psykosocial arbetsmiljo utifran nagon form av utgangspunkt om den goda arbets-
platsen, men jag stiller mig tveksam till om det bara dr uppnaendet av dessa utgangspunkter
som efterstravas. Forvaltningsledningen utrycker nagot mer: ”Vitsen med att gora det hér ar
att jobba med forbittringar” det vill sdga vitsen &r inte entydigt att uppna de normativa ut-
gangspunkterna. Medarbetarenkiternas funktion dr bland annat, men inte enbart, att definiera
malen eller avgora gott och ont i efterhand. Uppf6ljning med medarbetarenkiter kan vara mer
komplext dn sa. Jag menar att de utdver detta ocksa fyller funktionen att fa organisationen att
Jjobba med forbittringar.

Hur ger medarbetarenkiter da mojlighet att jobba med forbéttringar? I ett forskningsprojekt
om administrativa reformer hos SJ* diskuterar Brunsson, Forsell och Winberg (1989) vilka
drivkrafter som kan ligga bakom reformer. De menar att man behdver kunna forklara varfor
reformer accepteras och varfor aktorer initierar och driver reformarbete. Reformer motiveras
enligt Brunsson, Forsell och Winberg ofta med problem, nagot som forfattarna menar finns i
alla organisationer. Ett hot mot mdjligheten till reformer &r enligt forfattarna att organisa-
tionen l6ser problemen, nagot som inte dr sannolikt eftersom det ofta uppstar motstridiga krav
som stindigt maste balanseras. Det gar enligt forfattarna séllan att praktiskt balansera mot-
stridiga krav sa att alla inblandade blir nojda. Fragan dr da om medarbetarenkiterna fyller
denna funktion. Skapar de olosliga problem som far organisationen att jobba med stindiga
forbéttringar?

? Statens Jarnvigar



Teoretiskt perspektiv pa fenomenet

Jag viljer hir att se forvaltningsledningens problem som ett styrningsproblem. Styrnings-
problem ir ofta forknippade med makt — eller brist pa sadan. Begreppet makt har ofta ansetts
vara ett “fult” ord, men i detta sammanhang menar jag med makt formdaga att samordna
handlingar. En organisations formaga att samordna sina medarbetares handlingar ir ofta en
forutsittning for organisationens funktion och dverlevnad, utan denna skulle organisationen
bli kaotisk. Trots att man i forvaltningen varit 6verens om sittet att jobba finns det en viss
troghet 1 det. Denna uppfattning kommer bland annat ur att handlingsplanerna inte uppfyller
de krav pa tydlighet som forvaltningsledningen stiller pa dessa. Forvaltningsledningen dr
enligt min tolkning orolig for att de alltfor ofta otydliga handlingsplanerna pekar pa att de inte
lyckas samordna enhetschefernas handlingar avseende forbéttringsarbetet tillrdckligt vil.
Denna oro dr avseende organisationens styrning och funktion &r vél begriplig, men det &r
oklart om den &r befogad utifran handlingsplanerna.

Bruno Latour (1998) menar i artikeln “Forbindelsens makt” i en diskussion om makt-
begreppet att “samhadllet &r inte det som haller oss samman, det dr vad som halls samman”.
Latours poing dr att sasmmanhallningen inte uppnas genom makt-utévning, utan att makt upp-
nas genom sammanhallna individer och att det &r de samanhéllna individerna som tillskriver
en aktor makt. Jag menar att denna tillskrivelse bland annat kan utldsas ur huruvida aktorerna
handlar utifran ”den méktiges” pabud. Om detta resonemang tillimpas pa organisationen sa
hélls denna samman av sina medlemmar genom att dessas handlingar samordnas.

Latour beskriver den “traditionella” synen pa makt med vad han kallar "diffusionsmodellen”.
En symbols, eller ett pabuds® utbredning, dvs. &tlydnad forklaras med tre faktorer. Dels den
initiala kraft som sitter igang pabudets rorelse dvs. hur stor makten hos den avsdndande akto-
ren dr. Pabudet har dessutom en egen inneboende trégher’ som bevarar den initiala kraften
och forflyttar det genom ett medium av (underlydande) aktorer. Det medium genom vilken
pabudet fardas kan bjuda pa friktion och motstand (kommunikationsproblem, opposition osv.)
sa att den tappar kraft.

En alternativ syn pa makt som foreslas av Latour dr "Oversittningsmodellen". Ett pabuds ut-
bredning &dr beroende av vad aktorerna gor med det. Avsidndaren ér inte starkare dn andra
aktorer, pabudet har ingen inneboende kraft genom sin troghet. Och for att pabudet skall fort-
sdtta att rora sig maste det hela tiden finnas nya energikéllor som far aktorerna att fora det
vidare. Kedjan genom vilken pabudet ror sig bestar da av aktiva aktorer som efterhand formar
och oversdtter det i enlighet med sina egna projekt (Latour 1998). Det viktiga for pabudets
utbredning och atlydnad blir da att aktorerna Oversitter det pa rdtt” sitt ur avsidndarens
perspektiv. Latour fortsitter sitt resonemang genom att siga:

De som #r miktiga édr inte de som "haller" makten i sin hand i princip, utan de som i
praktiken definierar eller omdefinierar vad det &r som haller ihop alla. Denna overgang
fran princip till praktik tillater oss att behandla det vaga begreppet makt inte som en orsak
till minniskors beteende utan som en konsekvens av malmedveten aktivitet for
enrollering, 6vertygande och vérvning.

Bruno Latour, Artefaktens aterkomst (1998:51)

3 Latour anvinder i de refererade artiklarna bland annat begreppen: symbol, yrkande, befallning, order och
pdbud for att beskriva den avsidndande aktorens “viljeyttring”. Jag anvinder hér begreppet pdabud.

* Latour beskriver hir troghetsprincipen med “en inre kraft liknande den trogheten har inom fysiken” (Latour
1998:42f).



Det dr létt att se problemen att styra verksamheten som enbart ledarskapsproblem, det vill
sdga problem med sociala relationer. Men Latour menar i artikeln “Teknik dr samhéllet som
gjorts hallbart” att:

For att forsta [herravilde] méste vi vinda oss bort fran att uteslutande intressera oss for
sociala relationer och istillet viva in dem i en struktur som inkluderar icke-ménskliga
aktanter, aktanter som erbjuder oss att halla ihop samhillet som en hallbar helhet.

Bruno Latour, Artefaktens aterkomst (1998:145)

For att forsta problemen med att styra fordndringsarbetet maste jag da, enligt Latour, se de
icke-minskliga aktanter’ som erbjuder oss att halla ihop verksamheten som en helhet — det
vill sdga ur mitt perspektiv — artefakten medarbetarenkiiter.

Poidngen i detta resonemang &r att vi skall studera de resurser, savil sociala som fysiska, som
binder samman aktorerna. Den "miktiges" mal med dessa resurser ir, enligt min tolkning av
Latour, att fa aktorer att dversdtta pabudet "rétt", och pa sa sitt fa det att utbredas och atlydas.
De aktorer som forvintas lyda 6vertygas och virvas till att gora ritt Gversittningar med hjélp
av bland annat fysiska resurser dvs. artefakter i rollen som forbittringsinstrument och metod.
Hur fruktbart kan det da vara att se forvaltningsledningens styrningsproblem ur Gver-
sattningsmodellens perspektiv?

Jag menar att det kan ga att se pabudet ”’jobba med forbittringar” som det som skall dversittas
pa ritt sitt. Artefakten medarbetarenkéter kan da ses som den vilken skall skapa de “ritta”
Oversittningar som far pabudet att spridas och aktorerna att handla pa ratt sitt. Funktionen
med medarbetarenkiterna blir ur defta perspektiv att forma aktorerna att just jobba med
forbittringar.

Hur anvénds da artefakter (icke-ménskliga aktanter) for att hélla ihop verksamheten och pa-
verka forindringsarbetet? Latour ger ett exempel hdmtat fran de europeiska hotellen. En
hotelldirektor vill att gésterna skall 1dmna hotellnycklarna vid disken innan de gar ut pa stan.
Han borjar med en vinlig uppmaning —Var snill och lamna nycklarna! Pabudet efterlevs inte
och det forstiarks da med en skylt, och slutligen genom att nycklarna fists vid en metalltyngd.
Slutligen foljer alla géster pabudet eftersom artefakten, det vill sdga nyckeln och tyngden, dr
hardare fést vid disken 4n vid gésternas fickor. Istéllet for att fa gésterna att lyssna till upp-
maningen och inkorporera dess mening har hotelldirektéren exkorporerat pabudet till en
fysisk artefakt som tvingar gésterna att folja detta. Latour menar da att pabudet genom att
atlydas har fordndrats — Oversatts fran “var sndll och” till “akta sa att inte dina fickor
deformeras”. Denna Oversittning gors av hotellgédsterna. De Oversitter pabudet i enlighet med
sina behov, dvs. att slippa fa sina fickor deformerade, detta tvingas de till av metalltyngden.
Artefakten det vill sdga nyckeln och tyngden &r saledes sammanvivd i det sociala med
hotelldirektorens vilja och hotellgisternas ovilja, den ir inte ldngre ett dott foremal — den gor
nagot med sin omgivning. (Latour 1998)

Medarbetarenkdten (2004) och dess allierade: 2005 Kvalitetssikring av arbetsmiljon i NN
stadsdelsforvaltning (kvalitetsdokumentet) utgoér i denna undersokning en helhet i samband
med uppfoljnings- och forbittringsarbetet. Sedd som enbart ett foremal eller ett dokument &r
medarbetarenkiten inte sirskilt intressant. Den bestar av ett dussin pappersark med bokstidver

> Jag anvinder nedan begreppet artefakt for tillverkade foremél/icke-minniskor och begreppet aktor for
maénniskor.
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och kryssrutor pa. Liggande i en 1ada undangdomd for alla blickar och bortglomd har den ingen
storre betydelse, den dr ett dott foremal. Men i det sammanhang den forekommer, bland
strukturer, individer och handlingar blir den nagot helt annat.

Inom ramen for arbetsmiljoarbetet och kvalitetssdkringen av detta far artefakten medarbetar-
enkdter en helt annan roll. Till den kopplas normativa beskrivningar av vad som &r en bra
arbetsmiljo, hur ett effektivt arbetsmiljoarbete skall bedrivas och hur det goda chefskapet skall
se ut. Den verkar, den far olika betydelser i olika sammanhang och dess verkan nyttjas och
tolkas for att uppna styrbarhet i verksamheten.

En av finesserna med att anvédnda artefakter for att styra dr bland annat att aktoren som har
onskemal om att paverka andras handlingar (vad Latour kallar handlingsprogram) inte alltid
maste vara pa plats for direkt och 16pande muntlig kommunikation (Latour 1998). Det ar
ocksa troligt att forvintningarna pa artefaktens styrformaga bland annat dr att de styrda
aktorernas handlingar samordnas det vill séga att alla handlar pa likartat sétt. Vad det hér ror
sig om dr da att ménniskor (aktoren forvaltningsledning) vill forma andra ménniskor (aktorer-
na enhetschefer) att handla pa ett visst sitt, syftet med anvdndningen av artefakten
medarbetarenkiter dr da att samordna dessa handlingar.

Jag menar att detta resonemang gar att tillimpa pa forvaltningsledningens strivan att sam-
ordna handlingar genom anvindningen av medarbetarenkiter. For att samordna handlingar
utan att direktstyra, gar det att anvinda gemensamma mal eller budord — vad Latour kallar
svarta lador. Latour beskriver de svarta ladorna med “En svart 1ada innehaller det som inte
lingre behover tas under omprovning, dessa saker vars innehall blivit nagot betydelselost”
(Latour 1998: 19).

Medarbetarenkiten innehaller dessa svarta lador i form av ideal. Funktionen dessa har ér till
synes att de skapar handlingar i form av analysarbete och strivande forbéttringsarbete for att
uppna dessa ideal, men dessa ideal &r kanske inte mojliga att nagonsin uppna. Jag menar att
funktionen istillet kan vara att halla organisationen forbéttrande och didrmed stindigt
foranderlig och mgjlig att fordndra - formbar. Denna striva efter formbarhet dr nodvindig for
att kunna anpassa organisationen efter en fordandrad politisk och ekonomisk, social mm.
omvérld. Denna formbarhet kan uppnas genom att hélla organisationen i ett ”léittﬂytalnde”6
tillstand genom att stidndigt ’jobba med forbéttringar”. Forbattringar som innebar fordndringar
utgaende fran behov och problem framanalyserade ur utvirderings- eller uppfoljnings-
instrumentet medarbetarenkiter med sina svarta lador. De svarta lador som kan visa att
radande tillstand alltid kan bli bittre jamfort med en forgivet tagen normativ idealbild.
Forvaltningsledningen har all anledning, att, halla organisationen formbar i en fordnderlig
omvérld. For att na fram med detta ”pabud” behover de makt, en makt som inte innehas utan
maste skapas av att andra aktorer samordnar sina handlingar. Medarbetarenkiterna fungerar
som en av de artefakter vilka far aktdrerna att skapa denna makt at forvaltningsledningen. En
makt som &dven i andra sammanhang ir nodvindig for organisationens Overlevnad och
verksamhet. Medarbetarenkiterna fungerar ur detta perspektiv som artefakter vilka haller
organisationen formbar.

6 detta fall i betydelsen “icke fast form” (jimfor med engelskans liquid).
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Syfte

Jag vill i detta fordjupningsarbete undersoka om Latours oversittningsmodell kan vara frukt-
bar for att belysa fenomenet medarbetarenkiter och forsoka kontrastera detta perspektiv mot
tidigare utvirderingsforskning. Jag dr ocksa intresserad av att belysa vilka effekter
medarbetarenkiten har i organisationen.

Forskningsfraga: Gar det att se medarbetarenkiter som artefakter vilka haller orga-
nisationer formbara?

Utgaende fran denna forskningsfraga blir syftet att undersoka om detta perspektiv gar att
tillimpa pa fenomenet medarbetarenkiter. Mitt fokus blir da att ur nidmnda perspektiv
undersoka vilka effekter medarbetarenkédterna har som lopande utvérderingar. For att gora
detta har jag i undersokningen stillt foljande fragor till det empiriska materialet:

® Mot vilka idealbilder utvarderar medarbetarenkéterna den psykosociala arbetsmiljon?

e Gar det att uppna dessa idealbilder och gar det att utvirdera den psykosociala arbets-
miljon med dessa som referens?

e Hur leder medarbetarenkiter till fordandringsbendgenhet och vad fyller fordandrings-
bendgenheten for funktion?

e Vilka effekter far medarbetarenkéternas styrande funktioner?

Metod

Litteraturstudier och teoriutveckling

Alvesson & Skoldberg (1994) menar att abduktion ir den metod som i realiteten anvinds vid
fallstudier. De menar att abduktion innebér att forskaren under processens gang anpassar den
anvinda teorin utifran de “upptidckter” som gors under studiens gang. Under detta fordjup-
ningsarbete har jag rort mig mellan olika teoretiska ansatser som skulle kunna ge mig en dkad
forstaelse for fenomenet. Detta pendlande mellan empiri och teori for att forsoka forsta
medarbetarenkéter skulle nirmast kunna beskrivas som abduktion. Jag valde tillslut att se
medarbetarenkéter som artefakter, som verkar i, och genom sin omgivning. Hér blev Bruno
Latour min framsta inspirationskélla och jag har forsokt tilldmpa den Oversittningsmodell han
anvander for att “forgora” ackumulerad makt som forklaringsmodell. For att bilda mig en
uppfattning om tidigare forskning sokte jag pa min handledares inradan litteratur inom
utvirderingsforskningen. Denna har sedan gett mig en punkt att utga ifran.

Intervjustudie

Detta fordjupningsarbete lades upp med huvuddelen av den empiriska basen i intervjuer. Den
skulle ocksa ha kunnat genomféras med hjélp av observationer, men detta skulle ha krévt att
jag var pa plats vid de tillfdllen da man arbetade med resultatet av medarbetarenkiten.
Huvuddelen av dessa tillfillen har redan infallit under innevarande verksamhetsar. Kvale
(1997) menar att forskningsintervjuer liknar vanliga samtal, men att de har ett specifikt syfte
och en utarbetad struktur. Den struktur som anvéndes i intervjuerna var utarbetade utifran min
da relevanta teoretiska utgangspunkt. I 6vrigt hade samtalen med forvaltningsledningen, och
intervjuerna med enhetscheferna syftet att forsoka nidrma mig och forsta fenomenet
medarbetarenkdter.
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Urval av intervjupersoner

Jag tyckte i denna undersokning av tva anledningar att det var bist att lata forvaltningsled-
ningen vilja vilka enhetschefer jag skulle fa intervjua. Den forsta var att jag har forstatt att
enhetscheferna har mycket att géra och darfor troligtvis skulle prioritera min undersékning
lagt, jag skulle helt enkelt inte fa tillgang till intervjupersoner. Den andra var att forvaltnings-
ledningen kénner enhetscheferna och bittre skulle kunna utse enhetschefer som kunde tillfora
undersokningen mycket. Forvaltningsledningen valde pa min begéran ut tva enhetschefer ur
ett verksamhetsomrade och tva ur ett annat. Efter telefonkontakt fick jag mojlighet att tréiffa
dem. Jag har dessutom samtalat med forvaltningsledningen i deras roll som &gare av
”problemet” och uppdragsgivare.

Intervjuernas genomférande

I inledningsskedet av undersokningen, innan de egentliga intervjuerna genomfordes forde jag
samtal med aktorer 1 forvaltningsledningen. Dessa samtal syftade till att jag skulle kunna
nidrma mig fenomenet medarbetarenkiter, problemomradet och de forviantningar som forvalt-
ningsledningen hade pa denna undersokning. Nagra av dessa samtal nedtecknade jag i stolp-
form och ett av dem, det lingsta, spelades in pa band och transkriberades. Jag tog ocksa
anteckningar efter telefonkontakter och e-post.

Intervjuerna med enhetschefer genomfordes pa deras tjansterum under 30-45 minuter. Inter-
vjuerna spelades in pa band, och jag utgick fran en halvstrukturerad intervjuguide. Fore inter-
vjuerna beskrevs undersokningens preliminéra syfte, hur intervjuresultatet skulle behandlas
och frigor om anonymitet’. Intervjuguiden utvecklades, pi grund av att den teoretiska
grunden for studien inte tog form forrdn under analysen, utan stark teoretisk forankring. Inter-
vjuerna gav trots detta ett brett empiriskt material att arbeta med.

Utskrift och omskrivning

Det bandinspelade samtalet med forvaltningsledningen skrevs ut sa néra talsprak som mojligt,
utan att for den skull ta upp alla pauseringar och instimmande ljud i detalj.

Intervjuerna med enhetscheferna har pa grund av tidsbrist inte skrivits ut i sin helhet och dessa
utskrifter ligger ocksa ndrmare en skriftspraklig framstdllning. Jag fokuserade i denna
undersokning inte pa intervjupersonerna som individer, utan som representanter eller sprakror
for forvaltningens enheter. Jag dr da inte intresserad av individernas felsdgningar,
tveksamheter eller hur langa pauserna i intervjuerna blir eftersom jag inte letar efter ’den
dolda asikten bakom” individens uttalanden. Pa grund av detta har en exakt atergivning av
talspraket inte varit nodvindig. I utskriften av intervjuerna har inte heller mina fragor skrivits
ut, dessa har istillet skrivits in 1 intervjupersonernas svar. Tanken med detta dr att kunna
anvinda kortare och kdrnfullare intervjucitat dir de fragor jag stéllt besvaras med utvecklande
resonemang som leder lingre bort fran den ursprungliga fragan. De langa utvecklande
resonemangen hos intervjupersonerna dr bland annat en effekt av den Oppna, och i
intervjusituationen dnnu ofédrdiga intervjuguiden (se bilaga 1). Att skriva ut &r att tolka, och
transformera det sagda, detta oavsett vilken "renlédrig" utskriftsmetod som anvinds (Kvale
1997). Detta innebir att alla omvandlingar av muntliga berittelser till skriftliga sadana &r
konstruktioner av verkligheten. Jag har i utskrifter och anvindning av citat forsokt att halla
min tolkning sa nira det sagda som mojligt.

7 Se bilaga 1
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Jag har skickat alla samtals- och intervjuutskrifter till intervjupersonerna och dessa har med
vissa sprakliga och anonymitetsrelaterade reservationer godkints for citering. For att sikra
anonymiteten ytterligare har jag tagit bort verksamhets-, enhets-, och individspecifika uttryck
For att sprakligt gora citaten i arbetet mer skriftsprakligt korrekta (pa intervjupersonernas
begidran) har dessa ocksa skrivits om, men jag har strdvat efter att forsoka bevara deras
meningsbédrande innehall dvs. den mening jag uttolkat hos det sagda. Citaten dr ocksa delvis
lyfta ur sitt sammanhang, darfor far tolkningen av dessa tillskrivas mig och detta
fordjupningsarbete.

Citat ur intervjuerna har i samband med redovisningen av resultatet analyserats med ut-
gangspunkt i det ovan redovisade “’perspektiv pa fenomenet”.

Dokument

For att fa forstaelse for den officiellt framskrivna beskrivningen av fenomenet medarbetar-
enkiter har jag analyserat tva dokument. Det ena ir en folder med titeln Kvalitetsscikring av
arbetsmiljo i NN stadsdelsforvaltning som skickades ut till arbetsplatserna 1 borjan av 2005.
En kritisk analys av denna skedde for att jag teoretiskt och praktiskt skulle 6ka min kinnedom
om, och kunna nidrma mig fenomenet medarbetarenkéter. Det andra dokumentet dr den
medarbetarenkdt som anvidndes 2004. Analysen av medarbetarenkiten har resulterat i be-
skrivningen av den goda arbetsplatsen. Denna analys &r beskriven i resultatet under rubriken
”den goda arbetsplatsen”.

Validitet

Validitet innebidr vanligtvis hur vil resultaten 6verensstimmer med verkligheten. Merriam
menar att "Validitet maste alltsa [i kvalitativa studierg] beddmas via tolkningar av forskarens
erfarenheter, istédllet for 1 termer av verkligheten (vilken vi aldrig kan uppleva direkt)"
(Merriam 1994). Detta innebdr for min del att min erfarenhet och kompetens som forskare
skulle utgora en grund for validitetsprovning. Kvaliteten i arbetet avgérs da av min
kompetens. Nagon storre erfarenhet som forskare kan jag inte skryta med. Daremot vill jag
utifran Law (2003) pasta att jag atminstone beskriver en, dvs. min, verklighet. En av de
multipla verkligheterna som &r resultatet av ménskliga tolkningar. Merriam (1994) menar att
man #nda kan anvdnda sig av vissa steg for "kvalitetssdkring". Ett av dessa steg dr
deltagarkontroll vilket innebér att intervjupersoner far granska resultaten innan anvéindning.
Jag har skickat intervju- och samtalsutskrifter till deltagarna och alla dessa har godként
utskrifterna. Tolkningar och tillimpningar av materialet far dnda jag som forskare sta for.
Under arbetats gang har jag ocksa diskuterat idéer, tolkningar och "upptickter" med mina
medstudenter och min handledare, dven om dessa inte har haft riktiga mojligheter att
kvalitetsgranska dessa.

Extern validitet giller hur vil resultaten gar att tillimpa i andra sammanhang, dvs.
generaliserbarhet. Vid studier av kvalitativa data himtade fran en specifik situation inom
ramen for ett specifikt perspektiv syftar undersokningar oftast inte till att sdiga nagot generellt
om ett fenomen i alla andra sammanhang. De resultat som beskriver denna medarbetarenkit
jag hidr har redovisat giller for denna stadsdelsforvaltning, och dessutom i just detta
sammanhang. Det #r dnda sannolikt att en ldsare gor generaliseringar av en forskningsinsats

¥ Med kvalitativa studier menar jag studier som i huvudsak anvinder sig av kvalitativa data.
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for att passa 1 ett annat sammanhang. Walker (citerad 1 Merriam 1994:187) menar att ldsaren
maste fraga sig vad i en undersokning som gar att tillimpa i dennes situation och vad som inte
passar in.

Reliabilitet

Traditionellt brukar hog reliabilitet innebira att undersokningen skall kunna upprepas, och da
ge samma resultat. Inom sambhiéllsvetenskaperna didremot brukar reliabilitet innebidra att
resultaten skall vara intersubjektivt tillgdngliga, dvs. att undersokningen i princip skulle
kunna upprepas. (Gilje & Grimen 1996) Dock sa leder hoga krav pa intersubjektiv
tillgdnglighet och tolkningar som i princip kan accepteras av de flesta ofta till triviala och
intetsdgande resultat (Kvale 1997). Law (2003) som jag diskuterade tidigare menar istillet att
verkligheten dr multipel och att "renldriga" tolkningar av den bara undangdmmer andra
tolkningar och att vetenskapen utgar fran normativa regler utan att redovisa det. Min
uppfattning dr da att traditionella krav pa reliabilitet istéllet for att 6ka "kunskapsmassan"
tenderar att minska den.

Resultat

De efterstrdvansvarda malen i medarbetarenkaten

Den goda arbetsplatsen

I sjdlva enkitformuléret (medarbetarenkét 2004) stills det fragor som medarbetarna skall be-
svara, oftast genom att instimma eller inte. Utifran vilka fragor som stills gar det att utldsa
hur en arbetsplats enligt enkéten bor vara.

Som exempel kan de tva pastaendena “’Det rader en bra stimning pa min arbetsplats” och Vi
kan fora en fri och 6ppen diskussion pa min arbetsplats” besvaras pa en tiogradig skala mellan
“Instimmer inte alls” (en poing) och “instammer helt” (tio podng). I den sammanstéllning av
medelvirden av instimmandet till pastaenden som gors for varje enhet (med fler dn sju
respondenter) dr det bittre ju hogre medelvirdet dr. I denna sammanstéllning har jag ur
pastaendena skapat en beskrivning av den goda arbetsplatsen, det vill siga den arbetsplats
som skulle ha fatt de hogsta mojliga medelvirdena. De tva pastaendena ovan blir da i
beskrivningen av den goda arbetsplatsen:

Pa den hir arbetsplatsen &r det god stimning och ett 6ppet diskussionsklimat.

Jag har i framstillningen av “den goda arbetsplatsen” blandat ordningen pa enkitens pasta-
enden for att underlitta ldsningen. Utifran enkiten skulle den goda arbetsplatsen kunna
beskrivas sahdr:

Pa den hir arbetsplatsen &dr det god stimning och ett oppet diskussionsklimat. Chefen
och medarbetarna uppskattar och respekterar varandra och man hanterar konflikter pa
ett positivt sitt. De som arbetar hir kan sjdlva paverka hur och nér uppgifterna skall
utforas, arbetsbelastningen &r inte hogre dn att man kan variera arbetstakten och ta
pauser nir det behovs. Det finns oftast tid att hjdlpa varandra sa att alla kan bli nojda
med sina insatser vilket engagerar alla i det meningsfulla arbetet. Den effektiva
delegeringen av arbetsuppgifter och de vil genomforda besluten gor att chefen inger
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stort fortroende och enkelt kan folja upp verksamheten. Gruppen arbetar ocksa mot
realistiska och tydliga gemensamma mal.

Varje manad har man arbetsplatstraffar diar alla dr delaktiga i utvecklings- och
forbittringsarbetet, som bland annat utgar fran forra arets medarbetarenkit. Man kan fa
gehor for sina asikter och det finns god tillgang till viktig information om verksamheten
och arbetet. Eftersom alla kénner till varfor de har den 16n de har och dessutom kan
paverka den sjdlv dr alla ndjda med stadens tydliga l6nepolitik. Eftersom man
gemensamt driver arbetsmiljoarbetet kéinner sig alla trygga 1 arbetsmiljon med
vilanpassade lokaler och hjdlpmedel.

Hir rader fullstindig jamlikhet mellan konen och grupper med olika kulturell bakgrund,
alla har goda mojligheter till kompetensutveckling och 16neutveckling. Alla uppskattar
dessutom kollegor med kunskaper i andra sprak och kulturer. Man har arligen
utvecklingssamtal som dr mycket givande och resulterar i en skriftlig individuell
utvecklingsplan. Alla har tillracklig kompetens for sitt arbete, all deras kompetens tas
ocksa tillvara eftersom de far bade ansvar och befogenheter i arbetet.

Det dr helt enkelt den idealiska arbetsplatsen.

Den goda enhetschefen

Enhetschefen leder och ansvarar for arbetsplatsen. Det dr rimligt (ur en traditionell syn pa
chefens uppgifter) att det dr enhetschefens ansvar att skapa den goda arbetsplatsen. For att
lyckas skapa den goda arbetsplatsen maste enhetschefen da gora och vara pa ett sadant sétt att
fragestillningarna i enkiten besvaras sa “bra” som mojligt. Ur enkitfragorna kan man, om
man vinder pa dem, utldsa hur den goda chefen skall vara, det blir sa att sdga en spegling av
enkitfragorna.

Till exempel sa skulle pastaendet ”Jag édr vélinformerad om det som hinder pa min arbets-
plats” kunna utmynna i féljande pastaende om den goda chefen:

Chefen informerar oss om allt vi behover veta om verksamheten

Det finns i medarbetarenkéten dven fragor som ér direkt relaterade till chefens ledarskap. In-
stammandefragor under rubriken Ledarskap i enkiten ir till exempel:

— Min nirmaste chef delegerar ansvar och befogenheter pa ett klokt sitt.
— Min niarmaste chef #r lyhord for vad som hiander pa min arbetsplats.

I dessa fragor finns det normativa utgangspunkter for hur ”den goda chefen” skall bete sig.
For att fa hogt resultat pa medarbetarenkidten, vilket indirekt efterstrivas eftersom
forbittringsarbetet avseende den psykosociala arbetsmiljon utgar fran just medarbetarenkéten,
maste chefen i medarbetarnas 6gon bland annat vara:

— Bra pa att delegera ansvar och befogenheter pa ett klokt sitt.
— Lyhord for vad som hénder pa arbetsplatsen.

Pa detta sitt skapar medarbetarenkéten dven for enhetschefer efterstravansvirda mal.
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Hur medarbetarenkaten skapar formbarhet i verksamheten

De svara malen

Det ar vanligt att man i managementretoriken menar att malen for verksamheten maste vara
tydliga och utvirderbara. Efter de intervjuer jag genomfort finns det en del som tyder pa att
verksamheten och dess mal dr mer komplex En av enhetscheferna séger:

— Vi har pratat en del om héilsofrimjande arbete, och hur vi skall jobba med var hdlsa.
Och ddr griper ju det in i vartannat. Att man jobbar med sin egen stress, och hur man kan
jobba med den. Och det idr med i medarbetarenkiiten ocksd, fast man jobbar med det pa
ett mer dvergripande sdtt hdr. [...] Men ibland kommer man naturligtvis dven pa arbets-
platstriiffen in pa andra verksamhetsfragor, som ndr vi skall spika en verksamhetsplan.
For ddr finns ju vara andra verksamhetsmal, och det dr inte helt vattentdta skott. Men det
dr dnda visionen, att man skall sortera fragorna ddr de hor hemma.

Det framstar som om det inte dr sa praktisk enkelt att skilja arbetet med forbittringar utifran
medarbetarenkiten fran andra forbattringsomraden. Enkitfragorna och deras forbittrings-
forslag tar banor genom flera andra praktiker. Arbetsmiljo, ledarskap, ekonomi och verk-
samhet blandas om vartannat. Aven forvaltningsledningen beskriver sammanflitade processer
i sjdlva forbattringsarbetet:

— Sa att de héir processerna gdr liksom in i varandra. Det blir ju inte sd att; forst dr man
klar med det ena och sedan borjar man med det andra. Utan processerna ligger lite
parallellt. Samtidigt som man jobbar framdt i januari - februari med handlingsplanen
och senaste medarbetarenkiiten sda ska man lisa av resultatet frdn det senaste aret. Sa det
gdller ju att ha perspektiven lite parallellt.

Forvaltningsledningen beskriver ocksa balansen mellan olika perspektiv i det balanserade
styrkortet”:

— Ibland blir det ju konflikter. Man far gora avvigningar och det ir det som dr den hdr
balansen. Om man gor ndgon atgdrd, sa far det dterkopplingar ndgon annanstans, ur ett
annat perspektiv. Det dr komplext men det dr meningen att det skall bli nagon slags vinna
— vinna situation.

Inte heller ur forvaltningsledningens perspektiv finns det nagot enkelt sitt att renodla mal och
processer avseende forbéttringsarbetet utifran medarbetarenkéten. Det verkar ocksa vara sa att
malen'® som &tminstone finns indirekt beskrivna i medarbetarenkiiten (den goda arbets-
platsen) dr svara att uppna pa ett medvetet sitt. En annan av enhetscheferna uttrycker:

— Om du jobbar viildigt intensivt med vissa fragor, sd tycker jag att det finns en tendens
att du far ett liigre virde pd dessa. Jag har jobbat mycket med jamstilldhetsfrdagor. Jag
forsoker se till att personalen far jamstilldhetsutbildning, och jag har forsokt att aktivt
genomsyra detta i verksamheten. Och da kan jag undra, varfor far jag sd lagt virde pa
Jjdmstdlldhet i medarbetarenkiiten? Ar det sd att de ser mer kritiskt pa verksamheten?

Jag uppfattar enhetschefens uttalande som att det inte finns nagra garantier for att
malmedvetet arbete utifran analyser av enkitresultaten leder till métbara forbéttringar. I detta
fall har det istdllet lett till s@mre enkitresultat. Det dr heller inte sa ldtt att utifran

? Grundtanken med det balanserade styrkortet (BSC, ursprungligen utvecklat av Kaplan & Norton 1996) ir att
organisationers ledare behover fler aspekter (vanligen fyra) dn den ekonomiska for att kunna styra verksamheten
(Ax & Johansson 2002). De valda aspekterna i ”Balansen” for t.ex. forskolan i Goteborgs stad dr: Forédldrar &
barn, Medarbetare & utveckling, Uppdrag & ekonomi samt Verksamhet & processer.

1% Jag likstiller i resonemanget de “svarta lidornas” ideal, utviirderingens “normativa mallar” och “mal” for
forbattringsarbetet.
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medarbetarenkiten avgora vilka fragor som idr relevanta att arbeta med, det finns for mycket
osidkerhet i resultatet. Resultatet paverkas ofta av fordndringar som chefen inte kan rada 6ver,
eller atminstone &r tvungen att genomfora. Samma enhetschef uttrycker angaende resultaten
pa medarbetarenkiten att:

— Och det som ocksa paverkar resultaten, det dr om det finns ndagon form av personal-
konflikt eller en verksamhetsforindring eller ett chefsbyte. Da tycker jag att det syns att
det genomgdende gdr ner. Det dr inte ndgon sdrskild fraga, det slar over hela.

Det dr dessutom svart att folja upp om resultaten forbéttras eller inte, detta uttrycks av en
annan enhetschef:

— Jag tycker nog att fragorna i medarbetarenkdten dr relevanta. Men jag tycker att man
inte borde dndra i fragorna varje dr utan att man istdllet skulle kunna se en trend. For att
dandrar man i fragorna, nu har det varit till det bdttre i och for sig, men det dr dnda svart
att jimfora vissa fragor om man skall se fran foregdende ar.

Om man alltfor ofta dndrar i enkiterna &r det svart att f6lja upp hur resultaten pa enkéten for-
battras. Detta 6ka ocksa svarigheten att arbeta for, och mita ifall malen uppfylls. Det blir pa
grund av faktorer chefen inte rader 6ver dessutom svart att uppna malen. Malen som skymtar
fram i medarbetarenkiten &r inte heller helt litta att uppna vilket en av fragorna om total-
nojdhet far visa:

FRAGA
Forestill dig hur din arbetsplats skulle vara for att du skulle uppfatta den
som en perfekt organisation med ideala arbetssituationer i alla avseenden.

ANVISNING
Ange pa skalan hir intill hur néra eller 1angt ifran din egen arbetssituation
ar jamfort med en sddan ideal arbetssituation.

KRYSSA I
Fran: Mycket lang ifran (ett). Via en tiogradig skala till: Kan inte komma
nidrmare (tio).

Medarbetarenkit, Goteborgs stad (2004). Fraga 14:3

Denna fraga som utgar fran personliga forestédllningar om ideal, besvaras i enkiten och utgor
en viktig del av resultatet. Fragan dr om nagon medarbetare nagonsin kommer att fylla i en
tia. Jag tror att, hur bra arbetsplats man &n anser sig ha, sa kan den alltid bli bittre. Med dessa
citat har jag velat pavisa att mal och processer som &r svara att isolera och definiera kombi-
nerat med resultat som #r svara att méta och paverka, egentligen inte dr mdojliga att uppna.
Utifran mitt tidigare teoretiska resonemang menar jag att de kanske fyller en funktion genom
att inte vara mojliga att uppna. Medarbetarenkitens “svarta lador” kan istillet fungera som
efterstravansvirda mal, vilka haller organisationen forinderlig och formbar.

Den viktiga och narvarande formbarheten

Hur visar sig da organisationens formbarhet, och varfor dr den viktig? Formbarheten kan ta
sig manga uttryck. I dokumentet ”Goteborgs stads vision om kvalitetsutveckling” (Faststallt
1999) star det bland annat:
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Verksamheterna vidareutvecklas genom ett systematiskt forbattringsarbete sa att vi med
tillgidngliga resurser allt bittre tillgodoser goteborgarnas behov.

I denna tillsynes enkla mening vill jag uttolka att: Verksamheterna befinner sig “mellan”
resurser och behov. Savil resurser som behov kan enligt min uppfattning foréndras vilket
verksamheterna da maste anpassa sig till. Anpassningen skall ske genom vidareutveckling,
och vidareutvecklingen skall ske genom ett forbéttringsarbete vilket skall vara systematiskt.
Fragan &r da dgnar sig verksamheten at “forbittringsarbete” eller dr det som pagar egentligen
ett anpassningsarbete’? Denna forbittring, eller anpassning kridver sannolikt att organisationen
ar formbar, flytande och inte har ”stelnat i sin form”. Vad skulle annars hinda nér behov eller
resurser fordandras? Detta dr inget unikt for Goteborgs stad utan giller de flesta organisationer.

Anpassningen visar sig ocksa ute pa arbetsplatserna. Nagra av enhetscheferna uttrycker
angaende medarbetarenkiten:

— Om jag sitter och sdger pa en arbetsplatstrdff, att nu maste vi skdra ner en och en halv
arsarbetare. Vad tror du att jag far for resultat om medarbetarenkiiten kommer ut tre
veckor efter det?

— Och det beror pa att verksamheten dr vildigt upp och ner med behov och det krivs
budgetmdssigt att man skall anpassa verksamheten vdldigt snabbt.

— Antingen det dr en fordndring i den enskilda verksamheten, eller ndir det dr en verksam-
hetsforindring i stadsdelen sd kan det ocksd paverka. [...]. Det kan ocksa vara en stor
personalkonflikt. Eller det kan kanske vara en kundkonflikt som pdaverkar medarbetarna
och skapar frustration. Eller stora verksamhetsforindringar som mdste genomforas, det
kan ocksa ge vdldigt daligt resultat. Sa man far inte precis ndgot berom i enkditen om man
skulle genomfora en stor verksamhetsfordndring.

Det ror sig ute i verksamheterna och arbetsplatserna anpassas 16pande utifran fordndrade
resurser och behov. I forhallande till medarbetarenkiéten uttrycker ocksa enhetscheferna att
anpassning och fordandringar ofta ger sdmre resultat i medarbetarenkiten. Jag antar att detta
beror pa att medarbetarenkidten utvirderar mot fasta malsittningar t.ex. “den goda
arbetsplatsen” medan verksamheten anpassas till forindrade behov och resurser. Bo Strangert
(2001) tar upp detta i en rapport om inspektion av det systematiska arbetsmiljoarbetet. Han
menar att om organisationen finns i en stabil omgivning sa kan det vara relevant att f6lja upp
det psykosociala tillstandet med langa intervall, men att det inte fungerar om organisationen
standigt maste anpassas till en dynamisk omgivning. Jag &dr i och for sig benégen att halla med
om att tidsintervallen borde vara langa, troligtvis flera ar. Men jag dr 6verhuvudtaget tveksam
till att utviardera nagot sa flyktigt som attityder till psykosocial arbetsmiljo mot fastlagda och
implicita idealbilder i form av ”den goda arbetsplatsen”.

Formbarhetens pedagogik

For att styra verksamheten maste aktorerna “virvas” till att folja pabud, skapa makt och
Oversitta pabudet ”jobba med forbattringar” ritt (Latour 1998). Denna virvning skulle kunna
liknas vid en pedagogisk process, dar aktorerna genom Ovning skall ldra sig att vara
forandringsorienterade. Enhetscheferna beskriver ocksa hur de och deras medarbetare har
blivit bittre pa att jobba med forbittringar utifran enkitresultaten. S&hdr menar tva
enhetschefer hur de och medarbetarna lart sig utifran arbetet med medarbetarenkiten:

— Nu har vi hallit pa med detta sedan forra hosten. Da borjade vi jobba med enkditerna
och handlingsplanerna. Nu borjar de tycka att ”ja men det hdr dr ju jittebra for att da
har vi ju tid att diskutera fragan med kollegorna sa att man vet vad alla tycker”. [...] Sa
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nu borjar medarbetarna se nyttan med att jobba med fragor som andra har bestamt. Men
det dr en process

— Nir jag borjade med detta sa var det i stort sett en produkt av mig och inte av
personalen. Sd det har kanske tagit fem dr att verkligen fa med personalen i det. Men jag
tror att det dr ett jdttebra sdtt att jobba med handlingsplaner.

Forvaltningsledningen uttrycker ocksa att medarbetarna och enhetscheferna borjar léra sig att
arbeta med enkitresultaten pa “ritt” sitt:

— 1 borjan sa var man vildigt inriktad pa att folja de hir modellerna slaviskt. Men nu tror
jag att man tittar mer pa tabellerna och resultaten. Och att det leder till en diskussion.
[...] Och vi finns ocksa som ett stod, vi kan komma ut och forklara det hiir med modellen,
varfor det blir sa hdr. Det behovs ndgon slags trygghet i att forsta det.

Efter ett par ar av arbete med medarbetarenkiten dr det inte ldngre nagot slaviskt
modellféljande. Forvaltningsledningen har forklarat och implementerat modellen bland annat
genom att stotta arbetsplatserna i deras forbittringsarbete. Enhetschefer och medarbetare
diskuterar tillsammans vilka omraden som forbittringsarbetet fokuseras pa och
enhetscheferna har “fatt med sig” sina medarbetare. Medarbetare och enhetschefer inser
alltmer att det 16nar sig att arbeta med fragorna. Man har okat forindringsformagan och
jobbar nu med forbittringar, om 4n med varierande framgang under olika ar och pa olika
arbetsplatser.

Foérandringens friska vind

Flera av enhetscheferna har uttryckt att det drivs mycket forbittrings- och fordndringsarbete.
Det finns ocksa ett tryck fran forvaltningsledningen och verksamhetsledningarna att dessa
processer skall genomforas. Forvaltningsledningen beskriver tidsatgang och kostnaderna for
arbetet med medarbetarenkiten:

— Och sa levererar de [Statistiska Central Byrdn] den hdr analysen. Sedan dr det klart att
all tid det tar. Och om man rdknar kostnad, att ta hand om och jobba med det pa det hiir
sdttet och folja upp det till nésta mdtning. Sa dr det klart att det blir ju en del tid da, men
vi tycker ju kanske att det dr for lite tid.

Forvaltningsledningen tycker att det liggs for lite tid pa forbittringsarbetet utifran
medarbetarenkiten. Enhetscheferna dr av en annan uppfattning, atminstone avseende den
totala tid som ldggs pa fordndringsarbete.

— Da har man kommit pad att vi skall gora det, och sa skall vi gora det och sa skall vi géra
det och sa skall vi hinna med att vara pa arbetsplatserna. Det hdr gar liksom inte ihop.
Ndgonstans finns det en grins for vad som dr vettigt att vi ska gora. [...] Skall det hiir
forankras ute, sa maste vi ha tid. Och det upplever vi att vi inte har, men det tror jag dr
lika for alla.

— Jag tog upp det med min chef, att man kanske skulle ligga det pa tva dar for att
verkligen hinna med det. Svaret jag fick da var att man kan gora sa att man tar till sig
kommande medarbetarenkiit, men att man dnda viver in det man har bestimt i
handlingsplanerna. Sa att man verkligen far jobbat med det.

— Det dr tidsperspektivet som hela tiden tightas in. Vi skall gora mer, och mer inom det
hdr. Jag tror att vi utifran hela det stora materialet i medarbetarenkiiten, dndda mdste
plocka ut det hir som vi fokuserar pa, for att det har hogst prioritet. Sedan borde vi
kanske ta tag i nagra bitar till. Men det far komma i ett annat sammanhang. Vi kan inte ta
ar oss for mycket, for da ger det ingen effekt. Da blir vi bara stressade.
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Huvuddelen av de intervjuade enhetscheferna tycker att verksamhetsaret dr for kort. De
onskar att medarbetarenkiiten skulle komma vartannat ar, sa att de hinner arbeta med det man
kommit fram till. Ndr man inte hinner det sa dr det svart att vara konsekvent i sitt
forbittringsarbete. Kraven fran enhetschefernas Overordnade pa att verksamhets- och
handlingsplaner skall in &r stort, &ven om det inte verkar bli nagra sanktioner om dessa drojer.
Forindringens vind blaser tidvis hart 6ver arbetsplatserna. Den utgar ocksa bland annat fran
enkiter kopplade till de andra perspektiven 1 kommunens balanserade styrkort. Dessa enkéter
skall ocksa leda till forbéttringsarbete. Vad kan detta da fylla for funktion? En av effekterna &r
bland annat att planer for forbittringar och hur verksamheten skall bedrivas inte hinner ge
resultat och ”sdtta sig”. En av detta intensiva forbéttringsarbetes funktioner &dr att
organisationen halls formbar, den hinner aldrig stelna i néjdhet. Enhetscheferna ger samtidigt
uttryck for nagot jag skulle vilja kalla fordandringstrotthet. Den trotthet som uppstar av for
mycket information att bearbeta och for snabba fordandringar.

De utryckta effekterna

De enhetschefer jag intervjuat har ocksa uttryckt medarbetarenkétens nackdelar och fordelar,
den har for enhetscheferna funktioner utdver att skapa formbarhet. Jag har hir valt att
redovisa dessa effekter separat eftersom de ar 16st kopplade till mitt huvudperspektiv. Det &r
anda viktigt for mig att beskriva att det i det empiriska materialet ges uttryck for de savil
positiva som negativa effekter av medarbetarenkédter som kan forekomma i samband med
utvirderings- och forbittringsarbete. Jag vill gora detta eftersom de valda utgangspunkter och
det teoretiska perspektivet inte ensamt kan ge en heltickande och oemotsagd bild av
fenomenet. Jag vill dessutom forsoka beskriva enhetschefernas svar pa de tva fragestillningar
fran forvaltningsledningen som i inledningen presenterades i punktform.

Daliga medarbetarenkater

I den vardagliga verksamheten har medarbetarenkéten sina begriansningar. Medarbetarenkiten
ar bara ett av sitten for enhetscheferna att fa en uppfattning om verksamheten. Tva av
enhetscheferna uttrycker:

— Och jag tror egentligen mer pa de informella kontakterna. Och att lyfta fragorna i sitt
sammanhang, att de dr medarbetarna som tar upp nagot, inte att det dr jag som gor det.

— Jag kan ju tycka att verksamhetsplanen dr en produkt som vi skriver for
forvaltningsledningens och politikernas skull. Jag tycker att det dr en pappersprodukt. Vi
har en diskussion omkring innehallet naturligtvis, och sd skriver vi utifran det vi dr
tillsagda att skriva. Jag kan inte tycka att den tillfor ndgot praktiskt for mig i
verksamheten.

Arbetsplatserna tar fram och lamnar in verksamhetsplaner som bland annat dr kopplade till
medarbetarenkédterna. De skriftliga verksamhetsplanerna tillfor inte sdrskilt mycket till
forbattringsarbetet, men framtagandet och diskussionen av dem lyfter fram fragestillningar
om den psykosociala arbetsmiljon. Didremot dr de handlingsplaner som ingar i
verksamhetsplanen levande dokument som forenklar, fokuserar och far fragorna att leva” i
verksamheten. I formen av handlingsplaner kan resultatet av medarbetarenkiten foras in i det
dagliga arbetet och forbittra andra sitt att samverka, istillet for att konkurrera om den
tillgdngliga arbetstiden

— Jag har sett genom dren, att ndir jag har fart daligt resultat pd vissa fragor, sa kan jag
helt klart hérrora det till en specifik situation. Nagot som har hiint. Men det vet inte

21



ledningen om sa varfor skall de anvinda de svaren? Det blir fel, det ger inte en riittvis
bild.

Flera av enhetscheferna har uttryckt att medarbetarenkéten ger en dgonblicksbild. Det finns
manga faktorer som paverkar enkitens resultat, och detta tar arbetsplatserna med i analysen
av det egna enkitresultatet. Det finns dock en risk med att forvaltningsledningen drar
sammanfattande slutsatser om verksamheten, eller om den aktuella enhetschefens kvaliteter.
Forvaltningsledningen kinner inte alltid till lokala faktorer som kan paverka resultatet. En
annan av enhetscheferna siger angaende att som enhetschef fa ett daligt resultat:

— Men det kan ju vara fruktansvirt tungt att ta ett daligt resultat nédr man har jobbat
mycket med olika fragor.

Det dr komplexa fragestillningar som kommer upp i samband med medarbetarenkiten. Det dr
inte alltid mojligt for enhetscheferna att forbittra resultaten. Eftersom medarbetarenkiten
normativt beskriver ”den goda arbetsplatsen” och darmed ”den goda enhetschefen” kan daliga
enkitresultat upplevas som ett personligt misslyckande. I andra kontakter med
forvaltningsledningen har de ocksa uttryckt att en del enhetschefer frantréder sin tjdnst just
efter en sadan situation som beskrivs i citatet ovan.

Bra medarbetarenkater

Medarbetarenkiten fyller ocksa sin funktion som forbéttringsinstrument, den hjélper till att
sitta ord pa, lyfta fram och 16sa problem som berdr arbetssituationen for medarbetarna. Detta
uttrycks sahér av en enhetschef:

— Under det gangna dret sa jobbade vi mycket med information och struktur. [...] Sd en
del har jag gjort sjilv, en del har medarbetarna gjort och vissa saker har vi gjort
tillsammans. [...] Sd idag fungerar det si bra, att det inte ens kom med pd
medarbetarenkditens resultat den hdr gdngen. [...] Och handlingsplanerna dr vildigt
levande. I och for sig dr ju de en del av verksamhetsplanen, men handlingsplanerna blir
vildigt konkreta. Eftersom de har blivit uppdelade i fyra delar sdhdr. Sa de dr vildigt
lattanvanda for personalen.

Medarbetarenkiten dr alltsa bland annat ett redskap for att 16sa problem. Sannolikt sa dr det sa
att vissa, konkreta fragor ar littare att hantera @n andra och hir fyller medarbetarenkiten
denna funktion. Tva andra funktioner som beskrivs av en annan enhetschef &r:

— Det visar ju pa det som vi enhetschefer for fram. Hog arbetsborda och kiirv ekonomi
ddir det dr anstring med vikarier och sd vidare. Att det pa ndgot sditt dnda gav utslag i
enkdten och dnda visade den héir forsamringen. [...] Dels sa blir det signaler uppat, dels
sa blir det viktigt for arbetsplatserna, att man kan prata om det. Det dr OK att fora upp
det, och det bidrar, till en dppenhet och en delaktighet kring de hdr problemen pa
arbetsplatsen.

Medarbetarenkidten fyller bland annat funktionen att underbygga enhetschefernas
argumentation riktad mot verksamhets- och forvaltningsledning. Det som enhetscheferna
skapar sig information om i den dagliga verksamheten kan ocksa fa genomslag i
enkitresultatet. Detta innebédr att medarbetarenkidten kan understddja enheternas och
arbetsplatsernas strivan for en bittre arbetsplats. Genom att medarbetarenkiten sétter fokus
pa olika problemomraden underlittas ocksa arbetsplatsernas interna diskussioner kring
arbetsmiljon. Som mitinstrument fyller ocksa medarbetarenkiten fler funktioner:
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— Jag har sagt till min personal att jag vet att alla inte alltid vagar séga till mig vad de
tycker. Hdr har ni er chans att tala om vad ni faktiskt tycker. Anvind er av den, for ni kan
gora det anonymt.

Flera enhetschefer har uttryckt att medarbetarenkidten ger en bra helhetsbild av vad
medarbetarna tycker, dven om denna ibland skiljer sig fran enhetschefens uppfattning av den
information som kommer andra vigar. Detta kan bero pa att de som inte uttrycker sa mycket
till vardags har mojlighet att gora detta anonymt 1 enkéten.

Diskussion

Jag har i detta arbete velat forsoka se medarbetarenkéter som utvirdering eller uppfoljning.
Jag har forsokt gora detta genom att anvinda Bruno Latours syn pa makt och dess bas. Under
arbetets gang har fenomenet medarbetarenkiter fordndrats och forst efter de genomforda
intervjuerna har det hir redovisade perspektivet pa medarbetarenkiter tagit form. Det dr
sannolikt att andra val av perspektiv ocksa skulle kunna belysa detta fenomen pa intressanta
sitt. Under hela arbetet har jag, som en asna mellan tva hotappar, pendlat mellan viljan att pa
basta sdtt besvara forvaltningsledningens fragestdllning och att skriva ett kvalitativt
fordjupningsarbete med uppfriskande perspektiv. Detta dr det slutresultat som jag anser bist
beskriver fenomenet och didrmed bist hjédlper forvaltningsledningen att se fenomenet med nya
ogon.

Resultatdiskussion

Vi maste studera artefakter som resurser for att forsta hur “herravilde” uppstar och skapas
(Latour 1998). Artefakten medarbetarenkiter har funktion som en resurs, vilken far
medarbetare och enhetschefer att halla ihop och samordna vissa handlingar. Handlingar som i
denna undersokning framst utgors av oversittning av pabudet jobba med forbattringar” sa att
verksamheten blir stiandigt fordnderlig och formbar.

Artefakten verkar i denna funktion pa flera sitt. Ett av dessa &r att skapa mal i form av budord
eller ”svarta lador” vilka enhetschefer och medarbetare efterstrivar att folja eller uppna. Pa
grund av svarigheter att utviardera handlingsplaner mal och resultat i en komplex verksamhet
kan dessa mal sannolikt inte uppnas utan far funktionen av efterstrivansvirda ideal.
Enhetscheferna forsoker, men lyckas inte alltid och far ibland negativa effekter av sina férsok
att forbittra enkétresultaten. Eftersom forsoken och strivan att uppna idealen i
medarbetarenkiten hela tiden maste upprepas, utviarderas och eventuellt forkastas fyller de
just funktionen att verka for “rétt” Oversittning. Enhetscheferna kan med utgangspunkt i
empirin i detta fordjupningsarbete med ganska stor sidkerhet pastas jobba med forbattringar
och anpassningar hela tiden. Det ingdr i rollen som enhetschef. Andd kan enhetscheferna
uppleva en hog belastning och en stor frustration Gver att inte lyckas na “den goda
arbetsplatsen” men de svarta ladorna fyller hir en funktion genom att vara just omojliga att
uppna. Funktionen uppnas bland annat genom att standigt producera och utpeka de fel och
brister i verksamheten som Brunsson, Forssell, & Winberg, (1990) menar behovs for att driva
forandringsarbete.

Enhetschefer och medarbetare blir ocksa bittre pa att jobba med forbittringar. Det sker en
pedagogisk utveckling, som vérvar organisationens medlemmar till att gora ratt oversittning
och fortsdtta att gora det. Det vill sdga, de jobbar med stindiga forbittringar och
organisationen “ldr sig” ddarmed att bli formbar.
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Det ir intressant att fundera kring varfor man utvérderar attityder mot en mall i form av ’den
goda arbetsplatsen”. Varfor forvéntas fordnderliga attityder i en fordnderlig verksamhet ga att
méta och utvirdera med en oforidnderlig mattstock i form av ”den goda arbetsplatsen”? Och
pa vilket sitt skulle detta leda till forbattringar istéllet for fordndringar? Begreppet forbéttring
far for mig i det hdar sammanhanget samma betydelse som begreppet anpassning. Law (2003)
forhaller sig kritisk till att det gar att beskriva verkligheten pa ett entydigt sitt, och att detta
doljer andra beskrivningar av verkligheten. Om denna syn tillimpas pa medarbetarenkiter
som kunskapsproduktion forenklar och reducerar enkitfragorna verklighetens psykosociala
arbetsmiljo till just det man fragar efter. Samtidigt som de do6ljer andra mojliga beskrivningar
av verkligheten. Om medarbetarenkiter ses som information "bottom up" i organisationen far
anda "den goda arbetsplatsen" och pabudet "jobba med forbittringar" ses som riktade "top
down" eftersom dessa atminstone inte formellt har initierats av medarbetarna.

Vad har da organisationer for nytta av att fordndras, utover det tekniskt rationella: att fa bra
uteffekt till kunder och dgare? Hir uppfattar jag att man kanske skulle kunna spara ett
resonemang som bygger pa att “det som inte forbittras — forsdmras”. Det gamla dr alltid
daligt, eller i alla fall inte tillrdckligt bra — nytt ar alltid béttre. Brister dr ganska ldtta att
uppticka med utvirderingsredskapet och dessa maste atgdrdas. Kanske gar denna
forandringsstrivan att hérleda till den tillvédxtfilosofi som enligt min uppfattning ofta
forekommer i ekonomiska resonemang. Czarniawska (2004) menar att medlen 1 en fordndring
ofta blir till mal i sig. Fordndringen far ett egenvirde och far funktionen av att bryta upp det
gamla och ifragasitta tankemonster, tyst kunskap och “svarta lador”. Det ligger en paradox i
att organisationer inte kan foridndra sig sjdlva med sina egna medel. En utvirdering kan darfor
fa organisationen att stanna upp, “reflektera over sig sjdlv” och utveckla sina medlemmar
(Czarniawska 2004).

Detta innebdr i detta sammanhang att forvaltningens organisation genom att stindigt och
16pande driva processer och jobba med fordndring forsoker, och nar framgang med, att
utveckla sig sjdlv och sina medarbetare. Det dr da enligt min uppfattning helt rimligt att
forandringsarbetet dr ett mal i sig, men att man samtidigt maste beakta bade organisationens
och medarbetarnas hilsa.

Vetenskapligt véarde

Det traditionella sanningsbegreppet innebidr att redovisningen eller utsagan av ett
forskningsresultat skall korrespondera med verkligheten. Detta sanningsbegrepp kan
ifragasittas i mer komplexa sammanhang, enligt min uppfattning till exempel i samhills- och
beteendevetenskapliga studier. (Alvesson & Skoldberg 1994:35) Jag vill istdllet med detta
fordjupningsarbete ge en djupare forstaelse for fenomenet medarbetarenkiter, och pavisa att
tillimpad teori kan ha en praktisk anvidndning. Detta innebér da att redovisningen av detta
fordjupningsarbete inte dr verkligheten, det dr bara en representation och som sadan inte
exakt korresponderande eller heltickande. Emellertid har tolkningar i arbetet givit virdefull
insikt 1 vad medarbetarenkdter kan fylla for funktion som utvirderings- och
uppfoljningsinstrument. I tillimpning kan detta leda till praktisk handling och fordjupad
reflektion Over stindigt forbéttringsarbete.

Jag vill dnda pasta att det utifran Latour (1998) hamtade perspektiv jag anvint gar att tillimpa

vid undersokningar av medarbetarenkéter i andra organisationer. Resultatet som bland annat
pekar pa att medarbetarenkiter fungerar som artefakter vilka leder till férdndringsbendgenhet
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hos aktorer och formbarhet hos organisationer kan ga att applicera i andra sammanhang. |
vilka sammanhang detta perspektiv gar att tillimpa far avgoras utifran de specifika
fragestdllningar och situationer som rader. Det &r hir jag menar att ldsaren av detta
fordjupningsarbete maste avgora ifall resultatet gar att tillimpa i andra sammanhang, dvs. att
lasaren sjdlv far sta for generaliseringen.

Jag har i detta arbete inte varit sédrskilt metodologiskt "renldrig". De anvinda metoderna
tillimpades istdllet for att passa mitt syfte och min argumentation. Jag har i inledning,
metoddel och redovisning av resultatet forsokt visa for ldsaren hur jag under arbetet analytiskt
har utvecklat min forstaelse for fenomenet. Detta innebér avseende reliabiliteten att samma
tolkningar i princip skulle kunna goras utifran samma intervjumaterial. Det dr @nda inte
sarskilt sannolikt att en annan forskare i praktiken skulle kunna upprepa undersokningen och
fa samma resultat. Mina tolkningar av intervjuresultatet ar just mina tolkningar.

Jag har bara intervjuat fyra enhetschefer. Det dr mojligt att dessa inte kan sdgas vara
representativa for forvaltningens alla enhetschefer, eller att de dr dessa som bist kan svara pa
fragor om medarbetarenkiten. Men flera av dem uttrycker nidsta exakt samma sak, till
exempel att det vore bra med tva ar mellan enkiterna. Detta pekar detta pa att kollektivet
enhetschefer troligtvis via moten 1 ledningsgrupper och andra kontakter samordnar sin bild av
medarbetarenkiten. De fyra enhetscheferna ger saledes en rost at kollektivet enhetschefer,
dven om ett annat urval skulle kunna leda till nyansskillnader.

Tillskott till kunskapsbasen

Jag har i detta fordjupningsarbete forsokt tillimpa ett nytt perspektiv pa medarbetarenkdter.
Jamfort med tidigare utvdrderingsforskning har jag forsokt att ga ett steg ldngre.
Medarbetarenkiterna, sedda som l6pande utvérderingar, styr troligtvis verksamheten med
"diskursiv makt" bland annat genom hur man utvérderar med "den goda arbetsplatsen" som
referens. Men eftersom "den goda arbetsplatsen” i detta fordjupningsarbete har visat sig vara
svar, eller kanske inte ens mojlig, att uppna sa kan utvérdering i det hir fallet fungera som
nagonting mer. Den samordnar handlingar i form av dversdttning sa att pabudet "jobba med
forbattringar” far spridning och effekt bland aktorerna. Pa detta vis kan utvirderingar leda till
organisationers formbarhet. De fungerar pa sa vis inte bara for att styra, utan ocksa till att ge
“styrfart” at organisationer i en fordnderlig omvirld. I ett sammanhang ddr utvirderings-
forskning kritiserar utvirderingar sasom styrande, kan dessa @nda forstas som ett anviandbart
redskap ur organisationens perspektiv.

Att arbeta i en stindigt fordndrande organisation dr sannolikt pafrestande. Hur snabba
fordndringar och onabara mal paverkar minniskans hélsa har det forskats en hel del pa.
Diremot vore det intressant att undersoka hur vl stiandigt forbittringsarbete och onabara mal
leder till formbarhet - anpassningsformaga hos organisationer. Det vill sdga hur effektiva t.ex.
medarbetarenkiter dr som artefakter i rollen som skapare av anpassningsformaga. Det vore
ocksa mycket intressant att undersoka fenomenet ledarskap med tillimpning av Latours
oversittningsmodell.
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Bilaga 1

Intervjuguide, Enhetschefer Intervju cirka 30 minuter.

Syftet med intervjuerna ir att fa en bild av medarbetarenkiitens funktion och effekter
ute pa arbetsplatserna

Anonymiteten kan pa grund av det lilla antalet, och att forvaltningsledningen valt ut er
for intervju inte garanteras. Diremot kommer inga direkta citat att anvindas i
rapporten. Inga namn pa informanter kommer att anges i rapporten, stadsdelens namn
kommer inte heller att framga. Jag kommer inte att diskutera enskilda intervjuer med
forvaltningsledningen. Uppsatsen ir universitetets egendom och kan komma att
publiceras pa webben.

Bandinspelning: Jag vill girna banda intervjuerna for att kunna g tillbaka och lyssna igen.
Banden kommer att raderas senast under juni manad.

1. BERATTA HUR ETT ARBETSAR MED MEDARBETARENKATEN
BRUKAR SE UT.

2. VARFOR GENOMFORS MEDARBETARENKATEN?
e VARFOR AR DET VIKTIGT?

3. VILKEN BETYDELSE HAR ENHETSCHEFEN FOR ARBETET
MED MEDARBETARENKATEN?

4. VILKA PROBLEM KAN UPPSTA I ARBETET MED
MEDARBETARENKATERNA?

e HUR BRUKAR NI LOSA PROBLEMEN?

5. VILKA EFFEKTER AV MEDARBETARENKATERNA SYNS PA
ARBETSPLATSERNA?

e VAD LEDER DET TILL?
e VAD KAN DET LEDA TILL
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