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Is there any changes regarding organizational culture and working
climate due to the merger 20077

To what level has the ambitions and goals for the fusion been
achieved?

Could there be any other underlying reasons for the reorganization,
except the ones constituted by the municipal director?

How can the organization evolve more in relation to the goals for the
fusion?

This essay aims to do an efficacy evaluation of the fusion between the
two departments, Stadskontoret and Personalkontoret in the
municipality Molndal. The objectives with the fusion in 2007 was to gain
efficacy and to give the other departments, in the public sector of the
city, a more standardized approach of Kommunledningskontoret. The
purpose of this essay is to follow up these objectives and aims in order
to find out what can be done better. We also examine what underlying
legitimacy reason there is to be found for the fusion in relation to
institutional theory.

The empirical framework is based on nine interviews with people
working at Kommunledningskontoret at all four hierarchical levels.
These interviews is held as discussions and the mean duration is about
one hour per person.

The theoretical framework is derived from the empirical research which
consists of interviews. This chapter aims to analyze the fusion of the
two departments, from institutional theory, centralization in the public
sector and specialization.

The empirical framwork presents the outcome of the interviews the
nine interviews with the persons at Kommunledningskontoret.

The study has shown that further work on the cultural environment at
Kommunledningskontoret is needed to fulfill the purpose of the fusion.
Furthermore, it is shown that underlying reasons for the re-organization
may be derived from institutional theory and management-trends.

public sector, centralization, institutional theory, rationalization,
specialization, merger in public sector, MéIndals stad, organizational
culture, municipal merger, municipal management.
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1. Inledning

“"Nowadays, states spend more attention, time and money on performance measurement
and evaluation in the public sector than ever before”
- van Thiel, S & Leeuw, F.L., 2002

Den offentliga sektorn gar mer och mer i den privata sektorns spar och barjar i allt storre utstrackning
likna den senare vad galler krav pa resultat, kostnad och effektivitet (Brignall & Modell, 2000). Denna
utveckling gar tillbaka till 1990-talet och kan tolkas som ett tecken pa vad som kan kallas *radikal
ekonomism” som en del i den moderna ekonomins utveckling (Rovik, 2008). Kraven har gatt ut pé att fa
den offentliga sektorn att kunna latta pa skattetrycket gentemot medborgaren samtidigt som samma
kvalitet och kvantitet pa tjanster och varor bibehalls. For att fa detta till stind har man varit tvungen att
genomga stora omorganiseringar och anamma nya, mer resultatinriktade tankesétt och strategier
(Brignall & Modell, 2000).

Som ett resultat av denna utveckling har hallbar utveckling blivit ett &mne som prioriteras hogt pa bade
regional och nationell nivd inom den offentliga sektorn i Sverige idag (Hansson, 2006). ~Uthallig
tillvaxt - mdl och strategier med fokus pda hdllbar regional struktur” &r ett dokument forfattat av
Goteborgsregionen (GR) dar man sammanfattar det arbete som bedrivits i fragan om hallbar utveckling i
regionen de senaste aren, och aven riktlinjer for hur arbetet bor se ut i framtiden. For att dessa mal skall

kunna uppnas kravs ett sofistikerat regionalt samarbete mellan de berérda parterna i regionen (ibid.).

Vi har pa uppdrag av Molndals stad utvarderat en sammanlaggning av tva forvaltningar, som &r ett
resultat av MolIndals stads arbete att uppna de mal man satt upp for att uppna ovanstaende vision. Denna
forvaltning heter kommunledningskontoret och bildades genom sammanslagning av tva tidigare
forvaltningar den 1 januari 2007. Dessa tva forvaltningar gick under namnen stadskontoret och
personalkontoret. Samtidigt bildades ocksa en utvecklingsenhet som tillhor kommunledningskontoret (§
129, Kommunfullméktige, MoIndals stad, 2006-06-14). Den 1 januari 2007 fusionerades alltsa
stadskontoret och personalkontoret i Mdlndals stad. Det Gvergripande malet med fusionen var att
fortydliga och forstarka kontorens roll som kommunstyrelsens ledningskontor. Genom ett enhetligare
forhallningssatt och battre samordning skulle stodet okas till kommunstyrelsen och &ven Ovriga
forvaltningar. Man menade vidare att mojligheterna till effektivisering och rationalisering var goda
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(Persson, 2007). Effektivitetsvinsterna skulle uppnas genom att man centraliserade de bada kontorens

administration, planer och uppféljningar (Persson, 2007).

1.1 Bakgrund

| enlighet med ovanstaende motiv genomforde Molndals stad 2007-01-01 omfattande omorganiseringar
av sin verksamhet. Den storsta forandringen var bildandet av en serviceforvaltning, dar man bland
annat centraliserade kommunens IT-verksamhet, matproduktion, fastighetsskotsel och transport. Man
genomforde &ven en sammanléggning av stadskontoret och personalkontoret som &r central for denna
studie. Tanken med dessa omorganiseringar var att samla befintliga och fungerande men organisatoriskt
spridda funktioner som arbetar forvaltningsdvergripande till en centralt placerad enhet. Genom detta

forvantades samordningsfordelar och okad effektivitet kunna uppnas (ibid.).

“Under innevarande mandatperiod har ett antal organisationsutredningar genomforts. En
del har inneburit forandringar, andra inte. Infér nadsta mandatperiod har
kommundirektoren fatt kommunledningens uppdrag att skriva fram ett samlat forslag. Den
storsta forandringen innebdr att ett antal verksamheter samlas i en ny serviceforvaltning.
Vidare foreslas att kommunstyrelsen blir anstallningsmyndighet for forvaltningscheferna
och att stadskontoret och delar av personalkontoret laggs samman samt att till den
sammanlagda forvaltningen fors den i bolag forda foretagshdlsovirden”.

(8 133, Kommunstyrelsens arbetsutskott, Mdlndals stad, 2006-05-17)

Kommundirektoren Jan Persson skrev efter detta en utredning som presenterades 2006-11-15. | denna
utredning presenteras stadskontoret och personalkontorets davarande verksamhetsomraden, motiv och
mojligheter med en eventuell ssmmanlaggning av de bada tillsammans med utgangspunkter for den nya

organisationens struktur och operativa verksamhet.

Motiv och ambitioner for fusionen (Persson, 2006):
e Tydliggora och forstarka kontorens roll som kommunstyrelsens ledningskontor och darigenom
skapa enhetlighet mot forvaltningarna pa tjanstemannasidan
e Underlatta arbetet till kommunstyrelsen genom ledning, samordning och uppsikt.
e Sammanlaggningen medfor tydligare fokus pa vasentligare fragor.

o Mojligheter till effektivitets- och rationalitetsvinster &r stora vid en sammanlaggning.



1.1.1 Kommuner och forvaltningar

Forhallande mellan stat och kommun har pa senare ar gatt allt mer och mer mot en decentraliserad
karaktar dar kommunernas makt under aren vaxt i omfattning. Denna process kan man iaktta bland
annat i SOU 1983:39 (Politisk styrning — administrativ sjalvstandighet) dar forvaltningens och
kommunens makt behandlas. Pa senare ar har dven ett EU-perspektiv tillkommit som verkar for en
regionalisering bland medlemsstaterna, detta for att forstarka subsidiariteten (Jonsson et al, 2007 och
EU-kommissionens regionsutredning, 2007). Kort sagt ges kommuner allt storre sjalvstandighet under
1980-talet administrativt sett, en process som sedan fortsatt (ibid. och SOU 1983:39 s 93). Denna
process har dock visat sig idag vara ombytt mot det motsatta. Tendensen verkar idag ha skiftat mot en

centraliserande karaktar. Om sa ar fallet i MolIndals stad aterstar att utreda.

For att kontextualisera forvaltningarnas roll i kommunen behdver man forst granska den politiska
uppbyggnaden som utgér kommunen. Detta &r ett system som faststalls i Regeringsformen (1974) tankt
att sakerstalla parlamentarismen och den representativa demokratin i landet. Det centrala organet sett
till kommunerna utgdrs av kommunfullméktige som &r ett beslutande organ. Kommunfullméaktige
tillsatts genom en nomineringsprocess och i slutdndan allménna val. Under kommunfullméktige
finns namnder som utses av kommunfullmaktige. P& samma organisatoriska niva finnes
aven forvaltningar, vilkas uppgifter framst ror det administrativa planet. Forvaltningarnas personal
utgors till skillnad fran kommunfullmaktige inte av politiskt tillsatta personer utan av tjansteman,
samtidigt som de fortroendevalda i ndmnderna har det yttersta ansvaret vad galler beredning, beslut och

verkstallande.



1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att beskriva hur verksamheten utvecklats med avseende pa
kommunledningskontorets bildande i M6lIndals stad 2007. Ambitionen med sammanslagningen var fran
ledningshall att 6ka mojligheterna till helhetssyn i ledning och styrning av staden i fraga. Var
granskning ar &mnad att beskriva huruvida dessa ambitioner uppnatts. Uppsatsen syftar dven pa att ge
reflektioner och forslag kring fortsatt utveckling av samarbetet for en 6kad integration och effektivitet.
En del i uppsatsen handlar &ven om att ge omorganiseringen av Mdlndals stad teoretiska anknytningar.
| och med att inga tidigare studier genomforts av sammanslagningen kommer teorin hamtas utifran
respondenternas mening om hur samarbetet fungerar. Detta ger en intressant vinkel pa samarbetet och
ar viktig for fragestallningen da managementforskare som granskat organisationsformer och -kulturer
kan ge forslag pa utvecklingsmajligheter for kommunledningskontoret. Denna effektutvardering (for
definition se Metodkapitlet) & @mnad att visa om atgarder och ambitioner blivit som avsetts och peka
pa eventuella svagheter for organisationen och dess ledning att korrigera. Vidare har vi ambitionen att

utreda om det finns bakomliggande skél, férutom de presenterade av Persson, till sasmmanléaggningen.

1.3 Problemdiskussion

Var fragestallning ar amnad att svara pa de fragor som uppdragsgivaren har vad galler
sammanslagningen i Mdolndals stad, samt att utreda om det &r andra bakomliggande orsaker som &r
grunden till omorganiseringen. Genom att granska specifika aspekter av vad som varit fordelar och
nackdelar med sammanslagningen kan vi skapa en helhetsbild av problemet och darigenom ge vara
synpunkter pa mojliga utvecklingsmojligheter. Vi ska, for att beskriva problemet, till en bérjan med
hjélp av intervjurespondenter verksamma inom Mdlndals stad saval innan som efter ssmmanslagningen
utrona hur samarbetet och “helhetssynen i ledning och styrning av MélIndals stad” sag ut innan 2007 for

att sedan stélla det i kontrast mot hur samarbetet ser ut i den idag operativa organisationen.

Det empiriska materialet nedan presenterat kan analyseras utifran flertalet teoretiska referensramar. Vi
kommer att fora en diskussion kring fusionen i termer av organisationstrender. Detta pa grund av att
mojliga moden inom andra kommuner i landet eller organisationer i allmanhet kan vara en av orsakerna
till att man genomfort en sadan har omorganisering. Det ligger dven svarigheter i att identifiera vilken
typ av omorganisering som studeras. Man kan se hur omorganiseringen pa ett plan ar av centraliserande
karaktar men ur ett annat perspektiv av decentraliserande karaktar. Vid en sammanlaggning av tva

enheter kan det finnas ett organisationskulturellt problem. De tidigare enheterna hade med stor sékerhet



egna varderingar och normer vilket gor att konfrontationer och komplikationer kan uppkomma da
enheterna efter sammanldggningen i stOrre utstrdckning tvingas ha gemensamma normer och

varderingar.

1.4 Problemformulering

e Finns det organisationskulturella eller arbetsklimatmassiga skillnader mellan dagens
kommunledningskontor och organisationen innan 20077

e Hur val har ambitionerna med fusionen 2007 uppnatts?

e Kan nagra andra motiv till omorganiseringen an de satta av kommundirektoren identifieras?

e Hur kan verksamheten utvecklas ytterligare?

1.5 Avgransningar

2007 innebar stora strukturella forandringar for MdlIndals stad. Inte bara ett kommunledningskontor
instiftades utan dven serviceforvaltningen, som ar en stor del av Mélndals stads forvaltning och har
uppgifter som stracker sig mellan IT och telefoni till biluthyrning, matproduktion och fastighetsskotsel.
Serviceforvaltningen har runt 400 anstéllda och paverkar stora delar av den offentliga sektorn i Mdlndal
(molndalsstad.se, 2010-04-28). En utredning av serviceforvaltningen som &r samtida med denna
utredning ar igang, varfor vi avgransar oss till att enbart granska kommunledningskontoret. Aven
MoIndalshalsan AB var en del i omstruktureringen som genomfordes ar 2007. Omstruktureringen av
MoIndalshalsan AB gick i korta drag ut pa att omforma den fore detta autonoma Mdlndalshélsan AB
till att bli foretagshéalsovarden och da som en del i personalkontoret. Under omstruktureringen av
kommunledningskontoret hojdes roster fran fackligt hall (bland annat fran SKTF, Lararférbundet och
SACO) sa val som fran personal verksam inom Madlndals stad. Synpunkterna fran facket och personalen
handlade framst om en mojlig konkurrenssituation mellan personalfunktionen och féretagshélsovarden
(Persson, 2006).

En granskning av hur detta utvecklats, om sjalvstandigheten for foretagshalsovarden bibehallits eller
om sammanslagningen lett till problem for organisationen vore en mycket intressant studie, dock
hamnar det utanfor ramarna for var uppsats. Dels pa grund av att en utredning av detta inte efterfragas
av var uppdragsgivare och dels for att omfattningen av studien kraver en egen uppsats. Vi hoppas kunna

ta del av en sadan granskning i framtiden.



2. Metod

| detta kapitel beskrivs hur vi gatt tillvaga i framtagande av teoretiskt och empiriskt
material. Vi utgar ifran en kvalitativ ansats, och vart empiriska material har samlats
genom intervjuer med chefer och medarbetare pa kommunledningskontoret. Vi genomfor

en effektutvardering utifran hur Christensen, et al. (2005) definierar begreppet.

Né&r vi tilldelades Christian Jensen som handledare hade han redan vid det forsta motet ett
uppdragsforslag. Personalchefen i Modlndals stad, Elisabeth Borg, som tidigare haft Christian som
forelasare pa en kurs, tog i anslutning till denna kurs upp fragan om det fanns studenter som studerar
organisationsteori pa kandidatniva eller hogre som kunde utfora ett uppdrag for Molndals stad.
Uppdraget var att utfora en effektutvardering av en sammanlaggning av de tva tidigare sjalvstandiga
kontoren stadskontoret och personalkontoret. Innan uppdraget presenterades for oss hade vi ett antal
idéer angaende vad vi ville skriva om, men da vi fann uppdraget som presenterades for oss mycket

intressant var tveksamheterna till denna studie inte stora.

2.1 Tillvagagangssatt

Framstallandet av empiriskt och teoretiskt material har gjorts genom tre typer av studier;
litteraturstudier, intervjustudier och dokumentstudier. Den forsta fasen i arbetsprocessen var
dokumentstudien, da vi granskade dokument fran omorganiseringen i fraga, detta for att ge en bakgrund
infor intervjustudien. Intervjustudien genomférdes sedan i entimmessamtal med respondenter nedan
redovisade i MdéIndals stads kommunhus mellan den 5:e och den 27:e maj. Dessa intervjuer ligger som
grund till det teoretiska urvalet da det &r respondenternas iakttagelser som identifierat mojliga teoretiska
infallsvinklar. Intervjustudien utgdr empirikapitlet som i analyskapitlet stalls emot litteraturstudien, har
bendmnd Teoretisk referensram. Sokning och framtagandet av litteratur har gjorts med hjéalp av
diskussion med, och férslag fran Christian Jensen, anvandning av sokverktygen som finns tillgangliga

pa GUNDA och med hjalp av Google Scholar. Litteraturstudierna resulterar senare i teoripresentation.

Det empiriska materialet framstalls genom intervjuer och studier av dokument framstéllda av Mdlndals
stad. Dokumenten som granskats ar den utredning Jan Persson presenterade fér kommunstyrelsen i
november 2006, sammantradesprotokoll for besluten kring bildandet av ett kommunledningskontor,
arsredovisningar for Molndals stad fran 2003 till och med 2009, broschyrer som funnits till forfogande

pa stadshuset och den information som finns tillganglig pa hemsidan (www.molndalsstad.se).



2.2 Effektutvardering

Christensen, et al. (2005) diskuterar hur en effektutvardering syftar till att visa om
organisationsforandringen har resulterat i det som avsags med dem, och identifiera eventuella
forbattringar som kan genomforas. Denna typ av utvardering stammer dverens med uppdraget givet fran
Elisabeth Borg, och vi kan darfor, utifran Christensen, et al. (2005), definiera uppsatsen som en

effektutvardering.

2.2.1 Efterstudie utan kontrollgrupp

Da det inte gjorts nagon forstudie av organisationen i frdga kan man likna denna utredning med det som
presenteras som efterstudie utan kontrollgrupp i Ekonomistyrningsverkets Effektutvardering - Att valja
upplagg (Nilsson & Widell, 2006). | denna typ av utvdrdering undersoks huruvida individerna i
efterhand har upplevt ndgon skillnad av den forandring som skett (ibid.). Om skillnad upplevs,
undersdker man om det ar den undersokta forandringen eller externa forandringar som gor att individen
upplever skillnad. Vid intervjuer enligt denna modell stélls fragor om hur det var innan, hur det &r nu,
och vad som kan goras battre. Eventuella nackdelar med denna modell, vid intervjutillfallet, &r att
intervjuerna tenderar att handla om den uppskattade forandringen och inte den uppskattade effekten av

vad forandringen bidragit till (ibid.).

2.3 Metodansats

Vid insamling av empiriskt material finns tva ansatser att tillga; kvantitativ och kvalitativ ansats. Vid en
kvantitativ ansats anvander man sig av ett stort antal undersokningsobjekt och standardiserade fragor. |
en kvantitativ ansats ar svaren fran borjan kategoriserade genom att svarsalternativen &r strukturerade,
givna, fasta och varderade av undersokaren (Jacobsen, 2002). Denna ansats kraver dock att
undersokaren har forkunskaper i damnet och soker att generalisera en modell. Backman (2008) havdar
vidare att kvantitativ ansats innebdr att man anvander sig av matningar, kvantifiering med hjélp av
matematik och statistik, som efter analys resulterar i numeriska observationer. En kvalitativ ansats, &
andra sidan, innebéar att man inte anvéander sig av siffror och tal, utan att genom "ordet" som instrument
sammanstélla empiriskt material (Backman, 2008). Utifran dessa kriterier liknar var typ av uppsats mest

en kvalitativ ansats.



2.3.1 Kvalitativ metod

Backman (2008) presenterar tva olika forhallningssatt till syn pa det man undersoker; det traditionella
forhallningssattet och det kvalitativa forhallningssattet. Inom det traditionella forhallningssattet
betraktas omvérlden ur ett objektivt perspektiv, medan det kvalitativa perspektivet istallet betraktar
omvarlden ur ett subjektivt perspektiv. Det kvalitativa perspektivet riktar in sig pa att studera individens
uppfattningar och tolkningar av omvarlden och inte som inom naturvetenskapen dar verkligheten "méts"
utifrdn numeriska observationer. En kvalitativ studie bidrar inte till nya teorier utan snarare bekraftar
och konkretiserar tidigare teorier (Backman, 2008). Var studie passar val in i detta perspektiv da vi inte
amnar presentera nya teorier, utan snarare att tolka de empiriska upptackterna genom befintlig och

erkéand tidigare forskning.

2.4 Intervjuer

Uppdraget fran Elisabeth Borg (personalchef Mdélndals stad) &r att genom intervjuer med berérda, och
pa kommunledningskontoret verksamma chefer och medarbetare, dels undersoka huruvida de mal och
motiv for sammanléggningen har uppfyllts och dels utreda vad det &r for 6vriga dimensioner som var
positiva respektive negativa dels innan och dels efter sammanlaggningen. De positiva och de negativa
dimensionerna fore respektive efter sammanlaggningen resulterar i forslag pa forbattringar och framtida

studier.

Intervjuer har genomfdrts med foljande personer (avdelning innan 2007 inom parantes):
e Staffan Hellstrom, férhandlingschef, personalavdelningen (personalkontoret)
e Per Dagérus, sekreterare, personalavdelningen (personalkontoret)
e Anders Hansson, utvecklingschef, strategiavdelningen (stadsbyggnadskontoret)
e Agneta Lekander, HR-strateg, SACO-representant, personalavdelningen (personalkontoret)
¢ Yvonne Johnsson, kanslichef, administrativa avdelningen (oférandrat)
e Eveline Stomvall, ekonomichef, ekonomiavdelningen (of6éréndrat)
e Lucia Carlund, arkivarie, huvudregistrator, personalavdelningen (personalkontoret)
e Carl Henrik Ronge, kommunarkivarie, valsamordnare, personalavdelningen (personalkontoret)

e Jan Persson, kommundirektor, chef for kommunledningskontoret (stadskontoret)

Diskussion har forts mellan uppdragsgivaren och oss angaende hur manga individer som bor intervjuas
for att fa en rattvis bild av situationen. Holmblad Brunsson diskuterar i Reda ut eller trassla till? (2005)

att man inte bor intervjua fler personer nar man kanner att man fatt svar pa forskningsfragan. Utifran
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denna tes kande vi efter vara intervjuer att bilden inte blev mer mangfacetterad, utan svaren fran de olika
respondenterna givit oss en beskrivning av forhallandet. Vi ar darfor nojda med antalet intervjuer och

omfattningen av varje intervju.

2.4.1 Urval

Kommunledningskontoret bestar av fyra hierarkiska nivaer (se figur 1). Karlsson (1995) diskuterar
betydelsen av att behandla data fran sa manga intressegrupper som mojligt for att kunna ge en rattvis
bild av sammanhanget och gora en sa bra utredning som majligt. | enlighet med Karlssons teorier har vi
darfor intervjuat personer fran samtliga av kommunledningskontorets fyra nivaer, och i valet av
intervjupersoner har aven fragor som konsfordelning och anstéllningstid beaktats. Saledes &r fyra av
intervjuobjekten kvinnor och fem av dem man, personernas anstallningsar varierar fran 1971 till 2005.
Viktigt att notera ar ocksa att samtliga av respondenterna varit anstdllda sedan innan 2007, vilket
innebar att respondenterna har en bild av organisationen innan sammanlaggningen. Detta medfor att vi

kan undersoka effekten av sammanldggningen i enlighet med Nilsson & Widells definition (2006).
Valet av vilka respondenter som intervjuas utgar dels fran ett forslag fran uppdragsgivaren Elisabeth

Borg och dels fran oss sjalva da vi kommit i kontakt med andra medarbetare pa

kommunledningskontoret. Urvalet utvecklas i volatilitetsstycket.
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Befattning:

Kommundirektor

= Jan Persson

Avdelningschefer

Personal- Strategi- Ekonomi- Administrativa
avdelningen avdelningen avdelningen avdelningen

= Eveline Stomvall
= Elisabeth Borg

— 7 BRI i, (R P e e P, e

EnhetSCther MSIndal- Utveck- Informia- Admini- Overfor-

Personal Naringsliv Juridik
5 halsan ling non stration mynderi
= Staffan Hellstrém
= Yvonne Johnsson
= Agneta Lekander
= Anders Hansson

Medarbetare

= Per Dagérus
= Lucia Carlund
= Carl Henrik Ronge

Figur 1: Organisationsschema med de fyra hierarkiska nivaerna

2.4.2 Intervjustruktur
Intervjuerna genomfordes vid fem tillfallen pa plats vid respektive respondents kontor pa Mdolndals
stadshus, mellan den 5:e och 27:e maj 2010. Intervjuerna varade i genomsnitt en knapp timma och

spelades in.

Strukturen for intervjuerna har véaxt fram genom diskussion oss emellan, med handledare Christian
Jensen och genom studier av metodbdcker. Underlaget till intervjuerna strukturerade vi upp i tva delar;
en allmén del och en djup del. Den allménna delen skickades ut till respondenterna innan intervjun via
e-mail med avsikt att ge dem mojlighet att forbereda sig och reflektera kring vad det egentligen ar som
har forandrats i och med fusionen. Den djupa delen & andra sidan hade respondenterna inte kdnnedom
om innan. De fragorna stalldes forst vid intervjutillfallet (se bilaga 1). Antalet méjliga svar i den har
typen av undersokning ar sa manga att vi generellt undviker “ja och nej — fragor” och istéllet ber
respondenten beskriva situationen for att fa en mer mangfacetterad och nyanserad uppfattning av
problemet (Langlet & Warneryd, 1980).
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Allmdn del

Denna del ar den inledande delen av intervjun och syftar till att fa respondenten, i allméanna drag, att
beskriva sin arbetsplats utifran dennes individuella arbetsuppgifter och vardag pa arbetsplatsen. Vidare
stalls fragor om hur arbetsplatsen sag ut innan sammanlaggningen och vad det ar som forandrats sedan
fusionen. For att fa en tydligare och mer stringent bild av vad det ar som férandrats och dessutom fa en
mer varderad bild av skillnaderna, ber vi respondenten ndmna vad som var positivt respektive negativt
pa arbetsplatsen fore respektive efter sammanlaggningen. | enlighet med detta rekommenderas Gppna
fragor av Langlet och Warneryd (1980). Tanken med denna del ar att fa den svarande att kénna sig
bekvam och fri att kunna accentuera vad han eller hon tycker ar viktigt (Holmblad Brunsson, 2005).

Djup del

I den utredning Jan Persson presenterade som underlag fér sammanléggning i november 2006, framfors
ett antal mal och motiv for fusionen. Det dvergripande malet ar att fortydliga och forstarka kontorens
roll mot &vriga forvaltningar (Persson, 2006). Persson diskuterar vidare att bildandet av
kommunledningskontoret Oppnar mojligheter for rationalisering och effektivitetsvinster, da
administration och liknande arbete tidigare utférdes av respektive forvaltning. Sammanlaggningen
medfor mojlighet till reduktion av denna typ av arbete genom centralisering av specialistkompetens
(ibid.).

Med ansatsen att fortydliga bilden av hur dessa mal och férhoppningar har uppfyllts presenterar vi dessa
mal for intervjuobjekten. Har ber vi intervjupersonen, i djupare mening, forklara hur man tycker att
forhoppningarna for fusionen har uppfyllts och hur arbetsuppgifterna ser ut idag. Vi tar upp begrepp
som “enhetligare forhallningssatt”, "ledning, samarbete och styrning" och 'rationalisering och
effektivisering”, som namns i Perssons utredning, och later intervjupersonerna resonera kring hur de ser

pa dessa begrepp med avseende pa sammanlaggningen.

| utredningen och pa stadens hemsida presenteras mal, arbetsuppgifter och struktur for respektive
avdelning. Vidare staller vi fragor med utgangspunkt i avdelningarnas interna mal och processer, med
avsikt att utreda hur arbetet pa avdelningarna fungerar, och se hur avdelningarna samarbetar sinsemellan
(samtal med Christian Jensen, 2010-04-30).
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2.5 Volatilitet

D4 urvalet av respondenter kommer internt fran den granskade organisationen finns en risk att en
selektering av respondenter gjorts. Kanske kan det vara sa att vissa respondenter valts bort pa grund av
att uppdragsgivaren inte funnit att de kan ge relevant information om fallet. Dock &ar det viktigt att
uppmarksamma att det ligger i uppdragsgivarens och i organisationens intresse att ge ett sa brett
underlag for studien som mgjligt varfor ett urval dér “obekvdma” personer bortselekterats vore
missgynnande for utredningen. Denna diskussion fors i1 enlighet med Karlssons (1995)
volatilitetsteorier. | forslagen pa respondenter fanns vidare bara individer med ndgon typ av
chefsposition. For att fa en bredare uppfattning av sammanlaggningen identifierade vi behovet av att
intervjua individer utan chefsposition. Darfor sokte vi upp tre ytterligare respondenter for intervjuer
(Carl Henrik Ronge, Per Dagérus och Lucia Carlund), vilka samtliga gick med pa att bli respondenter i

studien.

Vad géller intervjusituationen i sig, for Ekholm & Fransson (1984) en diskussion kring subjektivitet i
intervjusituationer. Tesen driven av forfattarna ar att bade svaranden och intervjuaren har sina
forutfattade meningar och uppfattningar som ligger till grund fér omedvetna tolkningar av
intervjusituationen. Det kan till exempel handla om kroppssprak, mimik, tonfall och anvandning av
vardeord som kan tolkas med olika emfas beroende pa vem som yttrar och tolkar orden. Detta galler
bade fran respondentens och fran intervjuarens perspektiv. Tolkningsutrymmet kan leda till subjektivitet
i tolkningen av det empiriska materialet. Detta problem &r svart att pa ett tillfredsstallande satt fa bukt
med. Vi har genom inspelning och avlyssning av intervjuerna forsokt skapa objektivitet, och tack vare
att vi ar tva ahorare av materialet enas vi om en bild av vad respondenten sager. Detta leder till en hogre
objektivitet, dock ar vi medvetna om att en subjektiv aspekt, trots vara forsok, fortfarande kan finnas
kvar. Med dessa subjektivitetsteorier i atanke har vi amnat minimera subjektiviteten fran var sida med

hjalp av ovanstdende medel.

Teorikapitlet har underlag i den empiriska studien och urvalet genomfdrdes pa sa satt att efter
intervjustudien gjorde vi ett teoretiskt urval efter omfattande inlasning pa teorier kring de svar vi fatt
fran respondenterna. Da det ar var egen bedémning av vad som é&r relevant for studien har vi i
inledningen till det teoretiska kapitlet motiverat det teoretiska urvalet, dock kan det finnas teori av vikt

for granskningen som inte presenterats i teorikapitlet. Dock &r den valda teorin av vikt for studien.
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2.6 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att vi med hjalp av intervjuer framtar vart empiriska sa val som
teoretiska material, och att vart tillvagagangssatt kan liknas vid vad som brukar kallas for kvalitativt
perspektiv. Vidare menar vi att var typ av utvardering ar en effektutvardering och vi menar att
volatiliteten ar god da forsok gjorts att minimera subjektiva aspekter vid intervjutillfallena. Dock maste

konstateras att objektivitet vid djupintervjuer ar svart att uppna.
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3. Teoretisk referensram

Nedan redogor vi for de teoretiska perspektiv presenterat i bocker, artiklar och
avhandlingar som har anknytning till var empiri. De perspektiv som diskuteras &r
centralisering/decentralisering, da fusionen beroende pa perspektiv kan ses som bade en
centralisering och en decentralisering. Da funktioner samlats och renodlats i en
forvaltning diskuteras vidare specialisering. Man kan vid en omorganisering av den har
typen ifragasatta de bakomliggande syftena med dito for att undersoka om det finns nagra
andra motiv dn de officiella for en sammanldggning. Fusionen innebdr att “informella

organisationer” tvingas anpassa sig till varandra och kulturkrockar kan uppsta.

Ambitionen med sammanlaggningen var att genom att ldgga de tva viktigaste administrativa
funktionerna i kommunen; ekonomi och personal, under ett och samma “’tak” och skapa en enhetlighet
mot Ovriga forvaltningar. Denna typ av omorganisering medfor en typ av centralisering da dessa
funktioner flyttas fran respektive forvaltning till ett centralt kommunledningskontor. Sammanlaggningen
kan ur ett storre geografiskt perspektiv dock ses som en decentraliseringsprocess, da den regionala
ledningen far storre mandat. Néra kopplat till centraliseringsbegreppen ligger specialisering. Vid en
specialiseringsprocess renodlas funktioner, i detta fall primart ekonomi och personal. Dessa fragor
kunde innan behandlas av en halvtidstjanst ute pa en forvaltning medan den idag behandlas av flertalet
heltidsanstallda experter pa kommunledningskontoret.

De bakomliggande motiven med fusionen var att genom kommunledningskontoret skapa enhetlighet,
samordning och uppsikt, samt att ta till vara pa méjligheter att effektivisera och rationalisera. Men &r det
verkligen sa att det bara ar dessa officiella mal som &r orsakerna till ssmmanlaggningen? Eller kan det
vara sa att omorganiseringen skedde till foljd av radande trender inom management, eller att manga
andra kommuner ser ut pa detta sétt runt om i landet idag? Detta perspektiv utgar ifran institutionella
teorier med verk fran exempelvis Meyer & Rowan (1977) och Jackson & Carter (2000). Jackson &
Carter diskuterar dven rationalitetsbegreppet, ett begrepp som aterkommer bade i intervjusituationer
redovisade i empirin sa val som i motiven till fusionen redovisade i bakgrunden. Saledes ar det studien
till gagn att redovisa teori for rationalitetsbegreppet. Rationalitetsbegreppet kopplas i empirikapitlet till

organisatorisk tillspetsning.

Christensen, et al. (2005) diskuterar angaende organisationskulturer att varje enhet inom en organisation

kan ha sina egna normer och vérderingar. Dessa enheter kallas for informella organisationer och vi har
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funnit detta perspektiv intressant att diskutera da vid en fusion mellan tva informella organisationer kan
kulturkrockar uppkomma. De informella organisationerna anpassar sig till varandra och skapa nya
gemensamma normer och varderingar i en ny informell organisation. Den studerade sammanléggningen

ar ett exempel pa just en fusion mellan tva informella organisationer: personal- och stadskontoret.

3.1 Centralisering

"When all the power for decision making rests at a single point in the organization —

ultimately in the hands of one person — we shall call the structure centralized.”
Henry Mintzberg, 1993, s 95

"En organisation ar maximalt centraliserad nar all makt &r koncentrerad till en person”.
Bjorn Brorstrém, 1990, s 20

Centraliseringsprocessen handlar som vi redogjort for i bakgrunden i fallet MéIndal om en process som
ska skapa fordelar genom att samla kompetenser och renodla verksamheter. Detta for att fa specialister
att arbeta inom sitt eget gebit och skapa en professionalism vad galler till exempel ekonomi eller

administration.

Henry Mintzberg (1993) tar upp dmnet centralisering i boken “Structure in Fives: designing effective
organizations” och menar att den huvudsakliga orsaken till centralisering s& vél som decentralisering &r
arbetsfordelning tillsammans med koordination. En centraliserad organisation medfér storst

koordinationsmdjligheter till beslutsfattaren.

I boken “Power in and around organizations” tar Mintzberg (1983) mer explicit upp
centraliseringsperspektivet i en politisk kontext och menar att politiker hittar férdelar i centraliseringen i
sd man att de kan ta rollen som nod i informationsflodet. Mintzberg anvinder termen “gatekeepers” som
en beskrivning av politikern som delges den information som pa grund av den centraliserade strukturen i
organisationen strommar genom den centrala makten. Pa sa vis kan politikern na makt inom den

politiska sfaren.
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3.2 Decentralisering

"To the extent that the power is dispersed among many people, we shall call the structure

decentralized.”

Henry Mintzberg, 1993, s 95

En annan tolkning av denna centraliseringsprocess &ar att det egentligen dar en del av en
regionaliseringstrend som &r en viktig faktor i EU:s strdvan efter subsidiaritet (Jonsson et al., 2007 och
EU-kommissionens rapport, 2007). Darigenom blir processen snarare en decentraliseringsprocess dar
makten tas fran nationen och fordelas till regionen. Regionsperspektivet kan saledes vara en del av

orsaken till att roster hojts om omorganisering for effektivitetshéjning pa kommunniva.

I ”Structure in Fives” delger Mintzberg sin forklaringsmodell till anledningen av decentralisering. I
grund och botten finns en nodvandighet i decentraliseringen som enligt Mintzberg gar ut pa att all
information omojligt kan samlas till en central da det kommer till mer komplexa organisationer. Detta
har bland annat att géra med informationsformen, s ir till exempel “mjuk” information svar att
overfora fran nod till central. P4 samma sétt ar det mycket svart for en enskild beslutsfattare att fa en
detaljerad Overblick éver hela organisationen. Samtidigt &r ett av problemen med centralisering (och
darigenom dven en anledning till decentralisering) enligt Mintzberg att det centrala styret riskerar att
hysa Gvertro till den egna formagan att styra organisationen vilket inte alltid ar fallet. Mintzberg

bendmner detta symptom “information overload” (Mintzberg, 1993).

Yiterligare fordelar med decentralisering &r att grenarna far en storre narhet till sin specifika region i
vilken de &ar verksamma. Déarigenom kan den decentraliserade organisationen smidigare svara pa
forandringar i till exempel efterfragan fran populationen i omnejden. Slutligen tar Mintzberg upp
motivationsfaktorer som en annan fordel med decentralisering och menar att medlemmar i
organisationer okar sin motivation da de kanner storre frihet och ansvar infor sin arbetsuppgift (Jonsson
et al, 2007).
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3.3 Specialisering

"One man draws out the wire, another straights it, a third cuts it, a fourth points it, a fifth
grinds it at the top for receiving the head; to make the head requires two or three distinct
operations; to put it on is a peculiar business, to whiten the pins is another; it is even a

trade by itself to put them into the papers”
Adam Smith, 1910

Med dessa ord beskriver Adam Smith hur specialisering ar en grundldggande princip for effektivisering
och arbetsfordelning och nagot som darmed varit grundlaggande for den ekonomiska utvecklingen.
Ungefar tva hundra ar senare vidareutvecklade Mintzberg Smiths beskrivning av arbetsfordelning och
specialisering och delade in dmnet dels i ett vertikal respektive horisontellt plan och dels i ett
specialiserings- respektive utvidgningsperspektiv (job specialization respektive job enrichment).
Mintzberg pekar i likhet med Smith pa att det i grunden ar produktivitet och effektivitet som ligger
bakom en specialiseringsstravan i organisationerna. Anledningen till effektivitetsokningen utgdrs framst
av tidsvinster da arbetaren undviker att byta arbetsuppgift, arbetarens ckande kompetens i takt med
erfarenheten han far av sin arbetsuppgift och utvecklingen av arbetsrutinen som uppstar tack vare
arbetarens erfarenhet. Som Mintzberg menar ar repetition av arbetsuppgifter det centrala (Mintzberg
1993).

En stor del i bakgrunden kring centraliseringen i Molndals stad &r tanken att centralisering medfor
specialisering. Genom att gora den specifika sektorn storre och samla kompetensen pa ett stélle &r
tanken att specialister ska fa mojlighet att inrikta sig enbart mot sin specialitet och inte bli storda i sitt
yrkesutovande av distraktioner i form av andra arbetsuppgifter. Till exempel far ekonomer chans att
koncentrera sig pa den ekonomi de &r uthildade att arbeta med.

3.4 Legitimitet

| artikeln “Institutionalized organizations: formal structure as myth and ceremony” (1977) driver
forfattarna en tes som i korta drag gar ut pa att organisationer och omorganiseringar av organisationer &r
ett satt att med rationalitet som grund skapa legitimitet utat for organisationen. Inomorganisatoriska
normer fungerar som ett skydd mot utomstaende kritik och ger darmed legitimitet for organisationen i sa
man att man kan visa upp en organisationsstruktur som ar beprévad och erkand av samtida

organisationsforskare.
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Meyer & Rowan menar att de moderna organisationerna véxer fram ur ett system som préglas av en
institutionaliserad kontext och &r d@mnade att skapa rationalitet. Darigenom liknar organisationerna
varandra till stor utstrackning da ett avsteg ifran den radande organisationsformen vore irrationellt.
Denna irrationalitet menar Meyer & Rowan (1977) &r icke onskvérd i dagens organisationskultur da

detta skapar osakerhet gentemot marknaden.

Just termen rationalitet &r en term som diskuteras utforligt av Jackson & Carter (2000). Dar kan man
lasa ett resonemang om subjektiv respektive objektiv rationalitet. Forfattarna ger dven Meyer & Rowan

medhall om kopplingen rationalitet — legitimitet.

Anledningen till att man gor avkall pa nytankandet inom organisationskulturen havdar Meyer & Rowan
(1977) stammar i organisationernas egen Gverlevnad som riskeras dd man inte foljer den legitima
strommen. Forfattarna diskuterar vidare huruvida denna legitimitetsefterstravan har nagot att géra med
organisationens reella effektivitet och menar att dessa begrepp séllan &r enhetliga; den legitimerande
organisationsformen leder snarare till ett avkall pa effektiviteten. | forlangningen innebéar detta att den
legitimitetsskapande organisationsstrukturen endast implementeras pa ytan och inte pa djupet. Utat sett
agerar organisationen pa ett satt som &r i enlighet med det rddande managementklimatet. Dock
“skyddas” kirnverksamheten genom léskoppling (de-coupling) mot nagon verklig forandring och
behaller sin gamla form (Meyer & Rowan, 1977).

3.5 Organisationstrender

Trender inom organisationsteori ar nagot som existerar i lika stor grad som inom andra vetenskaper.
Forssell (1994) beskriver hur det fram till 1980-talet inte diskuterades i vid mening kring kommuners
och forvaltningars organisationsstruktur. Forssell diskuterar framforallt hur den offentliga sektorn blir
mer och mer lik den privata gallande organisationsstruktur under bérjan av 1990-talet. En kommun
liknas till sin uppbyggnad med en koncern dar forvaltningarna fungerar som dotterbolag. Utvecklingen
under denna epok gick mot att storre delen av verksamheten lades ut pa entreprenad och forvaltningarna
blev mer sjalvstdndiga gentemot kommunen (Forssell, 1994). Det som institutionell teori framforallt
intresserar sig for ar den subtila paverkan som sker via normer och varderingar (Fernler, 1994). Den
klassiska tolkningen av detta dr att organisationer “anpassar sig” till omvérldens forestéllningar kring
effektivitet, modernitet, och rationalitet. Fernler (1994) diskuterar hur organisationer foljer dels
langsiktiga, tunga trender och dels kortsiktiga trender. Till de kortsiktiga trenderna hor principer som
centralisering/decentralisering (ibid.). Fernler forklarar vidare hur en kommun i véstsverige (av Fernler
kallad ~Vaststad”) hade lagt dver sina personal- och ekonomifragor pa de egna forvaltningarna under

1990-talets borjan. Anledningen till denna omorganisering var att politikerna och ledningen helt och
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hallet skulle fa agna sig at ledarskap och se till helheten. All 6vrig ledning delegerades darfor ut till
forvaltningscheferna. Motiven till denna omorganisering var att se till helheten (ibid.) Denna
omorganisering i Véststad skedde med samma bakomliggande hopp om resultat som den i Mdlndal
2007. Samma ambition &r tankt att uppnas men omorganiseringen som sker i de bada kommunerna ar
varandras motsats. | Véststad sker en decentralisering medan en centralisering sker i Mdlndal. Inga
geografiska skillnader, utan snarare ar det tidsepoken som skiljer vilket kan tyda pa att man foljer

managementtrender.

Hatchuel (1993) presenterar i sin uppsats “The Nature of Managerial Knowledge: Birth and Life of
Rational Myths” ett begrepp som kallas rationella myter och beskriver hur managementtekniker &ar
sadana. Tekniker och trender &r saledes myter i den mening att de beskriver och forklarar en
organisations historia och nutid, identifierar organisationens problem, och presenterar problemens
I6sningar. Trender och tekniker ar rationella i den bemérkelsen att de bygger pa en teknisk kéarna och en
schematisk organisationsskiss. Huruvida den studerade omorganiseringen ar en del av en storre trend i
samhaéllet eller ej aterstar att pavisa, dock finns exempel pa liknande fusioner av centraliserande karaktar
fran omraden i narheten (bland annat Vaststad). Till exempel kunde man i Véastnytt den 25/5 (2010) hora
om Munkedals kommun som tillsammans med flera andra mindre kommuner i Sverige enligt Vastnytt
genomgar en centraliseringsprocess. Det talas om att 30 mindre landsortskommuner redan lagt narmst
all administration under kommunstyrelsen, samtidigt som ytterligare 30 mindre landsortskommuner
funderar pa att sa gora. | Vastnytts intervju med kommunalradet Alf Sifversson (m) presenteras nyttan

och motiven bakom dessa centraliseringar med terminologin “effektivitet” och “rationalitet”:

"Ar det sda att vi tittar pd effektivitet och rationalitet och bra dialog med vira

’

kommuninvanare sd finns det storre forutsdttningar att gora det i kommunstyrelsen’

Alf Sifversson, 2010

3.6 Organisatorisk tillspetsning

Jackson & Carter tar i boken “Organisationsbeteende i nytt perspektiv ”(2000) upp begreppet rationalitet
och for en diskussion kring begreppet med anknytning till objektivitet och subjektivitet. | korta ordalag
gar resonemanget ut pa att objektiviteten som begreppet efterstravar ar kontextberoende och objektivitet
i en social situation &r enligt forfattarna extremt osannolik, sdledes kan ”villkoren for objektiv
rationalitet inte uppfyllas i nagon situation som involverar mdnniskor” (Jackson & Carter, 2000).

Forfattarna fortsatter i sin argumentation om rationalitet i en organisationskontext och menar att
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rationaliteten fyller ett legitimerande behov hos beslutsfattaren som ocksa ar den som definierar
rationaliteten i den specifika kontexten:
“Eftersom foretagsledaren héivdar, implicit eller explicit, att deras handlingar och beslut
ar objektivt rationella, foljer att vem som an opponerar sig eller gar emot dem &ar
definitionsmassigt irrationella”.
Jackson & Carter, (2000)
Forfattarna menar att anspraket pa rationalitet tillsammans med havdandet att oliktankande &r

irrationella ligger som grund for beslutsfattarnas legitimitet.

3.7 Organisationskultur
“Organisationskultur satts i samband med de informella normerna och varderingarna som
vaxer fram och har betydelse for livet och verksamheten i formella organisationer .
Christensen, et al., (2005)

En stor problematik vid sammanlaggning av enheter eller liknande &r de kulturkrockar som kan uppsta.
En organisation bestar av I6st kopplade enheter, som egentligen inte vet sd mycket om varandras
verksamheter (Weick, 1969). Informella vérderingar och normer & nagot som existerar i
institutionaliserade organisationer. Dessa vérderingar & med andra ord inte officiella utan &r nagot som

vaxt fram under en langre tid i en organisation (Christensen, et al, 2005).

Selznick (1949, 1957) diskuterar skillnaden mellan institutioner och organisationer. Institutioner
beskrivs som informella, organiska fenomen som gradvis vaxer fram, medan organisationer ar formella,
instrumentella, verktygsliknande och “mekaniska” (Christensen et al., 2005). Vidare existerar informella
organisationer som beskrivs som en organisation med framvédxande institutionella drag (ibid.). I en
informell organisation representerar de organisatoriska dragen skelettet och de institutionella dragen kott
och blod (ibid.). Christensen, et al, menar vidare att varje enhet inom en organisation, till exempel en
kommun, kan ha en egen organisationskultur. Det faller naturligt att behandla detta perspektiv da
personalkontoret och stadskontoret tidigare var tva fristaende forvaltningar. Det forefaller hogst troligt
att de fanns kulturella, informella skillnader med avseende pa normer och vérderingar inom respektive
enhet. Weick (1969) diskuterar begreppet l6skoppling inom organisationer. Han menar att
organisationer bestar av 1ost kopplade grupper, dar vetskapen hos individen av vad som héander i de

andra delarna av organisationen ar tamligen begrénsad.
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3.7.1 Larande

Christensen et al (2005) diskuterar vad larande har for betydelse i arbetssituationer, och menar att en
individ i en organisation vet vilka regler och identiteter man skall aktivera i olika situationer utifran hur
stor erfarenhet man besitter. Ju mer erfarenhet individen har desto béttre vet individen hur den skall
agera i olika situationer. Logiken av vad som ar ett lampligt agerande i en situation ar saledes beroende
av i vilken grad systematiska och kulturella forhallningssatt och handlingar utkristalliserat sig hos
medlemmarna i en offentlig organisation (Christensen, et al, 2005). P4 samma satt som en individ i en
offentlig organisation handlar mer eller mindre lampligt utifran sin erfarenhet, handlar &ven en enhet
utifran sin erfarenhet. En organisationskultur véxer saledes fram genom successiv anpassning av inre

och yttre krav.

3.7.1.1 Inre krav

De inre krav som ger upphov till institutionella drag i en enhet eller gruppering kommer i forsta hand
fran de informella normer och varderingar som individer for med sig in i enheten. Normerna och
varderingarna grundar sig i individernas tidigare sociala bakgrund, utbildning och profession. Detta kan
bidra till att de bildas subkulturer inom en enhet som exempelvis en forvaltning inom en kommun.
Subkulturerna “lever” tillsammans inom enheten men beroende pa storlek och inflytande tenderar ofta

nagon subkultur att dominera inom enheten (Christensen et al., 2005).

3.7.2 Ledarskap och organisationskultur

Uppdagandet och framvéxandet av en stark organisationskultur inom den offentliga sektorn &r i stor
utstrackning kopplat till ledarskapet for organisationen. Organisationens identitet utvecklas genom
kritiska avgoranden som fattas av ledningen. Exempel pa sadana kritiska avgoranden kan vara
omdefinieringar av organisationens mal och funktion, eller nagon typ av omorganisering. Ledningen i
en organisation har vidare ett ansvar i att bidra till organisationens identitet genom traning, larande,
indoktrinering och sammanhallning (Christensen, et al, 2005). Medlemmarnas integrering och
socialisering i kulturen fordjupas genom sadana typer av aktiviteter. Exempel pa sadana aktiviteter

skulle kunna vara "kick-offs”, personalmiddagar etcetera.

Sammanfattningsvis diskuterar Christensen att organisationskultur ar nagot som véaxer fram med tiden
genom att organisationen gradvis institutionaliseras. Institutionaliseringsprocessen skapar, genom
gemensamma, framvéxande normer och vérderingar, vagledning och regler for vilka forhallningssatt

och handlingar som &r lampliga. En normativ utgangspunkt gor att émsesidig tillit mellan ledning och
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forvaltningar utvecklas. Pa sa satt gor en fungerande stark organisationskultur att ledningen har storre

tillit till medarbetarna och medarbetarna har storre tillit till ledningen (Christensen, et al, 2005).

3.8 Sammanfattning

Mintzberg (1993) beskriver centralisering och decentralisering som tillvagagangssétt att arbetsfordela
och koordinera insatsfaktorer. Begreppen centralisering och specialisering ar narbesldktade da
centralisering innebar att mojligheten ges for funktioner att renodlas och darfor far en mer
specialiserande karaktar.

Centraliserings- och decentraliseringstrender diskuteras ovan dven ur ett institutionellt perspektiv, da
omorganiseringar av denna karaktdr kan legitimeras ur effektivitets-, modernitets-, och
rationalitetsperspektiv.

Informella organisationer &r enheter eller organisationer som under lang tid, inofficiellt, har skapat
informella normer och vérderingar (Christensen, et al., (2005). Vid en sammanlaggning av tva
forvaltningar, fusioneras dven tva informella organisationer. Detta medfér att de tvingas anpassas till
varandra och forhoppningsvis skapa nya gemensamma normer och vérdering och dérigenom vaxer en

ny informell organisation fram.
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4. Empiri
Detta kapitel inleds med en beskrivning av hur kontoren sag ut innan 2007, samt hur
kommunledningskontoret ser ut idag. Efter den organisatoriska redogorelsen foljer det
empiriska materialet i form av intervjuer. Respondenterna och deras arbetsuppgifter
presenteras kortfattat for att lattare kunna identifiera maéjliga skillnader i uppfattning om
problemformuleringen med avseende pa kon, alder eller nuvarande respektive davarande
plats i organisationen. Darefter redovisas respondenternas uppfattning om

kommunledningskontoret uttryckta under intervjuer.

4.1 Organisationsbeskrivning

Organisationens strukturella uppbyggnad tillsammans med kommunledningskontorets olika enheters

verksamhetsomraden fore och efter ssmmanlaggningen presenteras nedan.

4.1.1 Innan fusionen

De bada forvaltningarna lydde innan fusionen under kommunstyrelsen. Stadskontoret svarade infor
arbets- och néringslivsutskottet samt administrerade personal som arbetade for 6verférmyndarndmnden
medan personalkontoret sorterade under personal- och organisationsutskottet. Kontoren hade i uppgift
att stédja kommunstyrelsen nér det galler ledning, samordning och uppféljning av ndmndernas
aktiviteter och att vara stodfunktioner till ndmnder och andra utskott inom nedan ndmnda
verksamhetsomraden (Persson, 2006). Nedan féljer en presentation av vad de bada férvaltningarnas

arbetsuppgifter bestod av innan sammanslagningen.

4.1.1.1 Stadskontoret

Stadskontoret hade foljande arbetsuppgifter:

Ekonomiadministration, budgetering, arsredovisning och uppféljning

Juridik och upphandling

Information, hemsida och intranat, informationscentral, budgetradgivning, konsumentradgivning
Sekreteraruppgifter och arkivering

Véanortsfragor

Naringslivs- och internationella fragor

Sékerhetsfragor
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Handlaggning av 6verformyndaréarenden

Overgripande samhallsbyggnadsfragor

Dessutom hade stadskontoret andra mindre omfattande uppgifter i 6vrigt inom kommunstyrelsens

verksamhetsomrade, som till exempel utredningsverksamhet (Persson, 2006).

4.1.1.2 Personalkontoret

Personalkontoret hade féljande arbetsuppgifter

Personalpolitiska fragor sasom jamstélldhet, mangfald, ledarskap, kompetensutveckling etc.
Arbetsmiljo och rehabilitering

Lonestrategifragor och loneadministration

Arbetsratt, avtal och forhandlingsverksamhet

Personalekonomi

Organisationsfragor

Administration av fackliga foretradare

Till personalkontoret horde &ven stadens 1T-verksamhet, telefoni och stadshusets café som senare kom
att innefattas i serviceforvaltningens verksamhet (ibid.).

4.1.2 Motiv och méjligheter med fusion

| enlighet med kommunstyrelsens beslut 2006-06-21, § 182, gjorde kommundirekt6ren Jan Persson en
utredning av en sammanldggning av stadskontoret och personalkontoret. Persson sammanfattar det
overgripande motivet for fusionen i “Utredning om sammanlaggning av personalkontor och
stadskontor” vilket var att tydliggéra och forstarka kontorens roll som kommunstyrelsen
ledningskontor och skapa en enhetlighet gentemot forvaltningarna pa tjanstemannasidan. Ledorden i
utredningen &r att det ar genom ledning, samordning och uppsikt som stddet till kommunstyrelsen
underlattas. For att detta skall kunna uppnds anser Persson att det kravs att stadens tva viktigaste
funktioner, ekonomi och personal, centraliseras till en forvaltning som leds direkt av
kommundirektoren (ibid.). En sammanldggning skulle ge forutsattningar till ett enhetligare
forhallningssatt och en battre samordning av olika aktiviteter riktade gentemot forvaltningarna, vilket
skulle framja stodet dven till 6vriga forvaltningar (ibid.). Persson identifierar att mojligheten till
effektivisering och rationalisering vid en sammanldggning ar goda. Innan sammanldggningen skottes

administration, planer och uppféljning av respektive forvaltning. 1 och med sammanldggningen
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reduceras detta arbete och hogsta kompetens kan forhoppningsvis istallet utnyttjas pa ett mer effektivt

sétt. Persson exemplifierar:

”...ekonomer jobbar med ekonomi och personalvetare med personalfragor”.

Persson, 2006

Persson menar att kommunstyrelsen alltid ska se dver mojligheten att fusionera forvaltningar. Det finns
dock tva kriterier som maste uppfyllas for att det skall dvervagas. Det ena ar att man skall kunna
identifiera att den verksamhetsmassiga samordningen foérbattras av en sammanldggning, det andra ar att
om en forvaltning genom organisatoriska forandringar blir for liten for att exempelvis béra sina
overheadkostnader bor den laggas samman sa att man kan utvinna synergieffekter ur en
sammanldggning. Persson menar vidare att i just detta fall; sammanlaggningen mellan stadskontoret

och personalkontoret, uppfylls bada dessa kriterier.

4.1.3 Forvaltningen idag
Efter sammanlédggningen styrs den nya férvaltningen direkt under kommundirektéren. Forvaltningen
bestar av fyra avdelningar vilka ar personalavdelningen, ekonomiavdelningen, strategiavdelningen och

kansliavdelningen.

4.1.3.1 Styrning

Persson understryker i utredningen hur viktigt det &r att férsoka minimera antalet chefer direkt under
kommundirektoren da alla forvaltningschefer nu ar direkt under dito. Anledningen till att man vill
minimera antalet chefer ar en forhoppning att detta ska underlatta styrningen av organisationen da den
kan bli besvarlig att hantera med for manga direkt underordnade. Persson foreslar darfor att den nya

forvaltningen skall indelas i ovanstaende fyra avdelningar.

4.1.3.2 Chefsnivder etc.

| jamforelse med det nu omorganiserade stadskontoret har kommunledningskontoret ytterligare en
chefsniva. Denna niva infors for att kommundirektoren skall som tidigare namnts fa storre kontaktytor
med avdelningarna. De nya avdelningarna innehaller mellan 14 - 22 personer och leds av
avdelningschefer som har i princip fullt ansvar for sin verksamhet, ekonomi och personal.
Avdelningscheferna &r funktionsansvariga men ansvarar mot kommundirektdren foér kontorets
utvecklings- och ledningsfragor. Ansvaret mot kommundirektoren grundas i mal- och kvalitetsarbete,

intern kontroll, administrativ utveckling, budget och uppféljning.
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4.1.3.3 Personalavdelningen

Foretagshalsovarden tillfordes i och med sammanlaggningen personalfunktionen. Denna del av
omorganiseringen motte dock mycket kritik, da det ansags viktigt att foretagshalsovarden skulle vara
sjalvstandig. Pa grund av detta fick foretagshalsovarden fortsattningsvis vara en egen avdelning under

personalavdelningen.

Personalkontoret

Personalkontorets priméara uppgift &r att genom att fora kommunens personal- och I6nepolitik motivera,
engagera och utveckla medarbetare och aven medverka till att behalla och rekrytera kompetent
personal. Vidare ar kontorets mal att skapa en 6ppen organisation dar personalen trivs och har mojlighet

att genom egna initiativ kunna paverka den egna arbetssituationen.

Kontoret har ocksd i uppgift att ge service a kommunens anstillda, att erbjuda konsulter at
forvaltningar och arbetsplatser samt att utveckla och férmedla policies till kommunens anstallda
(molndalsstad.se, 2010-04-22).

Molndalshalsan AB

Molndalshélsan AB &r den del av personalkontoret som arbetar med rehabilitering av exempelvis
utbranda medarbetare, ergonomi pa arbetsplatsen och helhetssyn 6ver arbetsmiljo och arbetsinriktad
rehabilitering (ibid.).

4.1.3.4 Administrativa avdelningen
Gallande kansliavdelningen foreslas den efter sammanlaggningen besta av den tidigare juridik- och
upphandlingsavdelningen, kansliavdelningen, dverférmynderiet och stadsjuristen. Det nya namnet for

avdelningen blir administrativa avdelningen.

Kanslienheten
Denna enhet & den som ansvarar for rutiner och &rendeberedning infér kommunfullméktiges,
kommunstyrelsens och arbetsutskottets sammantrddanden. Enheten har &ven ansvar for kommunens

referensbibliotek, kommunstyrelsens och kommunfullméktiges diarium samt kommunarkivet (ibid.).

Upphandlingsenheten
Upphandlingsenheten har huvudansvar vad galler upphandlingar och avtalsarbete gallande flera

forvaltningar, den fungerar som stodfunktion och radger forvaltningarna vid deras upphandlingar.
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Enheten ansvarar dven for samverkan med grannkommunerna. Enheten har vidare i uppgift att
informera ovriga forvaltningar och kommunens medarbetare om pagaende upphandlingar, nya avtal och
utvardering av avtal. Upphandlingsenheten har &ven en konsultverksamhet dar 6vriga forvaltningar har
mojlighet att anlita enheten och fa hjalp med att genom upphandlingar i den man det finns tillgéangliga

resurser (ibid.).

Overférmyndarenheten
Overformyndarenheten arbetar med de regler och lagar som ar stipulerade i foraldrabalken angéende
formyndarskap, godmanskap och férvaltarskap. Allt som gors inom detta omrade skall goras utifran att

det skall vara det béasta som gar att gora for barnet eller den enskilde (ibid.).

Stadsjuristen

Stadsjuristens funktion i staden ar att vara kommunstyrelsens juridiska stod inom samtliga rattsomraden
och att vara ett stdd i kommunledningens styrningsarbete av kommunen. Forvaltningarna och
namnderna i kommunen &r ocksa stadsjuristens ansvarsomrade vad galler vagledning, stod och hjélp i
juridiska fragor. | rattsliga processer kan stadsjuristen foretrada kommunen som juridiskt ombud (ibid.).

4.1.3.5 Strategiavdelningen

Efter sammanlaggningen foreslas att naringslivsenheten, informationsavdelningen och den nybildade
utvecklingsavdelningen skall integreras 1 den ténkta strategiavdelningen. Géllande den nya
utvecklingsenheten foreslas vidare att den skall bemannas av kompetenser som arbetar med

forvaltningsovergripande fragor internt och externt om férvaltningen.

Strategiavdelningen  bestar av tre enheter; informationsenheten, néaringslivsenheten  och

utvecklingsenheten.

Informationsenheten
Informationsenheten har i uppgift att administrera kommunens Gvergripande informationsverksamhet i

form av konsumentradgivning, privatekonomisk radgivning, nyhetsblad, personaltidning mm.

Naringslivsenheten
Enhetens uppgifter ar att fungera som stod for foretag ar eller vill bli verksamma i staden. Detta kan

vara i radgivning vid juridiska fragor och liknande.
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Utvecklingsenheten

Denna enhet arbetar med utvecklingsfragor i form av miljo, sakerhet och internationella relationer.
Syftet med arbete gar i linje med den vision som presenteras i GR (hallbar utveckling etc). Visionen

bygger pa att gora Goteborgsregionen till en attraktiv region gallande néringsliv, bo och leva i och
besoka.

4.1.3.6 Ekonomiavdelningen

Persson foreslar i sin utredning att ekonomiavdelningen bor behalla samma skick som innan. Det skulle
dock ske en dversyn 6ver ekonomiavdelning och den bitradande ekonomichef som skulle fungera pa
samma satt som innan sammanlaggningen. Syftet med 6versynen var att undersoka om det pa nagot sétt

gick att mojliggéra att de ledande ekonomerna inom kommunen kunde fordjupa sig i
kommunledningsfragor (Persson, 2006).
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4.2 Intervjuer

Vid intervjuer gjorda i MoIndals stadshus mellan den 5:e och 27:e maj lyftes flera synpunkter av olika
karaktar fram. Intervjurespondenterna hade alla olika tankar och funderingar kring diverse problem och
utvecklingsmojligheter fér kommunledningskontoret och personalen hade &ven, som véntat, skilda
uppfattningar kring hur lyckad sammanslagningen varit. Empirikapitlet ar indelat i olika segment efter
aspekter som aterkom vid samtalen om kommunledningskontoret. Till en bdrjan ges respondenternas
bakgrund, detta for att ge en uppfattning om vilken roll respondenten hade innan sammanslagningen, en

faktor som kan tankas paverka svaren i intervjun.

Staffan Hellstrom — férhandlingschef:

Staffans roll som férhandlingschef i organisationen handlar framst om l6neadministration fér Mdélndals
stads cirka 4500 anstdllda. Den huvudsakliga sysslan idag ar forberedelser for ytterligare en
organisatorisk forandring, i detta fall en omstrukturering av I6nesystemet kallad ”16n 2010” som ska
underlatta i administrationen av de anstélldas I6ner. | korthet gar omstruktureringen ut pa en évergang
fran ett dldre system dir cheferna administrerat 16nerna och fort in tider och liknande i statistiken. ”Lon
2010” innebdr att den anstdllda sjdlv far ansvaret att administrera sin 16n. Staffan horde innan

sammanslagningen till personalavdelningen.

Per Dagérus — sekreterare personalavdelningen:

Per har arbetat inom Mélndals stad sedan 2001. Han arbetar idag som sekreterare dels inom personal-
och organisationsutskottet och dels inom centrala samverkansgruppen. De framsta av Pers
arbetsuppgifter gar ut pa att analysera personalstatistik. | rollen som sekreterare har han langtgaende
kontakt med chefer liksom sekreterare pa ett forvaltningsévergripande plan.

Yvonne Johnsson — kanslichef:

Yvonne &r kanslichef och darigenom chef for den centrala administrationen i Mdélndals stad. Hon har
varit verksam inom MélIndals stad sedan 1971. Hon beréttar kortfattat om sin position att det rér sig om
“irendehantering”. Kanslikontorets uppgift gar ut pa att behandla diverse drenden fran det att de
kommer in och registreras tills att de slussats vidare till ndmnderna for vidare behandling eller
utredning. Yvonne ar dessutom sekreterare i kommunstyrelsen. Tack vare Yvonnes langa anstallning ger

hon ett intressant perspektiv och en langsiktighet som ar mycket vardefull for rapportens utformning.
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Anders Hansson — utvecklingschef:

Anders har en roll som syftar till strategisk utveckling i Mélndals stad. Uppdraget gar i mangt och
mycket ut pa att géra Molndal till ett mer attraktivt omrade for invanare sa val som naringslivet. Detta
ingadr i en langsiktig utvecklingsstrategi utformad fran regionalcentralt hall; narmare bestamt fran
Goteborgsregionens kommunalférbund®. Tydligt i pamfletten &r att regionsforstoring och tillvéaxt Star i
centrum. Detta dr i korta drag nagot som upptar en stor del av respondentens arbetsuppgifter.
Svéarigheterna mer specifikt for Molndal &r att implementera “det goda livet” som strategin bendmns till
ett MolIndalsperspektiv.

Vad galler kommunledningskontoret och dess paverkan pa respondenten i en jamforelse med situationen
innan sammanslagningen 2007 later det sig inte goras helt latt. Den roll respondenten idag innehar fanns
inte innan 2007. Da togs istallet utvecklingsbeslut och -initiativ fran enskilda forvaltningars
utvecklingsledare. Nagon enhetlig chef Gver den strategiska utvecklingen i Mdlndal fanns inte, utan
instiftades 2007 i samband med omorganiseringen. Respondenten var under denna tid utvecklingsledare
pa stadskontoret och menar att det fanns en viss fordel i detta da kompetenserna var utspridda i
verksamheten. Situationen idag innebér ocksa att den utredare/planerare i de strategiska fragorna som
innan 2007 hade en heltidstjanst med dessa frdgor nu ersatts av en halvtidstjanst vilket enligt
respondenten inte ar tillrackligt for de arbetsuppgifter alagda denna funktion. Dessutom saknas

kompetensen idag for dessa fragor. | denna specifika fraga urskonjs ett forandringsbehov.

Agneta Lekander — HR-strateg:

Respondenten har en bakgrund pa gatukontoret i Moélndals stad dar denne varit anstalld sen 1970-talet.
Innan sammanslagningen av de bada kontoren var respondenten verksam pa personalkontoret, dar dven
med ett relativt stort ansvar 6ver ekonomiska fragor i enlighet med hur Mélndals stad var organiserat
forr; med ekonomiansvar delegerat pa olika ansvariga inom de enskilda forvaltningarna. Idag &r den
ekonomiska delen alagd ekonomiavdelningen och respondentens arbete i dessa fragor forsvunnet. Nu
karaktariseras arbetsuppgifterna mer av HR-fragor sa som jamstalldhet och liknande. Vi kommer ga in
mer specifikt pa det ekonomiska ansvaret senare.

' Om detta star att ldsa i en pamflett med titeln ” Uthdllig tillviixt — mél och strategier med fokus p& héllbar regional
struktur”. Strategin syftar till att "utveckla Géteborgsregionen till en stark och tydlig tillvdaxtregion i Europa — en region som
ar attraktiv att bo, leva och verka i, samt besoka” (Uthdllig tillvixt — mdl och strategier med fokus pd hdéllbar regional
struktur — uppdragsansvarig Bibbi Carlsson).
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Eveline Stomvall — ekonomichef:

Eveline ar ekonomichef pa Mélindals stad sedan 2003 och var dessforinnan verksam inom andra
omraden pa ekonomiavdelningen. Kortfattat handlar den ekonomiska avdelningens uppgifter om att
bokfdéra och kontrollera det I6pande ekonomiska in- och utflodet. Dessutom ger ekonomiavdelningen

stdd och underlag till kommunens politiker i budgetprocessen.

Lucia Carlund — arkivarie, huvudregistrator

Lucia Carlund ar huvudregistrator pa kommunledningskontorets kanslienhet och har s varit sedan
1999. Lucia har i sitt arbete mycket extern kontakt med andra forvaltningar och kan darfor ge exempel
pa hur kommunledningskontoret uppfattas av de andra forvaltningarna i enlighet med denna rapports

fragestallning.

Carl Henrik Ronge — kommunarkivarie, valsamordnare

Carl Henrik Ronge har en deltidstjanst som kommunarkivarie i Mdlndals stad, en tjanst som delas med
rollen som valsamordnare for kommunen. Respondenten har dessutom en roll som projektledare i
dokumentinforingsprocessen, en del i centraliseringsprocessen diskuterad nedan. Carl Henrik har varit
anstalld i Molndals stad sedan 2005 och har ett forflutet i en mer renodlad arkivarieverksamhet, varfor
respondenten kan ge ett intressant perspektiv om den specifika organisationen i jamférelse med
organisationer av annan karaktar. Respondentens arbete har en tydlig extern pragel da arbetet till stor del
ar utformat kommundvergripande. Carl Henrik har liksom Lucia flera kontaktytor mot andra
forvaltningar inom kommunen och kan darfor ge en bild av kommunledningskontorets perception da det

kommer till enhetlighet sett fran det externa planet.

Jan Persson - kommundirektor

Jan Persson verkar som kommundirektor i MoéIndal och har sa gjort sedan 2002, dock har hans roll som
kommundirektor forandrats i och med omstruktureringen 2007. Persson borjade sin karriar inom
Molndal stad 1996, da som jurist pa stadskontoret (han har en juridisk bakgrund). Dérefter blev Persson
alltsa internrekryterad till kommundirektor, vilket fram till 2007 betydde chef for stadskontoret. I och
med omorganiseringen blev Persson dven chef for personalkontoret, ndgot som enligt Persson sjélv var
ett av motiven bakom sammanslagningen; att fa personal- och ekonomifragor att behandlas tillsammans,
i samma forum. Personal- och ekonomifragor hor ihop, menar Persson och fortsétter “ekonomi- och

personalchefen dr som min hégra och vinstra hand.” (Persson).
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Perssons framsta arbetsuppgifter som kommundirektor gar ut pa att “svara upp mot det politiska
systemet” (Persson) och han jobbar nara de fem politiker som &r heltidsanstallda pa Mdlndals stad.
Persson har dven manga ledarskapsfunktioner i sitt arbete; han ska till exempel leda forvaltningen (dar
han enligt egen utsago far mycket stod fran forvaltnings- och avdelningscheferna) samt genom
forvaltningschefsgruppen leda Mdlndals stad. Dessutom fyller Persson funktionen av arbetsgivare mot
fackliga organisationer. Utéver detta fylls arbetsuppgifterna av arendehantering framst bestdende av att
ta fram beslutsunderlag till politikerna samt att folja upp politikernas beslut.

Jan Persson dar central i hela omstruktureringen i MolIndals stad 2007 och skapandet av
kommunledningskontoret tillsammans med serviceforvaltningen kan till stor del ses som Perssons

ansvarsomrade, nagot som dven PM:et visar (se bilaga 3).

4.2.1 Fusionens utformning

Detta kapitel ar en genomgang av respondenternas olika uppfattning kring skillnader och likheter i stort
fore och efter omorganiseringen. Diskussionen har i intervjuerna utgatt fran ett mer Gvergripande
organisatoriskt perspektiv, detta for att urskonja respondenternas sammanfattande uppfattning om
kommunledningskontorets utformning och funktion. Kapitlet ar indelat i stycken efter aterkommande
teman i intervjuerna: organisationsperspektiven organisationstrender, organisatorisk tillspetsning,
kontaktytor och arbetsklimat.

4.2.1.1 Organisationstrender

Omstruktureringen har av vissa respondenter tolkats som en del i en ldngtgaende centraliseringsprocess
som aterfinns i flera delar av MdlIndals stad. Centraliseringsprocessen ar dock komplex, nagot som
manga tog fasta pa. Staffan sammanfattade processen pa detta satt: samtidigt som en decentralisering
sker med Okat ansvar till de anstéllda far mellancheferna ett storre ansvar i l1oneadministrationen da den
forr skett fran centralt hall. Alltsa ar processen av decentraliserande karaktar sett fran hogre chefsniva
(genom det utdkade ansvaret som delegerats till mellanchefen) men samtidigt av centraliserande
karaktar sett fran den enskilde anstallda (dven har genom mellanchefens tkade ansvar). Den totala
uppfattningen om processens karaktar ar anda att det ar av centraliserande utformning da administrativa
funktioner alaggs den centrala verksamheten. Vad galler centraliserings-  respektive
decentraliseringsdiskussionen pekar flera respondenter pa vagrorelsen i de olika perspektiven. Bland
annat Yvonne ger en bild av hur en centraliseringsprocess under 1970-talet, da till exempel lénesystemet

skulle drivas och administreras fran centralt hall, ersattes av en decentraliseringsprocess under 1990-
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talet, da det administrativa arbetet (igen med léneadministrationen som exempel) nu skulle spridas ut
mot de enskilda anstéllda, for att nu avldsas av en centraliseringstrend aterigen da man genom ”16n
2010” lagger I6neadministrationen pa den centrala verksamheten. Yvonne beskriver
organisationsutvecklingen som en del i en trend att under 1990-talet decentralisera for att under 2000-
talet centralisera. Staffan ger sin bild av denna process med att peka pa budgeten som numera inte ligger
pa ett sjalvstandigt plan utan blivit centraliserad till ekonomiavdelningen. Detta uppmarksammas av

flera respondenter och ses som en del av en implementering av allt mer kontroll fran centralt hall.

Situationen har enligt Agneta forandrats i s& man att verksamheten idag arbetar mer processinriktat &n
tidigare; detta inte sjalvklart med en positiv innebdrd. Processtyrningen menar Agneta (som darmed
omedvetet ger medhall till Staffan, &ven han fore detta personalkontoret) har fatt en prigel av stelhet”
och arbetet uppfattas idag som mindre fritt i forhallande till innan omorganiseringen da man fick verka

mer autonomt.

Aven Lucia ger exempel pa hur en centraliserande vagrorelse funnits inom kommunen; hur man gatt

fran centralisering till decentralisering och tillbaks igen. Lucia har personalarkivet som exempel:

"Under 1990-talet radde en decentraliseringsprocess da arkivet skulle ut till de enskilda
forvaltningarna. Idag ar processen den omvanda och arkiven ska ater in mot den centrala

verksamheten” (Carlund).

Eveline Stomvalls tankar om centraliseringsperspektivet ser ut pa ett liknande satt, om &n med en annan
terminologi och ur ett nagot annorlunda perspektiv: Eveline ser den organisatoriska nodvéandigheten i att
samla verksamheterna “under samma hatt” och menar att en tydlighet och ett starkare mandat kan

uppnas da man samlar till exempel ekonomi och juridik under samma tak:

"Ekonomi, juridik, sékerhet och sd vidare ska vara under samma hatt, dd kan

kommundirektoren prata om det med storre tydlighet” (Stomvall).

Just denna samling av verksamheter under en och samma enhet tillsammans med kommundirektorens
forstarkta emfas i samlandet av verksamheterna &r nagot som flera respondenter tagit fasta pa och
menar &r det enskilt viktigaste med kommunledningskontoret. | och med ovanstaende kan Jan Persson
prata om de olika avdelningarna pa kommunledningskontoret som en enhet. Bland annat menar Agneta

att Perssons storre mandat som chef dver forvaltningarna ar en positiv forandring.
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Avslutningsvis tar &ven Persson upp denna process ur ett centraliserande perspektiv och menar att
denna process ar nagot som sker éver hela Sverige. Aven Persson tar upp ”16n 2010” som ett exempel
med centraliserande tendenser. Loneadministrationens nya centrala utformning &r tankt att oka
effektiviteten i organisationen genom att digitalisera till exempel obekvdm arbetstid, semester,
timvikarier och liknande. Centraliseringstrenden i organisationen &r nagot Persson gérna spinner vidare
pa och menar att organisationen skulle kunna slimmas” &n mer, till exempel hade mindre
forvaltningar kunnat slds samman, detta da kompetensen &r svar att uppratthalla i smaforvaltningar.
Detta ar en tendens som aterfinns aven pa annat hall bland Sveriges kommuner: “Det dir centralisering

som gdller!” (Persson).

4.2.1.2. Organisatorisk tillspetsning

Rationalitetsbegreppet och organisatorisk tillspetsning ar nagot som flera respondenter garna
aterkommer till. Sammanslagningen diskuteras garna ur ett rationalitetsperspektiv. Till exempel menar
Anders att ett effektiviserings- och rationaliseringsbehov finns i organisationen, bland annat &r
forvaltningschefens roll tuff da denne har fler ansvarsomraden &n vanligt i kommunal verksamhet.
Vidare menar Anders att sammanldggningen och utvecklingen mot ett mer enhetligt
kommunledningskontor ar rationellt sa tillvida att kontaktytorna starks vilket underlattar
informationsflodet, ndgot som i sin tur torde leda till en mer effektiv och smidig organisation. Anders
beskriver vidare omorganiseringens utformning schematiskt som en sammanslagning och ett samlande
av “organisatoriska stupror, man sldar helt enkelt ihop tva stupror till ett” (Hansson). Detta &r ett satt att
samla och centralisera olika strategiska resurser, i detta fall ekonomi och personal. Detta menar
respondenten behdver formaliseras pa langre sikt. Har lyfter han &ven funderingar kring vart
kommunledningskontoret ar pa vag; hur ser det ut om tio ar?

Aven Yvonne menar att det finns rationalitet bakom omorganiseringen och att det nya systemet har en
mer rationell struktur &n tidigare, bland annat genom enhetligheten mot andra forvaltningar som Yvonne
upplever som starkt. Yvonne menar ocksa att sammanlaggningen ar “naturlig” som “ett komplement till
bildandet av serviceférvaltningen” (Johnsson). Ytterligare en bland respondenterna som ser det nya
organisatoriska systemet som uppbyggt efter ett rationellt monster &r Carl Henrik, som dven om han inte
kénner sig sarskilt involverad i omorganiseringen menar att den nya strukturen &r mer rationellt

utformad &n den tidigare:

"Man spetsade till organisationen, det var inte sa mycket kringhantering ldngre” (Ronge).
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En annan iakttagelse pa det rent organisatoriska planet Staffan uppmarksammar ar att sjalva strukturen
idag ar tydligare an den var innan sammanslagningen. Staffan menar att: “forr rullade det mer pa”
samtidigt som det &r ”mer strukturerat idag”. Dock &r inte detta i respondentens mening enbart av godo
da han kan uppleva dagens struktur som ”mer stolpig” och inskrankande for individen. Samtidigt menar
Staffan att renodlandet av kdrnverksamheten (utan extern men med viss intern skillnad) med en storre
tydlighet som foljd medfort en forbattring till den interna verksamheten. Vinsterna handlar om intern
kompetens och specialitet. Vinster med sammanslagningen som Persson tar upp i intervjun gar i mangt
och mycket ut pa att personalavdelningen nu fatt ett tydligare arbetsgivarfokus. Det tidigare
personalkontoret hade snarare ett personalfokus enligt Persson, nagot som medforde att kompetenser sa
som HR-strateger tvangs behandla fragor av narmst terapeutisk karaktar, nagot som Persson ville stavja.
Har kan ocksa delar av anledningen till ssmmanslagningen skonjas: i 6vergangen fran en personal- till
en arbetsgivarinriktat personalavdelning. Detta ar nagot Persson menar att man lyckats med och idag
upplevs enligt respondenten personalavdelningen som arbetsgivarinriktad. Dock gar intervjun snart in pa
att tendenser till en mer arbetsgivarinriktad arbetsmarknad kan identifieras inom flera sektorer, Persson
menar att klimatet till viss del forandrats efter finanskrisen 2009, nagot som kan ha medfort att

inriktningen skiftat fran personal till arbetsgivarperspektiv.

4.2.2 Kontaktytor

Da det kommer till amnet kontaktytor gar intervjuerna in pa hur information strommar mellan olika
avdelningar och enheter i kommunledningskontoret. Har kontaktytorna blivit fler och smidigare eller har
de minskat i omfattning? Hur pass friktionsfritt flyter information mellan de olika leden i
kommunledningskontoret? Detta ar exempel pa de teman som fragorna vi stallt till respondenterna
kretsat kring da det kommer till kontaktytor. Med granskningen av kontaktytor av mer informell
karaktar ger vi underlag for diskussion om enhetligheten i stort i kommunledningskontoret. Smidighet i
kontaktytor av informell karaktdr menar vi ger underlag for enhetlighet i styrning och ledning av
forvaltningen varfor detta ar viktigt att granska.

Anders Hanssons bild av strukturen i Mdélndals stad &ar att den ar ”mer samordnad idag, utan tvekan!”.
Han ser en tydlig utveckling av enhetligheten och menar att d&ven om organisationen inte natt slutmalet
med fusionen &r processen igang och sammanslagningen ir “ett steg i ratt riktning” mot den
efterstrdvade enhetligheten. Framfor allt har de viktiga informella kontaktytorna blivit fler och battre i
och med den ndrmare fysiska kontakten i kommunledningskontoret. Aven sett till helhetssynen i

Madlndals stads styrande enheter, dven det en av ambitionerna for sammanslagningen, kan Anders se ett
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positivt utvecklingsmonster dven om man inte natt hela vagen fram. P& fragan kring vad det ar som
blivit battre sedan 2007 &r flera respondenter pa hogre hierarkisk niva (respondenter med
chefspositioner) av samma instéllning som Anders gallande samordning. Dessa respondenter hévdar att
samordning och enhetlighet har utvecklats mot positivt hall sedan sammanlaggningen. Bland annat
menar bade Jan Persson och Eveline Stomvall att ledningsgrupperna ligger till grund for den forbattrade
enhetligheten och den nya konstellationen dar personal- och ekonomifragor méts har underlattat for
styrningen av Mdlndals stad. Respondenter pa nivan under chefsnivan ar inte lika tydligt positiva till
denna enhetlighet, dock kan detta bero pa att de inte deltar i chefsgrupperna och darigenom saknar insikt

i arbetet for samordning och enhetlighet.

Det finns som sagt flera olika asikter och iakttagelser och inte alla &r lika positiva som Anders. Bland
annat har Staffan en viktig iakttagelse om hur informationsflodet férandrats: samtidigt som en stor del i
sjalva omstruktureringen skulle verka for ett smidigare informationsutbyte, storre enhetlighet vid
ledningen av Mdlndals stad genom fler och smidigare kontaktytor, menar han att informationsflodet
hammats. Kontakten med politikerna har minskat och den stérre mangden led informationen nu maste
fardas igenom gor att man “tappar informationsflédet”. Denna asikt ar nagot som ventileras dven fran
andra respondenter vid senare intervjutillfallen. Staffan diskuterar att anledningen till denna brist &r att
personalkontoret, som tidigare var en egen forvaltning, nu hamnat ett steg langre ner fran ledningen i ett
hierarkiskt perspektiv. Staffan aterkommer ofta till detta glapp” mellan enheterna i organisationen och
menar att en process for att 6verbygga detta glapp &r igangsatt men en del arbete aterstar for att komma
fram till en an effektivare och mer kulturellt enhetlig organisation. Ett exempel péa detta arbete ar
“chefsportalen” (en intern internetsida, respondentens bendamning) som verkar for att underlatta
kommunikationen i ledningen. Vidare menar Staffan att de sjalvstandiga enheter som till stor del utgor
Molndals stads administrativa verksamhet inte fungerar fullt ut da enhetligheten inte ar ordentligt
utvecklad. Det handlar enligt Staffan “inte om detaljstyrning” utan snarare om att skapa enhetlighet via
forhallningssatt och policies. Han menar ocksa att informationsenheten ar valfungerande externt men
kan forbattras internt, aterigen ett tecken pa arbete som kvarstar vad galler smidigheten i
informationsflode mellan enheterna. Dock lyfter respondenten fram att kontaktytan med ekonomerna
blivit mer etablerad efter sammanslagningen. En ytterligare fordel enligt Staffan &r legitimeringen av
makt till Jan Persson som nu har ett tydligare mandat att trycka till” i sin formella roll som chef. Ett
exempel hdmtat fran verkligheten ar att ”JP kan satta ned foten” i fraimst ekonomiska drenden
(Hellstrom). Aven skapandet av forvaltningschefsgruppen ar nagot Staffan lyfter fram som positivt da
denna grupp hjalper kommunledningskontoret att skapa enhetlighet och likriktning. Liksom Staffan
lyfter Per Dagérus fram en avdelningséverskridande grupp som nagot positivt omstruktureringen fort

med sig och nagot som kan underlatta for kontaktytorna i kommunledningskontoret. | Pers exempel &r
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det personaladministrativa gruppen som traffas en gang i manaden for att ga igenom framtida fragor.
Denna grupp utgor en av de nya kontaktytorna for Mélndals stads ledning.

Aven Eveline lyfter fram denna typ av ledningsgrupper som bra fér enhetsskapande inom Mélndals
stad. | Evelines fall &r det mer specifikt de kommunévergripande forvaltningsdagarna som lyfts fram dar
enhet skapas: “storre forvaltningar ger mer maojlighet till gruppledning och dynamik vid till exempel
specifika projekt” (Stomvall). Detta star Eveline mycket positiv till och menar att det ar bade roligt och
valfungerande med stor potential. En annan kontaktyta mellan organisationerna ar intrandtet, kallat
Molnet som flera respondenter lyfter fram som ett valfungerande informationshjélpmedel, men &ven ett

system med stor potential att utvecklas och anvéndas mer.

4.2.3 Arbetsklimat och organisationskultur

| detta stycke behandlas asikter som kommit fram med avseende pa forandringar i arbetsklimat och
organisationskultur innan respektive efter 2007. Da flera respondenter hade olika uppfattningar i fragan

och manga starka asikter ar detta stycke bade var fragestallning liksom var uppdragsgivare till gagn.

Redan identifierat fran flera respondenter (bland annat Staffan och Agneta) &r att arbetsuppgifterna
efter omorganiseringen har fatt en mer stel karaktar an tidigare. Autonomi har till viss del gatt forlorad
for kontroll och styrning, nagot som enligt vissa paverkat arbetsgladjen inom Médlindals stad.
Tillsammans med autonomin och friheten i arbetsuppgifter har delaktigheten till viss del gatt forlorad,
och bade Staffan och Agneta menar att inférandet av flera chefsnivaer inneburit att mycket information
forsvinner pa vagen, nagot som haft negativ effekt pa kéanslan av delaktighet i arbetet. Detta har dven
gett till foljd att en viss saknad av tiden innan kommunledningskontoret gar att skénja hos en del
respondenter, framfor allt de som tidigare arbetat pa personalkontoret men aven fran annat hall har
saddana kanslor luftats. Ett exempel ar skapandet av serviceforvaltningen, da flera anstallda
omlokaliserades till andra omraden i kommunen, detta samtidigt som ett antal pensioneringar
verkstélldes, bada processerna i anknytning till bildandet av kommunledningskontoret. Detta medfor en
forestallning att kommunledningskontoret orsakat forandringar pa ett personligt plan for flera anstallda.
Jan Persson menar att arbetsklimatet i den inledande fasen av fusionen var ”bokigt” (Persson) och att
framst avskaffandet av personalkontorets chef foranledde problem i klimatet, problem som Jan menar
till viss del finns kvar. Dock var omorganiseringen enligt Jan en nddvéandighet och han &r dven av
isikten att det “funkar bra idag”, avseende arbetet och klimatet. Aven Per har en del &sikter om det
forandrade arbetsklimatet efter 2007. Bland annat ger han exempel pa diverse gruppbildningar inom

kommunhuset; till exempel fikar” inte alla med alla, en iakttagelse dven Lucia uppmarksammar. Detta
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menar dock Lucia kan forklaras med uppdelningen av kommunhuset i flera vaningar; det faller sig
naturligt att ekonomiavdelningen som &r samlad pa bottenplan fikar tillsammans.

Per uttrycker sin oro infér kommande omstrukturering i I6neadministrationen (”16n 2010, se ovan) och
menar att den administrativa chefens flytt kan forsvara de informella kontaktytorna i organisationen.
Han ger aven sin bild av hur det kulturella klimatet fungerar i organisationen da denne uppmarksammar
hur till exempel ekonomerna som en enhetlig grupp fungerar bra ihop da de kommer fran samma
utbildning och talar ett likartat sprak innehallande samma terminologi. Detta menar respondenten inte ar
fallet i alla subenheter inom Mdlndals stad. Dock ar det viktigt att iaktta att andra asikter ocksa kommit
fram om arbetsklimatet efter omorganiseringen. De flesta ar av asikten att inget har forandrats pa detta
plan mer &n att gamla personalkontoret kommit nd&rmare gamla stadskontoret. Ingen av respondenterna
menar att klimatet blivit markvart battre efter 2007 men de flesta ar anda av uppfattningen att klimatet
inte forsamrats; alltsa ingen namnvard forandring. Carl Henrik lyfter ocksa fram en viktig iakttagelse da
han menar att bildandet av kommunledningskontoret varit en smidigare process &n flera andra liknande
omstruktureringar pa andra forvaltningar han varit i kontakt med. | andra fall har omstruktureringarna
medfort storre konflikter bland personalen, Carl Henrik menar att sa inte ar fallet med just denna fusion.
En viktig iakttagelse angaende arbetsklimatet Lucia uppmarksammat &r att det inte langre cirkulerar
insamlingslistor bland personalen infér pensioneringar, fodelsedagar eller liknande. Innan 2007 fanns
ansvariga for detta omrade som sag till att informationen spreds pa kontoret. Idag ligger denna funktion
pa cheferna som en del i en storre helhet av dennes arbetsuppgifter och blir darfor ibland forbisedd.
Sadana mindre detaljer kan vara viktiga att inte “tappa bort” vid en omorganisering for att behalla ett

gott arbetsklimat.

4.2.3.1. Personalkontoret kontra stadskontoret

Tydligt vid en granskning av sammanslagningen blir att man i Mdélndals stad fortfarande till stor del
behallit den kulturella indelningen mellan personal- och stadskontoret. D& man letar efter olika asikter
om kommunledningskontoret marker man ganska snart att en asiktsskillnad mellan medlemmar av fore
detta personal- och stadskontoret finns. | var granskning aterfinns Per Dagérus, Staffan Hellstrém och
Agneta Lekander bland dem som tidigare var verksamma pé personalkontoret och de skiljer sig i vissa
avseenden fran de andra svaranden. Gemensamt for deras svar pa fragor om kommunledningskontoret &r
att de i storre utstrackning &n deras kolleger upplevt omorganiseringen som en storre sortens forandring
och de kan ocksa lattare identifiera negativa aspekter med kommunledningskontoret. De menar ocksa att
utifran deras synpunkt sdg situationen béttre ut innan sammanslagningen. Mer specifika tendenser
respondenterna tar upp har att géra med friheten i arbetet, som de tycker har inskrankts i och med

sammanslagningen. Respondenterna &r av uppfattningen att det radde en stérre autonomi innan och
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ocksa ett mer valkomnande klimat for egna initiativ och eget tidnkande. En saknad efter
personalkontorets pensionerade chef artikuleras ocksa. Det ekonomiska ansvar som Agneta hade dver
personalkontoret dr en funktion som personalkontoret “tappade” till ekonomiavdelningen. Agneta
saknar pa ett personligt plan detta ekonomiska ansvar och sett till helheten i personalavdelningens
struktur kan denna omstrukturering tolkas som en del i den av respondenterna uppmérksammade
forlorade autonomin. Dock &r just omférdelningen av specialistkompetenser sa som ekonomi en stor del
i omstruktureringens ambition varfor konflikten mellan tappad autonomi for personalavdelningen och

vunnen specialistkunskap ar problematisk.

Nar det kommer till det kulturella klimatet i denna fraga star det tydligt att fore detta personalkontoret
fortfarande till stor utstrdckning &r en enhet (eller en informell organisation for att anvéanda Christensens
(et al.) typografi). Anledningen till detta ar enligt Per att personalkontoret var den mindre av de tva,
medan stadskontoret var den storre. Déarfor fick personalkontoret “stryka pd foten” (Dageérus) for
stadskontoret och anpassa sig till deras klimat. Per misstanker &ven en avundsjuka inom stadskontoret
da man ser till personalkontorets frihet i arbetsuppgifter. Vid ett besok pa Molndals stadshus far vi ett
exempel pa detta di Per, informellt till en kollega, “ddper” var uppsats till stadskontoret +
personalkontoret = sant?. Detta kom till uttryck i bland annat intervjun med Anders (som varken tillhort
stads- eller personalkontoret) som uppmarksammar en konflikt vid hopslagningen. Denna konflikt ger
uttryck for de interna kulturella svarigheterna och Anders menar att en intern sammansvetsning ar
onskvard. Har menar Anders att processen ar igang men att man inte har lyckats “dverbygga
kulturskillnaderna mellan personal- och stadskontoret ” (Hansson). Konflikten sag ut pa foljande sétt:

Stadskontoret hade innan sammanslagningen en egen diskussion kring organisationens karnvarden
identifierade utifrdn organisationens roll som stadskansli. Bland terminologin i dessa karnvarden
aterfanns lojalitet” med vilket dsyftades att i tjinstemdnnens uppdrag ligger det att “gilla liget”
(respondentens ord) och félja de beslut som alaggs tjanstemannen fran politiskt hall. Da
personalkontoret vid sammanslagningen tog del av dessa karnvarden tolkades lojalitetshegreppet pa ett
lite annat satt. Begreppet tolkades inte som lojalitet mot de politiska besluten utan snarare som en form
av “munkavle” mot de enskilda tjanstemadnnen. Detta medforde problem och ledde till en omformulering
av karnvardena fran lojalitet” till “professionalitet”. Detta kan tyckas vara en smasak och en typ av
problem som uppstar med jamna mellanrum i en organisation, konflikter &r inget ovanligt, men viktigt
ar att ta fasta pa att det an en gang ar av karaktaren personalkontoret mot stadskontoret, en konfliktyta
som blivit uppmérksammad av flera respondenter. Till exempel lyfter Jan upp att en skillnad i vokabul&r

lever kvar kontoren emellan.
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4.3 Sammanfattning

”Ingen revolution”

Hellstrom

Bland de absolut mest frekvent aterkommande tankarna om kommunledningskontoret och skillnaden
mellan dagens struktur och strukturen innan 2007 var iakttagelsen att ingen drastisk skillnad gar att
urskonja. Framst nar amnet gar in pa den egna verksamheten och de egna arbetsuppgifterna blir det
tydligt att det inte &r nagra revolutionerande forandringar som intraffat. Karnverksamheten ar bevarad
och det finns en hel del strukturella férandringar och omformuleringar av organisationerna i sig men de
dagliga rutinerna verkar allt som oftast ha l&mnats nastintill oférandrade. Bland de som menar att det &r
svart att identifiera nagon storre forandring och menar att det sammanfattande intrycket av
omorganiseringen ar ~inte sa stor skillnad” aterfinns Yvonne, Carl Henrik, Staffan och Lucia. De flesta
menar att omorganiseringen ligger pa det strukturella planet och paverkar inte deras dagliga rutiner eller
arbetsuppgifter. Med detta sagt finns undantag, till exempel har Agneta fatt férandrade arbetsuppgifter
dd hennes ekonomiansvar nu delegerats ekonomiavdelningen som en del av renodlingen av

verksamheterna.

Da intervjuerna kommer in pa omraden som produktivitet och effektivitet blir ett tydligt svar svart att
utréna, mycket pa grund av svarigheten i att mata effektiviteten och produktiviteten i den nya
organisationsformen. Om man har asikter och menar att samarbetet blivit mer effektivt handlar det
framst om att man tycker att strukturen &r tydligare och att kontaktytorna blivit fler och smidigare.
Framst de informella kontaktytorna, alltsa de som smids i fikarummet vid kaffepauser, har underlattats
mycket tack vare fore detta personalkontorets nygamla placering i kommunhuset. Eveline sammanfattar

situationen pa ett bra sétt:

"Effektiviseringen dr i sd mdn att man samutnyttjar funktioner, alltsd lanar personal
mellan organisationer. Detta fungerar battre da organisationerna blivit storre och fler
manniskor ar involverade. Specialisterna skoter nu specialistomraden inom de olika
forvaltningarna och vi far nu battre och narmre hjalp i specialistkompetenser. Nar vi nu
fatt in personalavdelningen kan ekonomi fi hjiilp med till exempel anstillningsfrdgor.”

Stomvall
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4.3.1 Positiva aspekter
Till de positiva aspekterna dyker allt som oftast personalkontorets “aterintdg i gemenskapen” upp som
det mest positiva sammanslagningen bidragit med, bland annat Yvonne ar av den asikten.
Ocksa Eveline menar att kommunledningskontoret ar en valbehovlig forandring som medfort tydlighet
till organisationen och ar narmst odelat positiv till omorganiseringen. Framst det enade ansiktet utat
menar Eveline ar viktig for kommunledningskontoret da detta ger en tydlighet mot andra forvaltningar.
Eveline menar ocksa att kontaktytorna och enhetligheten paverkats positivt av sammanslagningen
Vad flera respondenter ocksa lyft fram ar Jan Perssons nya, tydliga mandat i flera fragor. Manga anser
att genom samordnandet av en gemensam forvaltning for till exempel personal- och ekonomifragor kan
nu enhetlighet skapas pa bade det interna och externa planet. Jan sjalv lyfter ocksa fram vikten av att ha
personal- och ekonomichefer med pa ledningsgruppmaten tillsammans med svarigheten att halla hog
kompetens i smaférvaltningar som de framsta fordelarna med kommunledningskontoret.

"En forvaltning — en chef!”

Stomvall

4.3.2 Negativa aspekter

Bland de negativa aspekter om bildandet av kommunledningskontoret som identifierats ar framst det
faktum att man forlorat kolleger, antingen genom omlokalisering till andra lokaler, genom pensionering
eller genom “nedskarning”. Det dr dock viktigt att kontextualisera just den sista av dessa aspekter och
inte forringa nodvéndigheten i nedskarningarna, framfor allt i den ekonomiska instabilitet vi just
upplevt. Roster fran respondenterna har hojts om oklarheter bakom anledningar till sasmmanslagningen.
Aven om undantag finns verkar det som om bakgrunden till kommunledningskontoret inte blivit tydligt
presenterat till personalen fran ledningen. Bland annat Lucia poangterar att omorganiseringar ofta ar
jobbiga och drabbar personalen och da man inte ser ett tydligt behov eller far en tydlig bakgrund till
omorganiseringen kan den bli svarare att acceptera for personalen. Ett tydligt tecken pa detta &r att
respondenterna ofta blandar ihop namn pa olika organisationer; personalavdelningen heter allt som
oftast personalkontoret och serviceforvaltningen blir ibland SAMFAST (ett organ under
serviceforvaltningen med uppgifter riktade mot fastighetsforvaltning) (molndalsstad.se, 2010-06-02).
Detta enligt Lucia pa grund av att omorganiseringarna kommer ganska tatt och det ibland &r svart att se
podngen med omorganiseringen. Med detta sagt lyfter Carl Henrik, som arbetar mycket
kommunoverskridande mot andra forvaltningar, fram iakttagelsen att just denna omorganisering skett

relativt smartfritt vid en jamforelse med andra forvaltningar och andra omorganiseringar. Flera
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respondenter fran fore detta personalkontoret lyfter aven fram att klimatet blivit mer strikt och att
autonomin i arbetet gatt forlorad, nagot som paverkat arbetsgladjen. Staffan menar ocksa att den

informella prageln gatt forlorad och att kommunen nu blivit mer formaliserad.
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5. Analys

Detta kapitel syftar till att tolka respondenternas svar redovisade i empirikapitlet med
utgangspunkt i den teoretiska referensramen. Tanken &r att kontextualisera
respondenternas asikter och granska dem ur ett teoretiskt perspektiv for att kunna ge svar

pa problemformuleringen och forslag pa mojliga utvecklingsmajligheter.

5.1 Fusionens utformning

Vi har i empirikapitlet granskat fusionens karaktar. Da stora delar av det administrativa arbetet i och
med skapandet av kommunledningskontoret alagts det centrala planet i organisationen, pekar det mesta
pa att fusionen har en centraliserande form. Detta gar dven hand i hand med andra samtida
omorganiseringar inom den offentliga sektorn. Som exempel star omorganiseringen i Munkedals

kommun.

Vidare &r medarbetarnas syn pa omorganiseringen som rationell och en organisatorisk tillspetsning svar
att analysera pa grund av problematiken i rationalitetsbegreppet. Mojliga motiv bakom fusionen kan

vara legitimitetsskapande och trendféljning.

5.1.1 Organisationstrender

Som manga respondenter varit inne pd och uppmarksammat finns i bildandet av
kommunledningskontoret tendenser av centraliserande karaktar. Vi har uppmarksammats pa tecken pa
detta sa tillvida att bland annat I6neadministrationen alagts centrala funktioner i kommunen (genom ”I6n
2010”). Aven personalhandlingar och liknande har gétt &t centralt hall. D& det samtidigt finns inslag av
decentraliserande karaktar, ar inte centraliseringsinslaget sjalvklart. Ett exempel pa inslag av
decentraliserande karaktar &r samma omstrukturering av I6neadministrationen som exemplet ovan, ”’16n
20107, men i decentraliseringstolkningen med perspektivet att det administrativa ansvaret inom
I6nefragorna laggs pa de enskilda anstallda. Var tolkning forblir trots allt att en process som &r av
overvagande centraliserande karaktar gt rum i Molndals stad da denna tolkning ar den vanligaste fran
respondenternas hall. Detta ska stallas i kontrast till tidigare processer i organisationsformer som nagra
respondenter uppmarksammat. Mélndals stad har tidigare genomgatt en centraliseringsprocess, detta
under 1970-talet. Pa denna process foljde under 1990-talet, som respondenter belyst, en
decentraliseringsprocess da ansvaret och administrationen forlades langre ut i organisationen. Under
senare delen av 2000-talet var processen tillbaka till en centraliserande form da administrationen ater
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igen laggs pa centralt ansvar. Vad vi ser ar alltsd en vagrorelse med forvanansvart jamna intervall dar
man antingen centraliserar eller decentraliserar med ungefar tjugo ars mellanrum. Att dra slutsatser pa
langre sikt om denna process later sig inte goras da vi dels inte kan sdga nagot om vart det framtida
organisationsmodet &r pa vég, och dels inte studerat vagrorelsen tillrackligt langt tillbaka i tiden for att
kunna dra nagra paralleller till framtiden. Tydligt ar dock att Mdlndals stad foljer en modell pa ett

organisationsmode som bland annat Christensen et al. uppmarksammat.

Vi har &ven kunnat identifiera att centraliseringen &r en trend som f6ljs av dagens svenska kommuner. |
Vastnytts granskning (2010-05-25) framgick att runt 30 landsortskommuner omorganiserat pa ett
likartat satt som MdlIndal da de lagt sin administration pa centralt hall. Alltsa kan vi konstatera att
centraliseringen i Molndals stad &r en del i en langtgdende centraliseringstrend i Sverige, ndgot som

Persson ar medveten om och menar kan utvecklas an mer i Mdélndals stad.

5.1.2 Organisatorisk tillspetsning

Fragan om rationalitet pa ett organisatoriskt plan &r problematisk. Med rationalitet menar
respondenterna snarast strukturellt mer logiska organisatoriska system som underléttar for effektivt och
produktivt arbete. Diskussionen om en rationell organisationsform gar hand i hand med den tendens till
trendféljning pa det organisatoriska planet som vi analyserade i foregaende stycke. Nar det kommer till
rationalitet ar begreppet komplicerat vilket lyfts fram av Jackson & Carter (2000). En slutsats fran
deras resonemang om rationalitet &r att den objektivitet som begreppet innefattar inte &r sjalvklar.
Snarare ligger ett stort matt subjektivitet inbaddat i begreppet, varfor likhetstecken mellan rationalitet,
produktivitet och effektivitet inte helt latt later sig dras. Rationalitet anvands ofta i organisatoriska
sammanhang som en legitimerande formulering vid anammandet av nya organisationsformer eller vid
omorganiseringar. Det finns tendenser att fran ledningshall lyfta fram rationaliteten i en
organisationsform eller titulera en ny managementmodell som rationell, detta enligt Meyer & Rowan
(1977) for att skapa legitimitet for beslutsfattarna i betraktarnas 6gon. Saledes kan man tolka fusionen,
da anvandandet av begrepp som rationalitet och effektivitet, som ett satt for Molndals stads
beslutsfattare att legitimera sina handlingar och chefsposition genom anvéndandet av

rationalitetsbegreppet.

Bakomliggande motiv till fusionen
Da vi identifierat rationalitetsbegreppet och de teorier Meyer & Rowan (1977) lyft fram sa som
forgrundsgestalterna for den institutionella teorin ar steget kort till att identifiera k&rnan av denna teori.

For att beskydda kdrnverksamheten vid omorganiseringar och nya managementtrender tillampar man
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enligt Meyer & Rowan (1977) de-coupling (l6skoppling) som skapar en typ av mur for nya
organisationsidéer att tranga igenom till karnverksamheten. Pa sa sétt blir denna intakt mot externa
omorganiseringskrav och karnverksamheten kan fortsatta som tidigare utan att omorganiseras. Samtidigt
kan verksamheten pa det externa planet visa upp de legitimitetsskapande attributen som omvérlden

tolkar som bevis pa att organisationen ar modern i enlighet med de senaste managementtrenderna.

Ar detta applicerbart pd M6lndals stad? Svaret pa fragan later sig inte enkelt identifieras. Tecken pa vad
som kan tolkas som loskoppling enligt institutionell teori &r bland annat iakttagelsen att
omorganiseringen inte bidragit till nagra storre forandringar nar det kommer till den enskilde anstélldes
egna verksamhet och arbetsuppgifter. Var empiri pekar pa att en stor del av respondenterna inte
upplever omorganiseringen 2007 som namnvart revolutionerande eller ens markbar. Det Gvergripande
intrycket av vara intervjuer var just detta; att ingen storre skillnad kan urskdnjas i en jamforelse innan

och efter omorganiseringen 2007.

Ett annat tecken pa att en tolkningsmojlighet utifran institutionell teori finns &r retoriken fran
ledningshall i det PM skrivet av kommundirektdren infor kommunledningskontorets bildande:
’mojligheterna till effektivisering och rationalisering vid en sammanlaggning ar ocksa goda” (Persson,
2006). Denna retorik kan man tolka som ett sétt att utat, kanske framst mot politikerna i fraga som ligger
bakom beslutet, skapa legitimitet for sin verksamhet och visa upp en organisation som genomgatt “den
senaste” organisationsformen. Att sedan genomféra omorganiseringen kan enligt Meyer & Rowans
(1977) typografi bendamnas som ett ceremoniellt mytskapande amnad att forstarka perceptionen av

organisationen som implementerad av moderna managementmodeller.

Med detta sagt ar det viktigt att iaktta att omorganiseringen i fraga, alltsi kommunledningskontorets
skapande, inte med nédvandighet var amnad att forandra karnverksamheten i ndgon stérre utstrackning.
Snarare var sammanslagningen tinkt att pa ett organisatoriskt plan “skapa enhet i styrning och ledning
av Molndals stad”. Saledes kan inga definitiva slutsatser om den studerade fusionen som ceremoni

bekréftas. Huruvida man lyckats med enhetsmalet analyseras nedan.

Omorganiseringen i staden kan &ven ses som ett svar pa hur andra kommuner ser ut idag. Alf Sifversson
i Munkedals kommun legitimerar deras omorganisering pa samma satt som Persson genom att havda att
en omorganisering av centraliserande karaktar kan uppna effektivitets- och rationalitetsvinster. |
Vastnytts inslag framgar ocksa att flera mindre kommuner genomgatt eller genomgar en centralisering

varfor man ockséa kan anta att en bakomliggande orsak till omorganisering helt enkelt &r att andra gor
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det”. Resonemanget &terspeglar hur modecykler paverkar organisationsformer likt det teoretiska
resonemanget bendmnt institutionell teori.

Persson vill inte rakt ut sdga att sammanlaggningen &r en anpassning till andra kommuner i landet men
belyser samtidigt att det finns manga kommuner som har gjort pa liknande satt de senaste aren. Fernler
(1994) redogar for hur omvérlden paverkar organisationer att omstruktureras som en féljd av allmanna

forestallningar kring effektivitet, modernitet och rationalitet.

5.2 Kontaktytor

En aterkommande asikt fran respondenterna, framst fran de i ledningsfunktion men dven fran andra, ar
att kontakytorna forbattrats genom ledningsgrupperna som vuxit fram efter sammanslagningen. Detta ar
en aspekt dar kommunledningskontoret verkar ha ront framgang nar det kommer till malsattningen att
hitta enhet i ledning av Molndals stad. Ocksa personalkontorets intride “tillbaka till gemenskapen” lyfts
ofta fram som mycket positivt for kontaktytorna i kommunhuset. Nérheten till personalavdelningen
forenklar kontakten mellan olika enheter och det &r tydligt att kommunledningskontoret pa sa vis varit
en forbattring av framfor allt de informella kontaktytorna da information nu sprids pa ett mer fritt satt pa
det informella planet. En annan sida respondenterna uppmarksammat &r att manga subgrupper aterfinns
bland personalen pa kommunledningskontoret. Det ar inte med nodvandighet sa att alla fikar
tillsammans, som nagon respondent gjort oss uppmarksamma pa. Detta ska inte tolkas som alltfor
alarmerande da sadana inslag sakert finns pa de flesta arbetsplatser. Tolkningen till bakgrunden for
dessa subgrupper ar ocksa latt att identifiera: vi har i vara intervjuer markt att gruppkonstellationerna
utformas efter vaningarna i stadshuset. Ekonomiavdelningen, som aterfinns pa forsta vaningen, fikar till
exempel tillsammans och deras enhetlighet har ocksd uppméarksammats. Liknande gruppindelningar,

efter horisontella forutsattningar, kan identifieras.

Dock kan det vara av vikt att iaktta att motsattningar har identifierats fran vissa delar av fore detta
personalkontoret. Tendenser till att kdnna sig forbisedd kan uttolkas fran vara respondenter som tidigare
hort till personalkontoret. Dessa ar ocksd de mest aterhdllsamma i lovorden till
kommunledningskontoret; faktiskt ar fore detta personalkontoret i manga fall direkt kritiska till
sammanslagningen. Vad detta kan bero pa maste i mangt och mycket identifieras utifran den autonomi
respondenterna uppfattade att de hade innan sammanslagningen. Respondenterna menar att ledningen
blivit av det mer kontrollerande slaget, detta med inskrankning pa friheten i respondenternas
arbetsuppgifter. Vi har mérkt en saknad av det gamla systemet och personalkontorets chef hos

respondenterna fran fore detta personalkontoret. Tva ytterligare aspekter tillhdrande det gamla systemet
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som kan ha grund i missngjet hos personalavdelningen &r ekonomiskt ansvar och hierarkisk roll. Innan
2007 hade personalkontoret hand om sin egen budget, nagot som kan upplevas som en nackdel da
sjalvstandigheten drabbas. En annan aspekt som paverkat sjalvstandigheten pa personalkontoret ar att
man pa en hierarkisk niva hamnat ett steg langre ner i vaningarna. Innan var personalkontoret en egen
forvaltning, med en egen forvaltningschef, medan man nu ingar i kommunledningskontoret. Detta har
bidragit till att “information gatt forlorad p& viigen” vilket upplevs frustrerande. Det ar dock svart att dra
nagra klara slutsatser kring detta da respondenterna pa inget satt &r av samma uppfattning i detta &mne.

Besvikna tendenser fran fore detta personalkontoret har dock identifierats.

5.3 Arbetsklimat

Vad giller arbetsklimatet kan ungefar samma analys goras som i fallet kontaktytor. Overlag lyfts
arbetsklimatet pa kommunledningskontoret fram som gott, den mest aterkommande uppfattningen fran
vara respondenter ar att ingen forandring jamfort med klimatet innan sammanlaggningen gar att
identifiera. Det har dven lyfts fram att arbetsklimatet ar mycket gott och att sammanslagningen
genomforts pa ett bra satt i en jamforelse med liknande sammanslagningar inom andra forvaltningar.

Manga respondenter har lyft fram personalkontorets “aterintig” i gemenskapen som ett mycket positiv
resultat av sammanslagningen, men det finns ocksa asikter som inte ar lika positiva och pekar pa att
arbetsklimatet snarare forsamrats efter sammanslagningen. En anledning till att det finns respondenter
med denna uppfattning kan vara att manga arbetskamrater gatt forlorade i olika former. Till exempel
finns en saknad av personal som gatt fran kommunledningskontoret till den nyskapade
serviceforvaltningen. Aven pensioneringar har lett till att flera respondenter lyft fram att arbetsklimatet
inte med nodvandighet forbattrats efter sammanslagningen. En l6sning pa detta hade varit att arbeta med
att utveckla den informella organisationen pa kommunledningskontoret och forsoka gora denna mer
enhetlig. Tanken 4&r att forsoka narma sig en gemensam informell organisation i
kommunledningskontoret som erséttning for de informella organisationerna som utgjordes av personal-
och stadskontoret, detta i enlighet med Christensen (2005). Vidare kan man hédvda att nér nya informella
organisationer bildas, minskar forhoppningsvis aven avsaknaden av de gamla. Nagot som i detta fall ur
personalavdelningens perspektiv hade varit positivt dd medarbetarna pa denna avdelning ar de som mest

frekvent visar avsaknad av tiden innan 2007.

5.4 Kommunledningskontorets utvecklingsmojligheter

Nagra sammanfattande tankar som yttrades fran flera respondenter nar de fick chansen att sa gora rorde
sig bland annat kring genomslagskraften i omorganiseringen som vid flera fall ansags inte vara sarskilt

kompakt; i manga fall menade respondenterna att de inte upplevt omorganiseringen som omfattande
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overhuvudtaget. Manga menar dven att omorganiseringen i sig var bra men att det finns mycket kvar att
gora for att uppna de mal som sattes for den. Exempelvis att mot 6vriga forvaltningar kommunicera en
mer enhetlig bild av kommunledningskontoret. Det uttrycktes vid ett antal tillfallen att man upplever att
bilden av kontoret mot andra forvaltningar ar “spretig”. Med detta menade respondenterna att varje
enhet av kontoret gar ut med sin egen information till férvaltningarna. Nagon typ av samordning av
informationsspridning for kommunledningskontoret efterfragas har, och vi foreslar i enlighet med detta
storre samarbete med infoenheten. Forslaget bygger vidare pa att man genom infoenheten sprider sin
information. Infoenheten sammanstaller da samtliga enheters information och gar ut med denna till
ovriga forvaltningar. Detta skulle innebara en mojlig expansion av infoenheten da den kommer att fa
mer att géra, men skulle kunna vara nédvandigt for uppna malet gallande en enhetligare forvaltning i
hogre grad. Dessutom menar vi att ett 6kat samarbete med infoenheten skulle innebdra stérre samarbete
mellan kontorets interna enheter vilket, i enlighet med Christensens teorier (2005), skulle bidra till en
forstarkt organisationskultur. Kommunledningskontoret skulle vidare da kunna utvecklas till en mer
institutionaliserad organisation efter Christensens typografi (ibid.) genom att de informella normerna
och varderingarna da kan utvecklas och bli samstammiga for alla kontorets enheter, nagot som vi fatt
bilden av &r en brist idag. Dock ska kommunhusets arkitektoniska dimensioner iakttagas da de manga
horisontella plan kan utgora ett hinder for enklare sortens informell kommunikation; vi har markt att

gruppkonstellationer ofta utvecklats efter pa vilken vaning de ar verksamma.

De tidigare namnda gemensamma normerna och varderingarna ar nagot som gradvis véxer fram menar
Christensen (2005). S& kommer inte ske om enheterna fortsatter att arbeta pd samma satt som innan
sammanlaggningen, med andra ord som egna forvaltningar (férutom att personalkontoret flyttats bort
fran makten). Vidare har vi fatt starka indikationer pa att de normer och vérderingar som fanns inom
respektive kontor innan fusionen fortfarande finns kvar. Detta accentueras i att man fortfarande fikar
med samma manniskor och pa samma tider som innan. Man har gjort forsok att skapa informella normer
och véarderingar genom den kickoff som dgde rum tidigt i kommunledningskontorets historia, men vi
anser att det behévs mer handlingar av liknande karaktar for att uppna detta. En individ namnde under
en av intervjuerna ett exempel pa skillnad som fanns mellan gamla personalkontoret och gamla
stadskontoret i samband med nar man diskuterade vad som ska vara barande principer for verksamheten.
Da tog man upp begreppet lojalitet gentemot politiker, vilket i sammanhanget innebar att man skall
genomfora sina arbetsuppgifter oavsett om man gillar eller inte gillar det politiska beslutet. Vid detta
tillfalle reagerade medlemmar fran fore detta personalkontoret 6ver att de skulle "ratta sig i ledet" och
att ledningen vill "ha munkavle pa oss" och att man darmed inte far kritisera ledningen. Pa detta satt

tolkades inte ordet lojalitet av medarbetarna pa gamla stadskontoret, som snarare uppfattade begreppet i
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termer av att halla sig till sin roll som tjansteman i en kommunal férvaltning. For att skapa ett begrepp
som fungerade for bada kontoren anvande man istdllet termen professionalitet som ar mindre
vardeladdat.

5.5 Sammanfattning

Det samlade intrycket av vara intervjuer ar att personalen inte har en enhetlig uppfattning av hur lyckat
kommunledningskontoret ar. | vissa fall lyfts klara forbattringar och mycket goda omdémen for
kommunledningskontoret fram. | andra fall &r respondenterna langt mer restriktiva i sina lovord och

menar till och med att kommunledningskontoret ar en férsémring sett till organisationen innan 2007.
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6. Slutsats

Nedan redogor vi for vara slutsatser med analysen av den empiriska studien som grund. Vi
presenterar till en borjan svaren pa vara forskningsfragor for att darefter diskutera
studiens tillamplighet. D& den avslutande forskningsfragan kan vara till hjalp for var
uppdragsgivare da det kommer till utveckling av organisationen har vi valt att for
tydlighets skull ge denna fraga ett eget avsnitt. Avslutningsvis diskuteras hur framtida
forskning kan anvanda uppsatsen och vilka eventuella luckor som kan fyllas av nya, mer
omfattande studier.

e Finns det organisationskulturella eller arbetsklimatméssiga skillnader mellan dagens

kommunledningskontor och organisationen innan 2007?

Vi har funnit att de flesta respondenter i MoIndals stad menar att sammanslagningen inte forandrat deras
dagliga rutiner i nagon storre utstrackning. En forandring som dock kunde identifieras var
personalkontorets “atertag in i gemenskapen” som manga respondenter lyfte fram som en sirskild fordel
med sammanslagningen. Respondenter med chefsposition lyfte ocksa ofta fram att fusionen 2007 ar ett
steg i ratt riktning pa utvecklingen av organisationen, och dven om det finns mer att gora ses

kommunledningskontoret som en fordel i jamforelse med hur organisationen sag ut innan 2007.

e Hur val har ambitionerna med fusionen 2007 uppnatts?

For tydlighetens skull presenteras har ater sammanslagningens motiv enligt Jan Persson:
» Tydliggora och forstarka kontorens roll som kommunstyrelsens ledningskontor och dérigenom
skapa enhetlighet mot forvaltningarna pa tjanstemannasidan
» Underlatta arbetet till kommunstyrelsen genom ledning, samordning och uppsikt.
> Sammanlaggningen medfor tydligare fokus pa vésentligare fragor.
> Mojligheter till effektivitets- och rationalitetsvinster ar stora vid en sammanléggning.

Vad galler det forsta motivet, att skapa enhetlighet mot forvaltningarna pa tjanstemannasidan kan man
fran internt hall utréna att kommunledningskontoret medfort en enhetlighet. Respondenter med kontakt
externt menar att upplevelsen av kommunledningskontoret som en enhet aterfinns hos andra

forvaltningar i Molndals stad. Dock ar det empiriska underlaget inte tillrackligt for att tillfredsstallande
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svara pa om detta motiv uppfyllts. En studie med inriktningen mot andra forvaltningar med kontaktytor
mot kommunledningskontoret och med respondenter fran andra forvaltningar med kontakt med
kommunledningskontoret hade kunnat ge ett uttdmmande svar pa denna fraga. Detta ryms dessvarre inte

inom ramarna av denna studie.

Motiv nummer tva, att underlatta ledning och samordning verkar till viss del vara uppfyllt. Da
respondenter i chefsposition, vilka &r de med bést 6verblick vad galler just dessa aspekter, intervjuades
kom ledningsgrupperna frekvent upp, detta som ett forum for mojlighet till just samordning av ledning
och styrning. Respondenterna menar att i och med kommunledningskontorets bildande sitter de personer
som behovs med i de olika ledningsgrupperna vilket ar av vikt for forvaltningens ledning och
samordning. Dock menar respondenterna dven inom detta perspektiv att mer finns att gora for att na hela
vagen fram till malen men att kommunledningskontoret ar ett steg pa vagen mot en mer enhetlig

organisation.

Nar det kommer till motiv nummer tre, fokus pa vasentligare fragor gar den hand i hand med det
Persson menar angaende personalavdelningens nya roll som en arbetsgivarinriktad avdelning. Da
personalen i Mdlndals stad enligt Persson tidigare vande sig till kontoret med fragor av terapeutisk
karaktar, detta till specialister med HR-funktion. Nu menar Persson att sa inte ar fallet och att
specialistkompetenserna renodlats pa personalavdelningen. Agneta Lekanders avsaknad av ekonomiska
ansvar kan aven tolkas som en del av specialiseringen och fokuset pa vasentliga fragor (detta Agnetas

saknad av ansvaret till trots).

Vad galler mojligheterna till effektivitets- och rationalitetsvinster har vi svart att géra nagon tydlig
bedémning pa framgangen for fusionen. DA det kommer till effektivitet kan vi identifiera att da det
kommer till kontakt mellan avdelningarna och effektiviteten i specialistomradena kan det anas att hogre
effektivitet natts, detta ar dock inget vi har mer beldgg for an vad respondenternas egna uppfattningar
medger. Respondenter i chefsposition menar att en enhetlighet och Oversikt uppnatts genom
ledningsgrupper da det kommer till samordning och styrning men huruvida det &r detta som avses med

effektivitetsvinster i motiven eller ej har vi svart att saga.

En liknande slutsats kan presenteras da det kommer till den i motiven niamnda rationalitetsvinsten. Vi
har fran respondenter hort att den nya organisationsformen ar rationell, dock har vi svart att definiera
rationaliteten i organisationen. Pa ett schematiskt plan dar man malar upp organisationsschemat for

organisationen kan det tyckas rationellt att ordna kommunledningskontoret pa det séttet som ar fallet
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idag, men fragan ar om inte motiven snarare har varit att fa battre kontakt med och kontroll pa

personalkontoret genom att skapa en geografisk narhet till vederbdrande, dn att vinna rationalitet.

e Kan nagra andra motiv till omorganiseringen an de satta av kommundirektoren identifieras?

Vi har i analyskapitlet diskuterat ett forskningsspar benamnt institutionell teori och aven i teorikapitlet
diskuterat managementforskarna Meyer och Rowans teser om loskoppling (1977). En
tolkningsmajlighet till svaret pa forskningsfragan ovan kan vara att fusionen i Molndals stad ar ett
exempel och en del i en trend med centraliseringskaraktar som sveper 6ver Sverige. Vi har tagit del av
denna process bland annat i landsortskommunen Munkedal som tillsammans med flertalet andra
kommuner gatt igenom en process av centralisering, och vi har ocksa tagit del av decentraliseringen i
“Viststad” pa 1990-talet. Med detta tillsammans med ett empiriskt material som grund kan man tolka
omorganiseringen som just en del i en landsomspannande organisationstrend dar centralisering ar i

fokus.

Vad géller Meyer & Rowans perspektiv (1977) finns tendenser att fran ledningshall prata om
omorganiseringen som rationell och effektiv; till och med i motiven bakom fusionen kom denna
terminologi upp. Detta i kombination med den aterkommande iakttagelsen av lite forandring i de dagliga
rutinerna gor att l1oskopplingsperspektivet hade kunnat identifieras. Dock ar det viktigt att belysa att
omorganiseringen inte med nodvandighet var &mnad att forandra karnverksamheten i organisationen
utan snarare ett forsok att renodla denna tillsammans med samordningen av organisationen. Darfor finns
for verksamheten inget behov av en l6skoppling da karnverksamheten inte &r direkt hotad av
omorganiseringen. Mdojliga bakomliggande motiv bor istéllet identifieras som trender och moden i

organisationssamhallet.

e Hur kan verksamheten utvecklas ytterligare?

Denna fraga utvecklas i stycket ”16sningsforslag” nedan.

6.1 Losningsforslag

I analysen har vi identifierat att kommunledningskontoret har en bit kvar i arbetet gallande bildandet av
en ny informell organisation. Christensen (2005) menar att den har typen av process tar lang tid och
utifran detta kan man kanske havda att man inte kan forvanta sig att kommunledningskontoret skall ha
uppnatt detta an. Vi upplever dock i dagsldget att det kan goras mer an vad som gors for att utveckla en

informell organisation for kommunledningskontoret. Ett exempel pa den hér typen av utveckling var nar
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de bada avdelningarna tillsammans satte begreppet professionalitet som grundvarde for organisationen.
Detta kan tolkas som ett exempel pa en organisations utveckling av egna normer och varderingar som
bidrar till en starkare organisationskultur (Christensen, et al, 2005). For att utveckla denna aspekt
foreslar vi fler aktiva forsok och anstrangningar att géra kommunledningskontoret till en informell
organisation. Exempel pa sadana aktiviteter kan vara sadant som ”kick-offs”, gemensamma luncher och
fortsatt utvecklat arbete i projektgrupper dar medarbetare fran olika enheter arbetar tillsammans mot ett
gemensamt mal. Denna aspekt menar vi kan dels bidra till starkare intern organisationskultur for
kommunledningskontoret, och dels gora bilden utdt mot ovriga forvaltningar mer enhetlig, detta i

enlighet med malen for fusionen.

For att ge emfas till kommunledningskontorets enhetlighet mot Ovriga forvaltningar kan en
forbattringsaspekt vara ett Okat samarbete med informationsenheten for samtliga avdelningar pa
kontoret. D& manga avdelningar gar ut med sin information direkt till 6vriga forvaltningar kan detta
skapa en otydlig bild av kommunledningskontoret mot externa forvaltningar. Sjalvklart maste viss
information ut direkt fran den berorda enheten pa kommunledningskontoret till den berdrda externa
forvaltningen for att information inte skall forsvinna pad vagen och for att hanteringen av information
inte ska ta for lang tid vilket kan medfora att informationen blir inaktuell nar den val kommuniceras till
forvaltningarna. Daremot tror vi pa ett 6kat samarbete med infoenheten gillande mindre akut” och mer
forvaltnings- och kommundvergripande information. Detta skulle medféra en mdjlig expansion av
personal och resurser till informationsenheten, men det kan vara nodvandigt for att uppnd malen med
fusionen i hogre grad. Dock skulle det behdvas en studie kring hur externa férvaltningar uppfattar

kommunledningskontoret for att fa djupare insikt i vad som kan goras for att utveckla denna aspekt.

6.2 Diskussion

Genom det grundliga empiriska materialet presenterat i form av nio intervjuer fran olika respondenter
verksamma inom MélIndals stad menar vi att tillampligheten i studien ar god, framst da det kommer till
den interna situationen och utvecklingen pa kommunledningskontoret. Vad géller externa lasare som
inte ar verksamma inom Mdlindals stad &r studien av intresse da den beskriver en frekvent
aterkommande tendens i svenska kommuner idag; centralisering. Den beskrivna processen kan aven ses
som ett exempel pa hur trender identifieras och anammas fran olika organisationer till andra, nagot som
managementforskare tidigare belyst. Genom en val grundad empirisk studie har vi kunnat faststélla att
sa ar fallet inom Molndals stad. Da det kommer till de andra fragestéllningarna: hur samarbetet inom

kommunledningskontoret utvecklats sen 2007, hur val ambitionerna uppnatts och hur verksamheten kan
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utvecklas menar vi att var studie ger svar pa fragorna sa langt det empiriska materialet ger medhall.
Dock finns luckor, framst da det kommer till synen pa enhetlighet i ledningen av forvaltningen. For att
tydliggora denna enhetlighet kréavs en granskning med extern karaktar da man fokuserar pa perceptionen
av kommunledningskontoret fran forvaltningar i kontakt med kontoret i fraga. Forst da kan man dra

sakra slutsatser kring fragor om enhetlighet.

6.3 Vidare forskning

Vi hoppas kunna ta del av en utredning riktad mer specifikt mot kontaktytorna mellan forvaltningarna i
Molndals stad for att pa detta satt kunna identifiera hur bra enhetligheten pa kommunledningskontoret
egentligen ar sett fran ett externt hall. Var utredning ar begransad sa tillvida att det ar ett internt
perspektiv. med respondenter inom kommunledningskontoret med begransad uppfattning om
perceptionen av dito. Vi tar ocksa garna del av en framtida utredning med fokus mer specifikt pa de
centraliserings- och decentraliseringstrenderna vi identifierat. Intressant hade varit att dels granska
denna vagrorelse langre tillbaka i tiden, detta for att kunna uppskatta sannolikheten i méjliga framtida

’véagrorelser”.
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Bilagor:

Bilaga 1: Intervjuunderlag

Allmdin del:

e Vad &r dina arbetsuppgifter? Hur lange har du arbetat inom Mdélndals stad?

e Hur sag din arbetsplats ut innan sammanlaggningen? Vad var positivt? Vad var negativt?
e Beskriv hur organisationen ser ut idag. Vad ar positivt? Vad &r negativt?

e Hur gick férandringsprocessen till?

e Hur fungerar samarbetet internt i forvaltningen? VVad ar positivt? Vad ar negativt? Hur? Varfor?
Ar det nagon skillnad idag fran innan 2007? Utveckla.

e Hur fungerar samarbetet med 6vriga forvaltningar? Vad ar positivt? Vad ar negativt? Hur?
Varfor? Ar det nagon skillnad idag fran innan 2007? Utveckla.

Djup del:

e Enav avsikterna med sammanldggningen var att ”6ka mojligheten till helhetssyn i ledning och
styrning av MdlIndals stad”. Vad ar din syn pa detta? Vad menas med detta?

e Hur och till vilken grad har ovanstdende ambition uppnatts?

e Man konstaterar i Jan Perssons utredning, att ”mojligheterna for effektivisering och
rationalisering ar goda”. Kan du beskriva hur dessa mgjligheter har utnyttjats? Har de
utnyttjats?

e Ett annat mal som tas upp i utredningen #r “ett mer enhetligt forhallningssatt och béttre
samordning mot forvaltningarna pa tjanstemannasidan”. Kan du beskriva hur man arbetar pa
denna punkt? Vad &r din bild av detta mal?

Fragor till medarbetare pa Personalavdelningen:

e Pahemsidan och i Perssons utredning beskrivs Personalkontorets roll som att féra ut personal-
och I6nepolicies, engagera och motivera medarbetare, stimulera till utveckling, och medverka till
att rekrytera och behélla kompetent personal. Kan du beskriva detta arbete? Ar det nagon
skillnad mellan innan 2007 och idag?

e Pa hemsidan star aven att avdelningens uppgift ar att understodja n bra arbetsmiljo pa alla
arbetsplatser, inom staden, sa att personalen trivs och har méjlighet till egna initiativ och
inflytande 6ver den egna arbetssituationen. Kan du beskriva detta arbete? Ar det nagon skillnad i
och med sammanlaggningen?

e Hur gdr arbetet till att utarbeta och fora ut centralt beslutade policies?

Fragor till medarbetare pa Strategiavdelningen:
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e De tre dimensionerna ekonomisk, ekologisk och social hallbarhet & de dimensioner som den
vision for Goteborgsregionen, sammanfattad i Uthallig tillvaxt — mal och strategier med fokus pa
hallbar regional struktur, bygger pa. Dessa tre dimensioner skulle dven finnas med i bildandet
av en utvecklingsenhet enligt Jan Perssons utredning. Kan du beskriva hur man arbetar med
dessa dimensioner idag jamfort med innan 2007. Vad fungerar bra? Vad fungerar daligt? Vad
kan goras battre?

e Kan du beskriva hur Strategiavdelningen arbetar med utatriktat medborgarfokus?

Fragor till medarbetare pa Ekonomiavdelningen:
e Det framgar att arbetet med Personalkontoret ar véasentligt i erat vardagliga arbete. Hur fungerar
det nu jamfort med innan fusionen?
e Vad vi har forstatt gjordes tidigare stora delar av det ekonomiska arbetet ute pa de andra
forvaltningarna. Har deras minskade ekonomiska frihet, och erat stérre ekonomiska ansvar stott

pa nagra komplikationer?

Till slut stalls en fraga till samtliga personer, oberoende av avdelningstillhcrighet:

e Har du egna, 6vriga funderingar eller synpunkter géllande sammanlaggningen?
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Bilaga 2: Organisationsschema

Befattning:

Kommundirektor

= Jan Persson

Avdelningschefer

Personal

: avdeiningen
= Eveline Stomvall B

= Elisabeth Borg

Enhetschefer

= Staffan Hellstrom
= Yyonne Johnsson
= Agneta Lekander
= Anders Hansson

Moindal

Personal %
halsan

Medarbetare

= Per Dagérus
= Lucia Carlund
= Carl Henrik Ronge

Kommunledningskontoret

Ekonomi
avdelningen

Strategi
avdelningen

Utveck- Informa-

Naringsiiv
6 ling non

Juridik

Administrativa
avdelningen

Admini-

stration

Overfor-

mynder
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Bilaga 3: PM
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Sida

MOLNDALS STAD SAMMANTRADESPROTOKOLL
Sammantridesdatum
Kommunstyrelsens arbetsutskott 2006-05-17 22
§ 133 Dnr 163/06 001

Forslag till indringar i stadens forvaltningsorganisation

Sammanfattning

Under innevarande mandatperiod har ett antal organisationsutredningar
genomforts. En del har inneburit férandringar, andra inte. Infor nista man-
datperiod har kommundirektoren fatt kommunledningens uppdrag skriva
fram ett samlat forslag. Den storsta fordndringen innebir att ett antal verk-
samheter samlas 1 en ny serviceforvaltning. Vidare foreslds att kommun-
styrelsen blir anstidllningsmyndighet for forvaltningscheferna och att stads-
kontoret och delar av personalkontoret 14ggs samman samt att till den sam-
manlagda forvaltningen fors den i bolag bedrivna foretagshilsovéarden.

Forslaget till beslut innehaller de principiella stéllningstaganden som full-
miktige behdver fatta beslut om. [ 6vrigt ges kommunstyrelsen befogenheter
fatta de beslut som beh6vs for genomforandet.

Arbetsutskottets forslag till kommunstyrelsen

Fullmaktige beslutar att fr.o.m. den 1 januari 2007 inritta en service-
forvaltning bestdende av nuvarande Samfast, skolvaktmisteri, lokalvard,
transportcentralen, maltidsverksamheten, stadshusets café och IT i enlig-
het med stadskontorets utredning. Verksamheten skall ligga under kom-
munstyrelsen, serviceutskottet och innebér att lokalforsérjningsutskottet
avvecklas.

Fullmaktige beslutar att fr.o.m. den I januari 2007 sammanfdra stads-
kontoret och personalkontoret till en forvaltning och att till denna fora
foretagshélsovarden.

Fullmiktige uppdrar &t Kvarnfallet Molndal AB att uppdra 4t styrelsen i
Mbolndalshélsan AB att avveckla bolagets verksamhet den 31 december
2006.

Fullmiktige beslutar att kommunstyrelsen skall vara anstillnings-
myndighet for stadens alla forvaltningschefer.

Fullmaktige beslutar att organisationsfragor frén och med den 1 novem-
ber 2006 skall beredas av kommunstyrelsens arbetsutskott och att
personal- och organisationsutskottet darefter skall bendmnas personal-
utskottet.

Justerandes sign

Utdragsbestyrkande



MOLNDALS STAD

Sida

SAMMANTRADESPROTOKOLL

Sammantradesdatum

Kommunstyrelsens arbetsutskott 2006-05-17 23

§ 133 forts.

- Fullmiktige bemyndigar kommunstyrelsen fatta ev. ytterligare erforder-
liga beslut fér genomforandet av beslutade dndringar i stadens organisa-

tion.

Justerandes sign

Utdragsbestyrkande



MOLNDALS STAD

Kommunstyrelsen

Sida

SAMMANTRADESPROTOKOLL

Sammantridesdatum

2006-05-31 35

§ 137 Dnr 163/06 001
Forslag till indringar i stadens forvaltningsorganisation
Sammanfattning

Under innevarande mandatperiod har ett antal organisationsutredningar
genomforts. En del har inneburit fordndringar, andra inte. Infor nista man-
datperiod har kommundirektéren fatt kommunledningens uppdrag skriva
fram ett samlat forslag. Den storsta fordndringen innebér att ett antal verk-
samheter samlas i en ny serviceforvaltning. Vidare foreslas att kommun-
styrelsen blir anstdllningsmyndighet for forvaltningscheferna och att stads-
kontoret och delar av personalkontoret 14ggs samman samt att till den sam-
manlagda forvaltningen fors den i bolag bedrivna foretagshéalsovarden.

Forslaget till beslut innehéller de principiella stillningstaganden som full-
méktige behover fatta beslut om. I 6vrigt ges kommunstyrelsen befogenheter
fatta de beslut som behovs for genomforandet.

Beslutsunderlag

stadskontorets tjansteskrivelse den 22 maj 2006.
\rbetsutskottets protokoll den 17 maj 2006 (§ 133).

‘.ommunstyrelsens forslag till kommunfullmiktige

Fullmaktige beslutar att fr.o.m. den 1 januari 2007 inrétta en service-
forvaltning bestdende av nuvarande Samfast, skolvaktmasteri, lokalvard,
transportcentralen, maltidsverksamheten, stadshusets café och IT 1 enlig-
het med stadskontorets utredning. Verksamheten skall ligga under kom-
munstyrelsen, serviceutskottet och innebdr att lokalf6rsérjningsutskottet
avvecklas.

- Fullmaéktige beslutar att fr.o.m. den 1 januari 2007 sammanfora stads-
kontoret och personalkontoret till en forvaltning och att till denna tora
foretagshdlsovarden.

- Fullmiktige uppdrar &t Kvarnfallet Mélndal AB att uppdra &t styrelsen i
Mdlndalshélsan AB att avveckla bolagets verksamhet den 31 december
2006.

- Fullmiktige beslutar att kommunstyrelsen skall vara anstallnings-
myndighet tor stadens alla forvaltningschefer.

Justerandes sign

Utdragsbestyrkande



Sida

MOLNDALS STAD SAMMANTRADESPROTOKOLL
Sammantriadesdatum
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§ 137 forts.

- Fullmaktige beslutar att organisationsfragor fran och med den 1 novem-
ber 2006 skall beredas av kommunstyrelsens arbetsutskott och att
personal- och organisationsutskottet darefter skall bendmnas personal-
utskottet.

- Fullméktige bemyndigar kommunstyrelsen fatta ev. ytterligare erforder-
liga beslut for genomf6randet av beslutade dndringar i stadens organisa-
tion.

Justerandes sign Utdragsbestyrkande



MOLNDALS STAD

Kommunfullmiktige

Beslutsexpediering:
Samtliga ndmnder
Kommundirektdren

Kvarnfallet AB

Sida

SAMMANTRADESPROTOKOLL

Sammantridesdatum

2006-06-14 14

Handling 2006:84
§ 129 Dnr 163/06 001

Andringar i stadens forvaltningsorganisation
Sammanfattning

Under innevarande mandatperiod har ett antal organisationsutredningar
genomforts. En del har inneburit férandringar, andra inte. Infér nésta man-
datperiod har kommundirektdren fatt kommunledningens uppdrag skriva
fram ett samlat forslag. Den storsta forédndringen innebér att ett antal verk-
samheter samlas i en ny serviceforvaltning. Vidare foreslas att kommun-
styrelsen blir anstillningsmyndighet for forvaltningscheferna och att stads-
kontoret och delar av personalkontoret 1dggs samman samt att den i bolag
bedrivna foretagshilsovarden fors till den sammanlagda forvaltningen.

Forslaget till beslut innehaller de principiella stéllningstaganden som full-
miktige behover fatta beslut om. I §vrigt ges kommunstyrelsen befogenheter
fatta de beslut som behdvs for genomforandet.

Beslutsunderlag

Stadskontorets tjansteskrivelse den 22 maj 2006.
Arbetsutskottets protokoll den 17 maj 2006 (§ 133).
Kommunstyrelsens protokoll den 31 maj 2006 (§ 137).

Kommunstyrelsens forslag till kommunfullmiktige

1. Fullmiktige beslutar att fr.o.m. den 1 januari 2007 inréta en service-
forvaltning bestdende av nuvarande Samfast, skolvaktmasteri, lokalvérd,
transportcentralen, maltidsverksamheten, stadshusets café och IT i enlig-
het med stadskontorets utredning. Verksamheten skall ligga under kom-
munstyrelsen, serviceutskottet och innebdr att lokalforsorjningsutskottet
avvecklas.

2. Fullmiktige beslutar att tr.o.m. den 1 januari 2007 sammanfGra stads-
kontoret och personalkontoret till en forvaltning och att till denna fora
foretagshélsovarden.

3. Fullmiktige uppdrar at Kvarnfallet Molndal AB att uppdra 4t styrelsen i
Molndalshélsan AB att avveckla bolagets verksamhet den 31 december
2006.

4. Fullmiktige beslutar att kommunstyrelsen skall vara anstéllnings-
myndighet for stadens alla forvaltningschefer.

Justerandes sign

Utdragsbestyrkande
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§ 129 forts.

5. Fullmiktige beslutar att organisationsfragor fran och med den 1 novem-
ber 2006 skall beredas av kommunstyrelsens arbetsutskott och att
personal- och organisationsutskottet dédrefter skall bendmnas personal-
utskottet.

6. Fullmiktige bemyndigar kommunstyrelsen fatta ev. ytterligare erforder-
liga beslut for genomforandet av beslutade dndringar i stadens organisa-
tion.

Ajournering

Kommunfullmiktiges sammantride ajourneras i 10 minuter for partivisa
Overliggningar.

Anforanden

Anforanden hélls av Bengt Odlow (s), Hans Broberg (fp), Bengt Mdndell
(m), Jan Kronberg (v), Claes Olsson (m), Lars G Andersson (spi), Carl-Johan
Sernestrand (fp) och Lennart Persson (fp).

Yrkanden

Jan Kronberg och Lars G Andersson yrkar avslag pd kommunstyrelsens
forslag, punkt 5.

Hans Broberg yrkar foljande

1. Fullmiktige beslutar att uppdra at kommunstyrelsen att ytterligare
komplettera underlaget avseende inréttande av serviceforvaltning be-
stdende av nuvarande Samfast, skolvaktmasteri, lokalvérd, transport-
central, méltidsverksamhet, stadshusets café och IT i enlighet med
stadskontorets utredning. Verksamheten skall ligga under kommun-
styrelsen, serviceutskottet och innebir att lokalforsorjningsutskottet
avvecklas. Forslaget skall, efter remiss till berérda nimnder, terforas till
kommunfullmaktige f6r beslut senast november 2006, med mélstt-
ningen att infora organisationsférandringen den 1 januari 2007,

2. Fullmiktige uppdrar 4t Kvarnfallet Molndal AB att uppdra it Mdlndals-
hilsan AB att avveckla bolagets verksamhet den 31 december 2006.
Fullmiktige beslutar att foretagshilsovarden 6verfors till personal-
kontoret. "

Justerandes sign Utdragsbestyrkande
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006
Kommunstyrelsen

Utredning om sammanléiggning av personalkontor och
stadskontor

Bakgrund och Sammanfattning

I samband med uppdrag rérande stadens frvaltningsorganisation foreslog stadskontoret
1 véras en sammanliggning av personalkontoret och stadskontoret. Vid fullmiktiges be-
handling av drendet den 14 juni 2006, § 129, fattades inget beslut i denna friga. Kom-
munstyrelsen beslutade den 21 juni 2006, § 182, att uppdra &t kommundirektoren att
dven utreda en sammanliggning av de tva frvaltningarna, under férutséttning av full-
mdkliges beslut om serviceforvalining.

Denna tjinsteskrivelse innehdller forslag p4 sammanliggning av personalkontor och
stadskontor till en ny forvaltning, kommunledningskontoret. I denna ingar #ven fore-
tagshilsovarden enligt fullmiktiges beslut, § 129/2006, och en ny utvecklingsenhet.
Den nya forvaltningen kommer att besté av drygt 70 anstillda och ha en omslutning om
cirka 40 mnkr. Férvaltningen foreslas strukturerad med fyra avdelningar och dirunder
ett antal enheter for olika verksamheter och kompetenser. Férvaltningen leds av kom-

mundirektoren, fyra avdelningschefer och atta enhetschefer, varav fyra ir tillika avdel-
ningschefer.

Forslag till beslut

Kommunfullmiktiges beslut

Kommunfullmiktige beslutar att ldgga samman personalkontoret och stadskontoret till
ett nytt kommunledningskontor fr.o.m. den 1 januari 2007. Sammanldggningen sker i
overensstimmelse med den 6vergripande struktur och inriktning, som beskrivits i utred-

ning den 15 november 2006.

Till kontoret Sverfors befintlig miljésamordnare fran planeringskontoret och befintlig
folkhilsoplanerare frén kultur- och fritidsforvaltningen.

Fran Planeringsutskottets kommunbidrag 6verfors 1,1 mnkr till Arbetsutskottet motsva-
rande l6nekostnader fér miljosamordnare och del av utvecklingschef.

Kbmmunstyrelsens beslut, under forutsittning av fullmiktiges beslut;

Kommunstyrelsens uppdrar 4t kommundirektéren att samordna kontorets verksamhet
och svara for det mer detaljinriktade organisationsarbetet.

Kommundirektéren skall senast den 31 december 2007 limna en ldgesrapport till kom-
munstyrelsen om hur sammanliggningen fungerat.
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jar 7 o Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

Forvaltningarna i dag

Stadskontoret och personalkontoret 4r forvaltningar som lyder under kommunstyrelsen.
Stadskontoret sorterar under arbetsutskottet och dven i viss del under ndringslivsutskot-
tet samt administrerar den personal som arbetar for 6verformyndarnémnden. Personal-
kontoret sorterar under personal- och organisationsutskottet. Kontoren innehéller sam-
mantaget foljande huvudverksamheter.

Stadskontoret:
'Ekonomiadministration, budget, rsredovisning och uppféljning
Juridik och Upphandling
Information, hemsida och Intranit, informationscentral, budgetrddgivning, konsument-
vigledning
Sekreteraruppgifter och arkiv, vinortsfragor
Niringsliv och internationella frdgor
Bolags- och finansfragor
Sékerhetsfragor
‘Handléggning av 6verformyndarérenden
Overgripande samhillsbyggnadsfrigor

samt uppgifter i 6vrigt inom kommunstyrelsens Verksamhetsomrédé, t.ex. utrednings-
verksambhet.

Personalkontoret:

Personalpolitiska fragor sasom jamstilldhet, méngfald, ledarskap, kompetensutveckling
m.m.

Arbetsmiljo- och rehabilitering

Lénestrategifrdgor och 16neadministration

Arbetsritt, avtal och forhandlingsverksamhet

Personalekonomi

Organisationsfrdgor

Administration av fackliga foretradare

Foretagshilsovard fr.o.m. 1 januari 2007

Till personalkontoret hér i dag &ven stadens IT-verksamhet, telefoni och stadshusets
café, som enligt beslut i kommunfullméktige den 22 november 2006, fran arsskiftet
Sverfors till servicefSrvaltningen. Enligt beslut i fullmiktige § 129/2006 skall foretags-
hilsovarden tillforas personalkontoret den 1 januari 2007.

Bada kontoren har rollen dels att vara kommunstyrelsens stdd nér det giller ledning,
samordning och uppfoljning av nimndernas verksamheter, dels att vara stddfunktioner
till namnder och andra utskott inom angivna verksamhetsomréde.

Den totala personalstyrkan efter en sammanliggning kommer att uppga till 72 personer,
varav 50 fran stadskontoret, 12 frin personalkontoret och 10 frén foretagshélsovérden.

Dirtill kommer cirka 10 fackliga foretrddare som personalkontoret har administrativt
ansvar for.
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

Stadskontoret &r i dag organiserat i fem avdelningar som leds av varsin avdelningschef.
Under kommundirektdren finns sju direktunderstillda handliggare. Personalkontoret

har en mera platt organisation med tydligt funktionsansvar for framst IT och 16neadmi-
nistration.

Motiv och mojligheter

Det gvergripande motivet for sammanliggningen &r att tydliggora och forstirka konto-
rens roll som kommunstyrelsens ledningskontor och skapa en enhetlighet gentemot for-
valtningarna pa tjinstemannasidan. Stddet till kommunstyrelsen underlittas hérigenom
nér det giller ledning, samordning och uppsikt. Detta kriver framfor allt att stadens vik-
tiga interna strategiska funktioner - ekonomi och personal - 4r organiserade inom en och
samma férvaltning under direkt ledning av kommundirektéren.

Aven stodet till Gvriga forvaltningar frimjas genom att sammanlidggningen ger forut-
sdttningar for ett enhetligt fSrhaliningssitt och en bittre samordning av olika aktiviteter

riktade gentemot fGrvaltningarna. Sammanliggningen skapar md;j lighet till tydligare fo-
kus pa visentliga fragor.

Méjligheterna till effektivisering och rationalisering vid en sammanldggning dr ocksd
goda. Bida fSrvaltningarna har i dag att skéta sin administration, planer, uppfoljningar
m.m. Genom sammanldggningen kan detta arbete reduceras och bista kompetens an-

véndas genom att t.ex. ekonomer jobbar med ekonomi och personalvetare med perso-
nalfrégor.

Négra ytterligare beslut och forslag som stédjer en sammanlidggning och en framtida
starkt profil som ledningskontor &r:

* kommunstyrelsen 4r numera anstillningsmyndighet for forvaltningscheferna

* kommundirektéren ér forvaltningschefernas nirmaste chef nir det giller
fSrvaltningsdvergripande policy- och strategifrigor

* fr.o.m. 1 januari 2007 har kommunfullméktige beslutat att foretagshélso-
vérdsfrdgorna skall organiseras inom personalfunktionen. En uttalad politisk
mélséttning i samband hdrmed 4r att minska stadens héga ohilsotal.

* inréttandet av ett servicekontor kommer att ge nimnderna 6kad mojlighet
till koncentration pa och utveckling av sina kirnverksamheter.

* Denna utrednings forslag om att samla vissa kommunévergripande
specialister i en grupp for utvecklingsfrigor.
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

Kommunstyrelsen bor alltid, nir forutsittningarna uppstér, se 6ver mdojligheterna att

l4gga samman tva foérvaltningar till en. Detta kan ske nér den verksamhetsmissiga sam-
ordningen maste prioriteras eller dér en forvaltning genom organisatoriska forindringar
blir for liten for att t.ex béra sina overheadkostnader. Den nu aktuella sammanliggning-

en uppfyller bada dessa kriterier. De flesta kommuner har personalfrégorna knutna till
sina ledningskontor.

Den viktiga lokalmissiga samordningen, vilken alltid 4r kostsam och svar att 15sa i

samband med mer omfattande organisationsférandringar, ir i nu aktuellt fall redan 16st
pa ett bra sitt.

3. UTGANGSPUNKTER FOR NY ORGANISATION

Den nya torvaltningens funktioner och uppgifter kan leda fram till f6ljande 6versiktliga
organisationsstruktur.

KOMMUNDIREKTOR

1
| l |

PERSONALAVDELNING EKONOMIAVDELNING STRATEGIAVDELNING KANSLIAVDELNING
— vaeay [ [t 1
FORETAGSHALSOVARD UTVECKLING | ADMINISTRATION |~
INFORMATION || OVERFORMYNDERI ||

Styrning

Att bara plussa pé ett nytt kontor med befintliga avdelningar och direktunderstillda ska-
par en bred organisation om 8 eller 9 avdelningar och blir ddrmed svér att styra. Med
alla forvaltningschefer numera understillda kommundirektdren méste en birande tanke
vara att skapa en forvaltning med férre avdelningar och minimera antalet direktunder-
stdllda kommundirektoren. Annars &r risken stor att kommundirektdrsrollen allt mer
forsvinner i omfattande administrativa processer. Den redovisade organisationsskissen
med fyra avdelningar underlittar for kommundirektéren att leda fSrvaltningen.
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

For att pa bista sitt kunna stédja kommunstyrelsens uppgift att leda, samordna och hal-
la uppsikt 6ver stadens verksamheter behovs ett antal kompetenser som kan bevaka de
olika sakomradena. Den nya forvaltningen kommer i stort att inneha de kompetenser
som i dagslédget kan forutses och det ar viktigt att organisationen stédjer dessa kompe-
tensers majligheter att fullfolja kommunstyrelsen uppdrag och stddja namnderna. Det ar
ocksa viktigt att ett arbetslag eller grupp har en ledare som forstdr vad verksamheten
handlar om. Att ge duktiga specialister for stort ledarskap innebar som jag ser det ett
forsamrat st6d till kommunstyrelsen och ndmnderna. Detta leder till att jag foreslar att
nuvarande chefskap i princip kvarstar pd en ldgsta chefsniva.

Personalfunktionen och foretagshilsovirden

Nir det giller personalfunktionen utgér fullméktiges beslut fran att foretagshilsovirden
skall tillforas personalkontoret (vid en sammanldggning personalavdelningen). Diri lig-
ger manga fordelar som ocksa beskrivits i tidigare utredning redovisad i samband med
fullmiktiges beslut. Under processens gang har emellertid frin flera héll rests invéind-
ningar, frimst avseende foretagshilsovéirdens oberoende stillning. Jag ér vertygad om
att foretagshilsovardens oberoende kan uppritthdllas men inser att fortroendefrigoma
ar mycket viktiga. Om kommunstyrelsen anser att dessa viger dver bor foretagshilso-
varden inledningsvis vara en egen avdelning. "

De synpunkter som framforts angdende oberoendet utgar fran att foretagshilsovarden
skall std fri fran arbetsgivarens och de fackliga organisationemas inflytande i de enskil-

da fallen. For att s& ldngt som mojligt garantera oberoendestillningen for foretagshilso-
varden bor foljande goras:

- Foretagshilsovarden leds av en chef med ansvar for verksamhet, ekonomi och perso-
nal samt #r foredragande gentemot det ansvariga politiska organet, personal- och orga-
nisationsutskottet.

- Samordning med personalchefen gors ndr det géller vergripande personalstrategiska
fragor sdsom verksamhetsinriktning och sirskilda satsningar.

- Ett sdrskilt foretagshilsovardsrad inréttas och utses av den centrala samverkansgrup-
pen (CeSam) med uppgift att sérskilt bevaka foretagshilsovardens oberoende stillning
och att arbetsgivaren inte otillborligt utnyttjar sin stillning gentemot enskild anstilld
p.g.a. information som denne lamnat till foretagshédlsovarden. Radet kan ocksa utgora
“bollplank” till foretagshélsovérden nidr det géller inriktning av arbetet. Radet skall vara
stodjande och rddgivande inte beslutande.

- Personalchefen och chefen for foretagshilsovarden har ett sirskilt ansvar for att beva-
ka och utveckla samarbetsformerna s att oberoendet garanteras.

Personalfunktionens framtida inriktning har belysts i en sérskild utredningsrapport, som

kommer att bli ett viktigt strategiskt dokument. Det behandlas senare i personal- och or-
ganisationsutskottet.
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

Ekonomiavdelningen

Ekonomiavdelningen kvarstér i dagens skick. P4 ekonomiavdelningen finns sedan ldnge
inarbetad en funktion som bitrddande ekonomichef och en versyn kommer att géras
om denna ordning skall besta eller fordndras. Syftet med 6versynen ir bl.a. att se om det

finns ndgon annan variant som béttre mojliggor for vara ledande ekonomer att arbeta
med kommunledningsfrégor.

Nringsliv, utveckling och information

Strategiavdelningen foreslas innehdlla dagens niringslivsenhet, informationsavdelning-
en och en nybildad enhet for vissa utvecklingsfragor. Utvecklingsenheten foreslas be-
mannas av kompetenser som arbetar férvaltningsvergripande och har ett bade internt
och externt fokus. En sirskild beskrivning bifogas som bilaga. Forslaget beror, forutom
vissa funktioner pa stadskontoret, dven kultur- och fritidsforvaltningen, folkhilsoplane-
raren, och stadsbyggnadskontoret, miljosamordnaren.

Juridik/upphandling, administration och dverformynderi

Den fjiarde avdelningen, kansliavdelningen, foreslés bestd av dagens juridik och upp-
handlingsavdelning, administrativa avdelningen och éverfsrmynderiet. Overformynde-
riet har under ett antal &r véxt i omfattning och bestar nu av tre personer. Det &r en
sjdlvstdndig myndighetsutvning som arbetar for verformyndarndmnden men som rent
administrativt tillhort stadskontoret. Till avdelningen fors dven nyanstilld samordnare
for Finsam, som staden administrativt ansvarar for

Chefsnivaer m.m.

Genom fGrslaget inrittas ligare chefsniva pa et, Avdelningarna kommer
att innehalla mellan 14 — 22 personer och ledas av avdemmoschetcr Enhetschefsnivan

varierar fran tva understillda till 16 pa ekonomi och 12 pa personal. Ekonomiavdel-
ningen fortsitter tills vidare utan funktionsindelning men med en funktion med bitra-
dande ekonomichef. Enhetscheferna kommer fortséttningsvis ha i princip fullt ansvar
for sin verksamhet, ekonomi och personal. Det relativt stora antalet chefer motiveras av
den breda kompetens som forvaltningens verksamhet kriver. Jimfort med 1 dag utdkas
antalet chefer med en chef for den nybildade utvecklingsenheten.

Avdelningscheferna kommer dven att vara funktionsansvariga men som avdelningsche-
fer ha ett sirskilt ansvar gentemot kommundirektdren for kontorets utvecklings- och
ledningsfrigor. Det handlar om t.ex. mal- och kvalitetsarbete, intern kontroll, budget
och uppfoljning, administrativ utveckling etc. Enhetscheferna har att leda respektive
verksambhet, personal och ekonomi och tillhandahalla specialistkunskaper inom sina
omraden. Den narmare griansdragningen gentemot enhetscheferna kommer att klargoras
1 det fortsatta utvecklingsarbetet.
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

I forhallande till stadens politiska organisation kommer f6ljande funktioner vara fore-
dragande.

Kommundirektdren infor KSAU och kommunstyrelsen

Personalchefen och chefen for foretagshilsovarden infér personal- och organisationsut-
skottet

Ekonomichefen infér budgetberedningen

Niringslivschefen infor niringslivsutskottet

Forvaltningsjuristen infor 6verformyndamamnden

Stadsjuristen infér valnimnden

Folkhilsoplaneraren infor hilsorddet

Fortsatt utveckling

Detta dr i stora drag de tankar som ligger bakom féreslagen organisationsstruktur. Dir-
utéver finns en méngd forandringar och tydliggdranden som méste ske, men som jag
anser dr av verkstéllighetskaraktir och ligger p& mig som forvaltningschef.

Namnfragan

For att tydliggora det nya kontorets uppdrag fSreslds namnéndring till kommunled-
ningskontor. Namn pé avdelningar och enheter kan kamma att dndrac eflercom iac inte
ar riktigt n6jd med de som anges.

Reglementsiindringar

Forslaget till beslut innebér att vissa fdrindringar behdver goras i reglementen och dele-
geringsordningar. En 6versyn av dessa pagar och forslag till &ndringar kommer att pre-
senteras 1 borjan av 2007.

Ekonomi

Forslaget innebdr att stadens kostnader for miljosamordnare, 0,5 mnkr, samt det vi kun-
nat avsitta i anledning av dubbla loner kopplade till stadsbyggnadschefsfunktionen, 0,6
mnkr, totalt 1,1 mnkr, bdr 6verforas fran planeringsutskottet till arbetsutskottet.

Kostnaderna for stadens folkhalsoarbete ligger under kommunstyrelsen 6vrigt och det
behover inte forindras.

Som alternativ redovisar vi en metod, bilaga, dir kommunbidragen delas upp mellan
den politiska verksamheten och forvaltningen i syfte att pd ett mera effektivt sitt kunna
utnyttja kontorets samlade resurser. Kontoret dterkommer efter arsskiftet med sirskild
framstallning om fordndring av kommunbidragen.
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Fackliga synpunkter

Moten har l6pande 4dgt rum med de fackliga organisationerna

Kommunal Vist, dvs 40 och 41, har nir det giller foretagshédlsovardens oberoende
framfort vikten av att féretagshilsovarden blir en egen avdelning pa forvaltningen och
inte underordnas personalavdelningen.

SKTF och Lararférbundet anser att foretagshélsovarden skall vara en egen forvaltning
direkt under kommunstyrelsen.

SACO betonar vikten av att oberoendefrigan l6ses, att ett foretagshélsovardsrad inrittas
och att det skapas forutsittningar for en konstruktiv samordning/samarbete mellan per-

sonalchef och chefen for foretagshélsovarden, s att inga eventuella konkurrenssituatio-
ner uppstar.

Fragan om foretagshilsovardens placering m.m. §verldmnas for politiskt stillningsta-
gande men mitt forslag &r, i enlighet med fullméktiges beslut, att foretagshilsovarden
skall tillhdra personalavdelningen. Skulle denna ordning skapa problem far man géra
négot 4t det senare.

Synpunkter har dven framf6rts Gver viss personals oro dver att personalfrdgorna far en
mera underordnad roll vid en sammanldggning och 6ver att det kan uppsta konkurrens-
situation mellan personalfunktionen och foretagshélsovarden, om foretagshilsovarden
blir egen avdelning jimstélld med personalavdelningen. Fragorma 4r upp till mig att
hantera i det fortsatta organisationsarbetet.

SACO-medlemmar inom stadsbyggnadskontoret, &r positiva till den organisationsskiss

som ledningen har framfort 1 tjdnsteskrivelsen den 15 november 2006 och uttrycker f6l-
jande;

”V1 har konstaterat att den strategiska avdelningen under kommunledningen berér
manga fragor som idag finns pa stadsbyggnadskontoret. Det kan ndmnas t.ex. hallbar
utveckling nar det giller 6vergripande samhillsplaneringsfragor, bostadsforsérjnings-
program samt infrastruktur- och bebyggelseplanering.

Det dr viktigt att i god tid definiera de olika rollerna for att undvika ineffektivitet med
dubbelarbete. Var ambition &r givetvis att den nya organisationsstrukturen kommer att

leda till intressant samhillsdebatt och tydliga mél nér det giller stadsplaneringsfragor
inom MoIndals stad och i regionen.

Vi vill samverka om ansvarsfordelningen mellan dessa arbetsuppgifter och samarbets-
former.” '
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STADSKONTORET 2006-11-15 163/06 001
Jan Persson Kompletterad efter KSAU 22 nov 2006

Genomforande

En forindring enligt forslaget kan och bér genomféras den 1 januari 2007. Personal-
missigt innebir forslaget vissa forandringar pa chefsnivier som kan genomforas snabbt.
En rekrytering av ny ledare for foretagshilsovarden beh6ver ske och har p&bérjats.

Efter arsskiftet pAborjas under min ledning en process med utveckling av den nya for-

valtningens verksamhet parallellt med den ordinarie verksamheten. Utvirdering bor ske
till néstkommande &rsskifte.

STADSKONTORET
e~ )"
an Persson
ommundirektsr
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STADSKONTORET 2006-11-15

1

/
/

Forvaltningsovergripande grupp for utvecklingsfragor

1. Utgangspunkter och forutsittningar.

Fragor med inriktning pa héllbar utveckling 4r hégt prioriterade nationellt och regionalt.
GR tog 1 véras beslut om "Uthallig tillvéxt — mal och strategier med fokus pa hallbar
regional struktur”. Detta dokument sammanfattar mycket av det regionala arbete som
bedrivits inom omradet de senaste aren och anger riktningen for fortsatt arbete. Ska de
mal som satts upp kunna uppnas krivs en kraftfull regional samverkan mellan alla
berdrda parter och att parterna for egen del bidrar med sin del i att forma en attraktiv
Goteborgsregion.

MoIndals stad dr en viktig part i sammanhanget och det 4r angeléget att nu kraftsamla
var egen organisation kring dessa fragor.

Vir politiska ledning har tagit del av GR-dokumentet och stadskontoret har uppdraget
att formulera ett forslag till hur MoIndal ska arbeta med GR:s strategidokument.
Stadskontoret avser att ta fram ett forslag till styrdokument med kommunala mal och
strategier for Mo6Indals stad som vart bidrag till att uppfylla GR:s mal och strategier.
Har kan mycket av det arbete som redan bedrivs eller 4ndd ska pabérjas inrymmas, t.ex.
Projekt MsIndals Centrum, Bilden av MéIndal, Aby- och Bifrostprojekten, Balansen,
KBP, RAM, BRA, KLIMP och andra miljs-och folkhilsoprojekt.

Detta styrdokument blir sedan en viktig utgdngspunkt for tjéinstemannaorganisationens
arbete och prioriteringar. “Bilden av MélIndal” kan ritt hanterat och brett forankrat bli
den samlande beteckningen p& dokumentet.

Kommundirekttren och forvaltningschefsgruppen kan med styrdokumentet mélstyra
kommunens verksambheter. ‘

En utvecklingsenhet placerad vid stadsledningskontoret blir med styrdokumentets
tydliga uppgift och med rétt bemanning och resurser i 6vrigt en kraftfull katalysator och
stodfunktion i detta arbete.

Tanken &r att samla befintliga och fungerande men organisatoriskt spridda funktioner
som arbetar férvaltningsévergripande till en centralt placerad enhet. Genom detta kan

samordningsférdelar och 6kad effektivitet uppnés.

Utgéngspunkten for en utvecklingsenhet skall vara att arbeta med strategiska

/ utvecklingsfrdgor med baring p4 hallbar utveckling i MélIndal. De tre dimensionerna —

ekonomisk, ekologisk och social hallbarhet — ska alla finnas med.

Amnesomraden som kinns naturliga att inrymma #r vergripande samhillsplanering,
miljo, hilsa, trygghet, integration.

Utvecklingsenheten méste ha ett tydligt medborgarfokus (utétriktat) men ska dven
kunna initiera och driva interna processer och projekt som behévs for att uppfylla
maldokumentet.

Tydliga tidsmal for verksamheten skall sikerstilla genomfdrandet av de beslutade
tgédrder som behdvs for att uppfylla mélstyringsdokumentet.

De olika mal- och styrdokument som redan finns f6r enhetens olika delar bér helst
koncentreras och samlas i det 6vergripande kommunala maldokumentet alternativt
ldggas som bilagor till detta.
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STADSKONTORET 2006-11-15

2. Ténkbara funktioner p en utvecklingsenhet

Nedan gors en genomgang av olika (enmans)funktioner som passar in i ovanstiende
utgdngspunkter och dirmed foreslas sammanforda till en gemensam utvecklingsenhet
pé stadskontoret.

Folkhilsoplanerare

Understilld hilsoradet under kommunstyrelsen. Idag placerad pé kultur och
fritidsforvaltningen. Styrs av nationella mél och malomriden. Finansieras till hilften av
Vistra Gotalandsregionen.

Strategisk funktion som lidnk i folkhilsoarbetet mellan MéIndals stad och olika externa
aktorer och dven som katalysator och samordnare i stadens linjeorganisation och i olika
folkhilsoprojekt.

Fokus pd hilsa och trygghet. Flera beroringspunkter med miljésamordnare.

Utredare/plancrare

Idag placerad pa stadskontoret.

Arbetar med dvergripande samhillsplaneringsfrigor och utredningar, bostads-
forsorjningsprogram, statistik, prognoser m.m.

Fokus pd strategiska utredningar etc. inom évergripande samhillsplanering/samordning,
infrastruktur och bebyggelseplanering, statistik, prognoser.

Miljésamordnare

Idag placerad pd stadsbyggnadskontoret.

Arbetar med stadens strategiska miljoarbete, samordnar det interna miljGarbetet, driver
pilotprojekt samt informations- och utbildningsinsatser.

Fokus pd processen kring ekologiskt hdllbar utveckling med styrning och samordning
av strategiskt miljéarbete i den egna organisationen och i samverkan med externa
aktorer 1 MéIndals stad och Géteborgsregionen.

Utvecklingsledare

Idag placerad pé stadskontoret

Arbetar med strategiska, regionala och forvaltningsévergripande
samhdllsplaneringsfrigor.

Siikerhetschef

De delar av nuvarande tjanst som har med strategiska trygghets- och sikerhetsfragor hér
hemma har. Tydlig koppling till BRA-fragor

De mera fastighets- och driftsanknutna sikerhetsfrigorna bor ligga pi en
serviceforvaltning eller pd Samfast.

Projektledai‘e i olika projekt

Strategiska utvecklingsprojekt, pigéende eller framtida, som har koppling till enhetens
verksamhet bor kunna vara knutna till enheten. Detta giller inte Projekt MoIndals
centrum.

STADSKONTORET
Anders Hansson
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Ansvar

91
91000
91010-11
91100
91200

92

92010
92020
92030
92040
92050
92060
92070
92071
92072
92090

93

94
940
941
94110
94190
942
943

94310
94320

94330
944
94410

94420
94430

96

97

Enhet
KOMMUNFULLMAKTIGE

Kommunfullmiktige
Fullmdktige

Revision

Valnamnd
Overfsrmyndarnamnd

KOMMUNSTYRELSEN

Kommunstyrelsen och dess utskott
Arbetsutskoft, budgetberedning, KS
Lokalférs6rningsutskott
Néringslivsutskott

Personal- och organisationsutskott
Planeringsutskott

Handikapprad

Hélsorad

Drogférebyggande atg

Véanort

Ovrigt

Kommunstyrelsen 6vrigt
Medlemsavgifter

Bidrag foreningar
Réddningstidnsten
Férfogandeanslag

IT-projekt

Mark

Ovrigt

Stadsledning
Stadsledning gemensamt

Personalavdelning
Personalkontor
Féretagshdlsovard

Ekonomiavdelning

Strategi

Néringsliv

Utveckling
Folkhdlsoplanerare
Miljésamordnare
Sékerhetsfragor
Utredare/utveckling/projektledare

Information

Kansli

Juridik/upphandling

Administration

Overférmynderi

sdljer tjianster t dverférmyndarndmnden -

Planfunktion

Serviceférvaltning

Budget
2006

9,2
37
2,0
0,8
2,7

77,3

3,8
34

0,1
0,1
02

45,5
4,9
06

31,9
1.5
03
3,3
3,0

38,4
29
11,8
11,3
0,5
9,8
6,6

2,6
0,0

4,0
7.3
4,4
29
0,0
8,5

-18,9

Budget
2007

8,7
39
2,0
0,0
2,8

76,0

6,1
3,6
0,5
0.4
05
05
02

0,1
01
02

46,6
55
0,7

32,8
1.5
0,3
2,8
3,0

41,0
3,0

11,9
11,4
0,5

9,6

9.2
2,8
2,3
05
08
0.0
1,0
4,1

73
4,5
2,8
0,0
6,9

-24,6

2006-11-13
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Enhet

KOMMUNFULLMAKTIGE

Kommunfullmiktige
Fullméktige

Revision

Vaindmnd
Overférmyndarndmnd

KOMMUNSTYRELSEN

Kommunstyrelsen och dess utskott
Arbetsutskott, budgetberedning, KS

Lokalférsériningsutskott
Ndringslivsutskott

Personal- och organisationsutskott

Planeringsutskott
Handikapprad
Halsorad
Drogférebyggande atg
Vénort

Oyrigt

Kommunstyrelsen dvrigt
Medlemsavgifter

Bidrag féreningar
Raddningstjidnsten
Forfogandeanslag

IT-projekt

Mark

Ovrigt

Kommunledningskontor

Stadsledningskontor gemensamt

Personalavdeining
Personalkontor
Féretagshalsovard

Ekonomiavdelning

Strategi

Ndringsliv

Utveckling
Folkhélsoplanerare
Miljésamordnare
Sékerhetsfragor
Utredare/utveckling/projektiedare
Information

Kansli
Juridik/upphandling
Administration
Overférmynderi

séljer tignster t Sverférmyndarnamnden

Stadsbyggnadskontorets planfunktion

Serviceforvaltning

Budget
2006

9,2
37
2,0
0,8
2,7

77,3

3,8
3.4

0,1
0,1
0,2

45,5
4,9
0.6

31,9
1.5
0,3
3,3
3.0

38,4
2,9
1.8
11,3
05
9,8
6.6

2,6
00

4,0

7.3
4.4
2,9
0,0

8,5

-18,9

Budget
2007

8,7
39
20
0,0
2,8

75,3

6,0
3,5
0.5
04
0,5
0,5
02

0,1
0,1
072

46,6
55
0,7

32,8
1,5
0.3
2,8
3,0

40,4
3,0

11,9
11,4
05

9,6

8,6
2,8
1,7
05
05
0,0
07
4,1

7,3
4,5
2,8
0,0

6,9
2006-11-22

-24,6
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personal- och organisationsutskott 2006-12-12 3(19)
Beslutsexpediering: § 109 Dnr: 61/2006 001
Kommunstyrelsen Forslag om sammanliggning av personalkontor och stadskontor

Sammanfattning /63

Kommunstyrelsen uppdrog i § 8272006 &t kommundirektdren att utreda en
sammanldggning av personalkontoret och stadskontoret, under forutsittning
av fullmaiktiges beslut om serviceforvaltning.

Kommunstyrelsen remitterar drendet, i § 335/2006, till personal- och
organisationsutskottet for yttrande infor extra sammantrdde med kommun-

styrelsen den 13 december och fullméktige den 13 december 2006.

Personal- och organisationsutskottets ledamdter diskuterar drendet ingdende.

Personal- och organisationsutskottets beslut
Forslaget om en sammanlidggning av personalkontoret och stadskontoret
antas, med en invdndning om att en uppfoljning av sammanlaggningen sker

om ett dr av en oberoende person.

Paragrafen forklaras omedelbart justerad.

Justerandes sign

Utdragsbestyrkande
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Beslutsexpediering:
Samtliga ndmnder
Kommunstyrelsens
utskott

Sida

SAMMANTRADESPROTOKOLL

Sammantridesdatum

2006-12-13 8

Handling 2006:163
§ 256 Dnr 163/06 001

Forslag om sammanliggning av personalkontor och stadskontor
Sammanfattning

Kommunstyrelsen uppdrog i § 182/2006 4t kommundirektoren att utreda en
sammanlédggning av personalkontoret och stadskontoret, under forutsittning
av fullmiktiges beslut om serviceforvaltning.

Ett forslag pA sammanléggning av personalkontor och stadskontor till en ny
forvaltning, kommunledningskontoret, har utarbetats. I forslaget ingar 4ven
foretagshdlsovarden enligt fullmiktiges beslut i § 129/2006 och en ny ut-
vecklingsenhet. Den nya forvaltningen kommer att besta av drygt 70 anstll-
da och ha en omslulning om ciska 40 mokr. Forvaltningen foreslis struktu-
rerad med fyra avdelningar och darunder ett antal enheter for olika verksam-
heter och kompetenser. Forvaltningen leds av kommundirektsren, fyra av-
delningschefer och tta enhetschefer, varav fyra tillika dr avdelningschefer.

Kommunstyrelsen remitterade i § 335/2006 arendet till personal- och orga-
nisationsutskottet for yttrande infor extra sammantride med kommunstyrel-
sen den 13 december och fullmiktige den 13 december 2006.

Kommunstyrelsens uppdrog i § 342/2006 &t kommundirektdren att samordna
kontorets verksamhet och svara for det mer detaljinriktade organisations-
arbetet.

En av sammanldggningen oberoende person skall senast den 31 december
2007 limna en lagesrapport till kommunstyrelsen om hur sammanldggningen
fungerat.

Beslutsunderlag

Kommunfullmaktiges protokoll den 14 juni 2006 (§ 129).
Kommunstyrelsens protokoll den 21 juni 2006 (§ 182).

Stadskontorets tjansteskrivelse den 15 november 2006.
Arbetsutskottets protokoll den 22 november 2006 (§ 294).
Kommunstyrelsens protokoll den 29 november 2006 (§ 335).
Personal- och organisationsutskottets protokoll den 12 december 2006

(§ 109).
Kommunstyrelsens protokoll den 13 december 2006 (§ 342).

Justerandes sign

Ctdragsbestyrkande .
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§ 256 forts.
Kommunfullmiktiges beslut i enlighet med kommunstyrelsens forslag

Kommunfullmaktige beslutar att ligga samman personalkontoret och stads-
kontoret till ett nytt kommunledningskontor fr.o.m. den 1 januari 2007.
Sammanldggningen sker i dverensstimmelse med den &vergripande struktur
och inriktning, som beskrivits i utredning den 15 november 2006.

Till kontoret dverfors befintlig folkhilsoplanerare fran kultur- och fritids-
forvaltningen. Befintlig miljésamordnare 6verfors fran planeringskontoret,
medan miljésamordning dven fortsdttningsvis hanteras av planeringsut-
skottet.

Fran planeringsutskoitcts komununbidiag Sveiférs 1,1 mnky till arbetsut-
skottet, motsvarande lonekostnad for miljosamordare och del av 16nekostnad
for utvecklingschef.

Justerandes sign

Utdragsbestyrkande



