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Under hdsten 2008 implementerades ett nytt Ioneadministrationssystem, Personec, hos Social
resursforvaltning vid Goteborgs Stad. Syftet med denna uppsats ar dels att utvardera hur
implementeringen gick till samt kartlagga attityderna till Personec hos de personer som
arbetar i systemet. Vi har valt att behandla implementeringen av Personec som ett
forandringsarbete, da det inneburit en stor forandring av respondenternas vardag och
arbetsuppgifter. Det finns manga anledningar till varfor individer motsétter sig en férandring
pa arbetsplatsen och var uppgift har varit att ta reda pa vilka typer av motstand som kan
tdnkas finnas inom Goteborgs Stad. Uppsatsens empiriska material har insamlats genom
kvalitativa intervjuer som vi har genomfort pa Social resursforvaltning. Respondenterna var
personer som arbetar med Personec i funktionen som chefsstod/administratér. Vid
sammanstallningen av resultatet visade det sig att de flesta respondenter var 6verens om vilka
som var de huvudsakliga problemomradena i arbetet med Personec. Dessa var
utbildningsnivan hos anvandarna, systemets brist pa feedback samt otillracklig information
fran arbetsgivaren under och efter implementeringen. Dock ansag de flesta respondenter att
efter tva ars anvandande &r Personec ett bra system som férenklar deras vardagliga arbete.

Slutligen konstateras det att da en organisation koper in ett fardigbyggt system uppkommer
nastan alltid problem, vilka kan vara av olika art beroende pa hur valanpassat systemet ar till
den verksamhet dar det skall anvéndas. De rekommendationer som efter studiens
genomforande lamnas till Goteborgs Stad gar ut pa att de maste arbeta mer med personalens
delaktighet vid implementeringar. Dessutom konstateras att det inte &r optimalt att kdpa in ett
fardigt system da organisationen bestar av manga enheter vars lokala behov ej tagits i
beaktande.

Nyckelord: forandringsarbete, forandringsmotstand, implementering, feedback, delaktighet



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla er som varit involverade i denna
studie. Forst och framst vill vi tacka vara respondenter som stéllt upp
pa intervjuer och bidragit med tankar och upplevelser kring Personec.
Utan er medverkan hade vi inte kunna genomftra denna studie. Vi vill
dven passa pa att tacka vara korrekturlasare som har gett oss bra
feedback under arbetets gang. Dessutom vill vi tacka Johan och
Pontus som under denna tid statt ut med var egen personliga Personec-
psykos.

Ett stort tack till er alla!

Anna Ekstrand & Amanda Lith
Goteborg 2011



”Make it work”
(Tim Gunn, 1953 -)
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Inledning

| detta avsnitt ges en introduktion till uppsatsen, vad den handlar om och varfor vi funnit det
intressant att genomfdra denna studie.

Under hdsten 2008 implementerades ett nytt I6neadministrationssystem, Personec, hos Social
resursforvaltning vid Goteborgs Stad. Den forsta initialfasen ar nu éver och inom Goteborgs
Stad finns ett intresse for att fa mer djupgdende information om hur
implementeringsprocessen har gatt till och hur arbetet med Personec fungerar for narvarande.

Nya IT-system kan vara av olika slag — vissa system &r helt fardiga, andra &r i stort sett
fardiga, men med relativt stort utrymme for individuella anpassningar och den tredje gruppen
av system ar sadana som vaxer fram i interaktion med anvandarna. Ett fardigt 1T-system ar
inte alltid den optimala l6sningen for alla organisationer (Eriksson-Zetterquist, Lindberg &
Styhre, 2009). Vid implementeringen av helt nya system ar det inte ovanligt att personalen
motsatter sig den forandring som skall komma att ske, eftersom det paverkar deras
arbetsuppgifter (Lindberg & Tradgardh, 2001). Da implementeringen av Personec kom att
forandra en stor del av personalens vardagliga arbete kommer den i denna uppsats foljaktligen
att behandlas som en organisationsforandring.

For att Goteborgs Stad skall kunna fa underlag till hur de i framtiden skall arbeta med
implementeringsprocessen av nya arbetssatt har vi genomfort en intervjustudie med tio
personer vid Social resursforvaltning 1 Goteborg. Respondenterna har varit med alltsedan
initieringen av forandringsprocessen, de har varit med under hela implementeringsfasen och
arbetar for narvarande med Personec. Vara informanter har foljaktligen mycket goda insikter i
genomforandeprocessens samtliga steg.

Under vart kommande arbetsliv kommer vi som personalvetare att leda olika typer av
organisationsforandringar. For att undvika att misstag begas ar kunskapen om hur individer
tenderar att reagera vid forandringar, sasom implementeringar, mycket viktig. Det ar dven av
storsta vikt for personalvetaren att kanna till hur personalens attityder kan kartlaggas och pa
satt hanteras med nddvandiga insatser. Darav ar denna uppsats av stor relevans for det
personalvetenskapliga omradet.

Bakgrund

Goteborgs Stad — Social resursforvaltning

Goteborgs Stad bestar av tio stadsdelsforvaltningar, tjugo fackforvaltningar samt tjugofem
bolag, organisationen bedrivs alltsd bade i forvaltnings- och bolagsform. Goteborgs Stad har
48 600 anstéllda och en omsattning pa 34 miljarder kronor. Social resursforvaltning ar en av
Goteborgs Stads fackforvaltningar och arbetar med missbruksfragor, hemloshet, stod till
utsatta familjer och individer samt insatser inom funktionshinderomradet. Férvaltningen har
cirka 1000 anstallda (Goteborgs Stad, 2011).

Intervjustudien som behandlas i denna uppsats har genomforts pa tre av Social
resursforvaltnings verksamhetsomraden; stod till familjer och individer, boendeverksamheten
och funktionshinder och sarskilda uppdrag. Forvaltningen har sedan arsskiftet aven ett fjarde
verksamhetsomrade vilket benamns social ekonomi.



Personec

Personec &r ett IT-baserat loneadministrationssystem som Goteborgs Stad kopte in och
implementerade det i hela organisationen. Social resursforvaltning tillhdrde en av de sista
forvaltningarna som borjade arbeta med Personec, vilket var i november ar 2008. Personec ar
ett  tre-stegs-system dar varje anvandare har en anvadndarfunktion;  chef,
chefstod/administratdr' samt medarbetare. | systemet har personer med olika funktioner
sérskilda befogenheter och behdrigheter. Medarbetare rapporterar in sina arbetstider,
sjukfranvaro, semestrar med mera. Efter detta tillstyrker administratorerna de av
medarbetarna inmatade poster och i sista ledet beviljar cheferna samtliga inmatade poster.

| arbetet med Personec finns en support tillgadnglig som kallas Intraservice. Hit kan chefer och
administratérer ringa da de behdver hjalp i sitt arbete i systemet. Inom Social
resursforvaltning finns dessutom ett antal sa kallade superanvéandare som har till uppgift att
hjalpa administratorer i svarare arenden. Superanvandarna har tillgang till mer information i
systemet &n administratérerna. Exempelvis kan superanvandarna se om en timanstélld arbetar
pa flera olika enheter, vilket ar en information som administratérerna inte har tillgang till. |
Personec har chefer och administratorer samma behdrighet, det vill sdga att de kan utféra
samma uppgifter i systemet. Men administratérerna har inte rattighet att bevilja nagra poster,
eftersom detta kraver en chefsattest (T. Christensson, personlig kommunikation, 24 mars,
2011).

! For att oka lasbarheten i texten, kommer hddanefter alla med denna funktion bendmnas administrator.



Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats &r att kartldgga de attityder kring l6nebildningssystemet Personec
som finns hos de administratorer vid Social resursforvaltning inom Goteborgs Stad som
anvander systemet, samt hur de upplever att implementeringen har gatt till och vilket stod de
upplever sig ha i arbetet med Personec.

For att fa en Oversiktlig forstaelse for undersokningsomradet, samt for att uppna ovan
beskrivna syfte, uppréattades foljande atta fragor:

- Hur upplever administratorerna arbetet med Personec?

- Hur gick implementeringen av Personec till och hur upplevde administratérerna den?
- Hur fungerar funktionsfordelningen i Personec enligt administratérerna?

- Anser administratrerna att Personec &r ett effektivt system?

- Kéanner administratorerna att de far tillracklig information for att kunna arbeta med
Personec och varifran far de denna information?

- Vilken utbildning har administratorerna fatt for att klara av arbetet med Personec?

- Vilken support och vilket stod far administratérerna i arbetet med Personec och varifran
kommer den?

- Vilka tekniska begransningar finns det i Personec enligt administratorerna?



Tidigare forskning

| detta avsnitt beskrivs ett urval av undersokningar relaterade till den forskning som finns
angaende attityder till forandringsarbeten. Som utgangspunkt for vilket urval av
forskningsmaterial som anvénds i denna studie har varit vara fragestallningar.

Det finns manga teorier kring varfor manniskor motséatter sig forandringar pa sin arbetsplats.
Nagra av de orsaker som hittats vid tidigare studier har kretsat kring vilken hansyn som tagits
till lokala kontexter samt i vilken utstrackning organisationer later sin personal vara delaktiga
i forandringsarbetet.

Att kopa in ett fardigt IT-system dr inte den ultimata I6sningen for alla organisationer. Detta
ar nagot som Eriksson-Zetterquist m.fl. (2009) konstaterar i en artikel som beskriver hur
implementeringen av ett 1T-system har paverkat saljarna pa bilforetaget CarCorp. De menar
att det 1T-baserade systemet har okat byrakratin och hierarkin pa foretaget (Eriksson-
Zetterquist m.fl., 2009). Implementeringen av det nya IT-systemet medférde nya funktioner
for de anstdllda - exempelvis blev inképare mer administrativa &n tidigare (Eriksson-
Zetterquist m.fl., 2009). Forfattarna till artikeln menar att da nya fuktioner infors pa
arbetsplatsen paverkas det dagliga arbetet for alla anstallda. De menar vidare att
implementeringen av nya system paverkar relationen mellan olika professionella grupper.
Problemet med en fardigpaketerad systemldsning dr att kraven ser olika ut i olika
organisationer, samt att det finns skillnader mellan olika lokala behov inom varje organisation
(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009). Meningen med att kbpa in ett nytt IT-system var att det
skulle bli mer transparent, men som tidigare ndmnts ar inkdpta system inte detaljanpassade
(Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009). | studien visade det sig att olika anvandargrupper hade
olika tillgang till system och olika befogenheter nar de arbetade i det. Detta medférde att en
Okad arbetsbelastning for de anstallda samt hierarkin i beslutsordningen blev tydligare och
gick ej att kringga vid behov (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009).

Foretag som inriktar sig pa att bygga IT-system till andra, gor det oftast utan att anpassa dem
till de lokala problem som kan férekomma hos motparten, vilket kan resultera i nya problem
alternativt att de gamla problemen forblir oldsta (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009).
Bedomningen av ett nytt projekt eller system maste alltid forstas utifran olika perspektiv. Att
lyssna pa lokala viljor och asikter ar dven nagot Lindberg och Tragardh (2001) tar upp i en
artikel som behandlar implementeringen av vardkedjan i den offentliga sektorn i Sverige.
Forfattarna genomforde sin studie pa tva olika sjukhus och faststaller att det finns tva olika
argument for en organisation att forandras. Dessa dar effektivitetsargumentet och
kvalitetsargumentet. Det forsta handlar om hur en organisation skall formatera om sitt
arbetssatt for att bli sa kostnadseffektiva som majligt. Det andra ar inspirerat av service
management och handlar om att satta klienten eller kunden i fokus (Lindberg & Tragardh,
2001). Artikelforfattarnas huvudsyfte ar att undersoka hur lokala kontexter paverkar
implementeringen av nya arbetssatt (Lindberg & Tragardh, 2001). De menar att den
erfarenhet som finns pa lokal niva ar viktigt att ta i beaktande nar beslut skall tas pa central
niva. Vidare menar de att da ett projekt genomfors i en stor organisation med flera lokala
kontexter maste beddmningen av dess resultat alltid goras utifran lokala omdémen.

Den studie som Eriksson-Zetterquist m.fl. (2009) har genomfort har utforts pa en arbetsplats

med starka professionella identiteter, vilka under implementeringen har rubbats. Detta har
skett pa grund av att professionella identiteter inte & immuna mot organisatoriska
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forandringar samt att olika professionella grupper under implementeringen hévdar sin ratt att
berétta for andra hur systemet borde anvéandas (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009). I artikeln
beskrivs de forvantningar som bade organisationen och de anstallda hade pa systemet och de
resultat anvandandet av det skulle medfora (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009). Det skulle bli
billigare, och den standardiserade process som skulle inféras var avsedd att spara tid som
kunde laggas pa annat. Intervjuer med de anstallda som deltog i studien visade pa att deras
funktion hade forandrats fran att vara spindeln i natet till att sta langt utanfor handelsernas
centrum (Eriksson-Zetterquist m.fl., 2009). Lindberg och Tragardh (2001) menar att for att ett
nytt arbetssatt eller system skall mottas positivt av personalen ar det av vikt att idén forpackas
sd att den verkar unik och igenkannbar. Lindberg och Tragardh (2001) skriver vidare om
svarigheterna som kan uppkomma vid en implementering om de anstéllda fatt for vag
information. Om informationen till personalen inte &r tillracklig finns det risk att de motséatter
sig den stundande forandringen. | sin studie av forandringsarbete i den offentliga sektorn pa
Irland beskriver O"Brien (2002) hur direkt deltagande fran personalen spelar en nyckelroll i
hur forandring mottas och i att skapa forhallanden for att personalen skall kunna bidra pa ett
effektivt satt till sin organisation. O’Brien (2002) skriver vidare att det finns olika anledningar
till att en person motsétter sig en fordndring som exempelvis personliga investeringar eller
osakerhet. FOr att undvika detta ar det av stor vikt att personalen redan i initialfasen far
tillrackligt med information om processen samt att de kanner sig delaktiga i projektet.
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Teoretisk referensram

Under denna rubrik redogor vi for de teoretiska utgangspunkter som vi anser vara relevanta
for studiens syfte. Dessa teorier ar implementeringsforskning, utvardering, attityder,
samarbete, tillit, feedback och kompetens. Vi har valt att se implementeringen av Personec
som forandringsarbete, da det inneburit en stor férandring av respondenternas vardag och
arbetsuppgifter. Darfor kommer attityder till férandringsarbete att behandlas under rubriken
Attityder. Avsnittet om utvardering behandlas har trots att den i manga avseenden kan
betraktas som ett metodval, medan avsnittet om implementeringsforskning avser att ge
lasaren en djupare forstaelse for vad implementering ar.

Implementeringsforskning

Med implementering avses genomforandet av beslut om projekt (Bjérkemarken, 1995).
Bjorkemarken (1995) menar att for att kunna forsta implementering maste man forst betrakta
policyprocessen, alltsa handlingslinjen for en verksamhet. Policyprocesser delas vanligen in i
olika system. Dessa ar:

- Problemorientering

- Framtagande av alternativ

- Rekommendationer

- Beslut

- Implementering (Genomfdrande)
- Utvardering

- Aterféring av resultat

Av dessa punkter kommer nedan implementering, alltsa genomférande, att vara i fokus.

Implementeringsforskningen borjade i USA pa 60- talet. Regeringen hade satt in stora insatser
for att minska fattigdomen, men sag inga resultat av de politiska beslut som tagits
(Bjorkemarken, 1995). De insag att de skulle studera genomfcrandet istallet for teorin bakom
besluten for att finna orsaken till resultatet.

Enligt Bjorkemarken (1995) ar det av vikt att skilja pa genomforandemisslyckande och
teorimisslyckande for att kunna avgdra vad som varit orsak till det bristande resultatet.
Teorimisslyckande innebdr att projektet inte underbyggs av en teori kring orsak och verkan,
vilket kan fa konsekvenser (Bjorkemarken, 1995). Genomforandemisslyckande handlar
snarare som att nagot gatt fel vid implementeringen av beslutet (Bjorkemarken, 1995).

Studier av implementering bor alltid komplettera utvéarderingar av olika resultat. Detta for att
kunna sékerstalla att malen har uppfyllts pa ett korrekt séatt samt for att ta reda pa om sjélva
genomforandet haft nagon inverkan pa resultatet (Bjorkemarken, 1995).

Utvéardering

Enligt Bjorkemarken har begreppet utvardering en néra relation till antagandet om en
planerad social forandring (Bjorkemarken, 1995). Ordet utvardering ar relativt nytt och
forknippas oftast med foreteelsen att bedéma eller ge omdome om nagot. Det finns en mangd
olika definitioner och resonemang angdende begreppet utvardering. Bjorkemarken (1995,
s.26) lyfter fram foljande definition av utvérdering:
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”Utvérdering ar ett sétt att medvetet ta stéllning till om fragan om ett program fungerar i
enlighet med i forvag uppstallda avsikter. Tva saker ar viktiga har. Utvardering omfattar
program eller behandlingar som &r utstrackta i tid och rum, som &r s& pass komplexa att det
fordras mer &n en blick for att komma underfund med om det fungerar eller inte.”

Utvdrderingar gors som en del i planeringsprocessen av kommande projekt, dar syftet &r att ta
stéllning till de konsekvenser som projektet i sig ger upphov till (Bjorkemarken, 1995).
Historiskt sett har utvardering sin grund i ett rationalistiskt tankande, vilket forutsatter att de
personer eller den organisation som skall utvérderas &r kalkylerande och produktiva.
Bjorkemarken (1995) menar vidare att syftet med utvardering kan variera beroende pa vad
malet &r. Det kan handla om kontroll eller att ge nagot legitimitet alternativt att fordroja ett
beslut som organisationen inte anser sig redo att ta. Tidigare har offentliga utvarderingar varit
fa i Sverige, det var forst i borjan av 80-talet som det blev motiverat att tala om utvarderingar
av den egna verksamheten. Motivet i fraga var oftast att organisationerna ville ta reda pa hur
pengarna anvandes for att kunna gora sin verksamhet sa lonsam som majligt.

Bjorkemarken (1995) tar upp den klassiska utvarderingsmodellen som syftar till att méta fore-
och eftereffekter. Ett exempel pa detta ar den studie som genomfordes i USA pa 1920-talet,
Hawthornestudien. Denna studie syftade till att undersoka om forbattrad belysning i en fabrik
kunde 6ka effektiviteten hos de anstéllda. Det visade sig att produktiviteten forbattrades under
undersokningens genomftrande, oavsett om belysningen var starkare eller svagare. Slutsatsen
som drogs var att arbetstagarnas effektivitet inte berodde pa ljusets styrka utan pa det faktum
att de fick uppmarksamhet av forskarna. Undersokningens resultat paverkades av sjalva
undersokningen, nagot som numer kallas Hawthorneeffekten.

Ovanstaende konventionella utvarderingsmetoder har fatt mycket kritik da de endast syftar till
att ta fram kvantitativa data. Som reaktion mot detta kom utvarderingsmodeller dar deltagarna
sjalva fick ge sina asikter om projektets genomférande och resultat. Tva exempel pa denna typ
av undersokningar dar formativ och summativ utvérdering (Bjorkemarken, 1995).
Bjorkemarken menar vidare att dessa tva utvarderingsmodeller ar av mer kvalitativ karaktar
och enligt henne har en mer humanistisk utgangspunkt. Aven Jerkedal (2005) tar upp tva av
de utvarderingstyper som kan ge olika svar, formativ utvardering och summativ utvérdering.

Ett exempel pa formativ utvéardering ar de utvarderingar som sker kontinuerligt i en pagaende
kurs (Jerkedal, 2005). Det handlar om att fortlopande utfora utvarderingar, bade muntliga och
skriftliga, for att se vad som behover forandras. Nér dessa sammanstalls ska deltagarna fa ta
del av resultaten och diskutera dem med den kursansvarige. Utvarderingen ar i detta fall en
del i att utveckla kursen under dess gang, vilket kan tolkas som att den anvands for
deltagarnas skull.

Den summativa utvérderingen ska ge underlag for beslut om fortsatta verksamheter (Jerkedal,
2005). | denna utvardering ges en sammanfattande bedémning for att avgéra om nagot ska
genomforas pa nytt. Fragorna som stélls géller verksamhetens mal och huruvida dessa har
uppnatts, andra fragor kan galla relevansen och hur stor anvandning deltagarna tror sig ha i
sitt arbete av den inhdmtade kunskapen (Jerkedal, 2005). Den har typen av utvérdering kan
ses som ett hjalpmedel for den som tagit initiativ till att ndgot ska genomforas. Det ar viktigt
att ha i atanke att olika deltagare med olika bakgrund uppfattar relevans och anvandbarhet pa
olika satt.

Det finns de som motsatter sig anvandning av summativ och formativ utvardering som

kombination, de menar att utvarderaren i det laget blir tudelad i sin lojalitet (Jerkedal, 2005).
Men Jerkedal (2005) menar att det gar att anvanda bada tva. Hans argument for detta ar att

13



deltagarna som ska fylla i formular och svara pa fragor sjalv maste fa ut nagot av det for att
resultaten inte ska utgora ett hot.

Den utvardering som gérs i denna uppsats ar bade formativ och summativ. Formativ pa sa satt
att den genomfors under det l6pande arbetet med Personec och summativ da den dven syftar
till att Goteborgs Stad ska kunna fa kunskap om hur de skall arbeta med implementering av
nya system i framtiden.

Attityder

Attityder har genom aren definierats pa en mangd olika satt, grundidén &r dock oftast att
attityder reflekterar hur manniskor varderar nagot, pa en skala fran positiv till negativ
(Fabrigar, MacDonald & Wegener, 2005). Dessa vérderingar har sin grund i ménniskors
kanslor och bygger inte pa fakta om verkligheten (Thurén, 2007). Varderingar har att géra
med manniskors asikter i olika fragor. Manniskors upplevelser av olika situationer kan vara
kopplade till faktiska forhallanden, men ar dven beroende av deras tidigare erfarenheter och
den allménna livssituationen. D&rmed styrs deras beteende och handlingar av subjektiva
tankar och upplevelser (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005). Saledes handlar attityder om
vad manniskor gillar och ogillar, hur manniskor varderar och reagerar pa situationer och andra
manniskor (Smith, Nolen-Hoeksema, Fredrickson & Loftus, 2003). Attityder ar
sammanlénkade med kéanslor, tankar och aven till hur olika personer reagerar och agerar.

Det finns manga olika orsaker till varfor vara attityder ar betydelsefulla, och av stort intresse
for oss (Smith m.fl., 2003). Tva av dessa ar mer framtradande &n de 6vriga. Den forsta ar att
manniskor talar mycket om sina egna attityder, och visar ocksa stort intresse for andras
attityder, det vill sdga, andra manniskors tankar och asikter. Den andra orsaken &r att
manniskors attityder kan forutsaga deras beteende. En konsekvens blir sdledes, att om det ar
onskvart att andra pa manniskors beteende, sa bor det starta med att forsoka andra pa
manniskors attityder. Det finns olika anledningar till att vi har attityder, de hjélper oss forsta
och tolka varlden, de hjélper oss att starka var sjalvkansla och aven att forsvara sjalvkanslan,
de talar ocksa om vem och vad man &r, och vad man star for (Angeléw & Jonsson, 2000). En
person vars attityd ifragasatts gar till forsvar, eftersom attityder starker sjalvkanslan. Att andra
en attityd &r ett satt att andra en del i en manniskas identitet.

Attityder till forandringsarbete

Det finns flera anledningar till varfor en organisationsforandring initieras, bade externa och
interna drivkrafter. Externa drivkrafter kan till exempel vara tekniska, ekonomiska eller
politiska och kan vara effekter av utvecklingen i samhallet (Alvesson & Sveningsson, 2008).
Organisationer paverkas i stor utstrackning av den tekniska utvecklingen, ny teknik sdsom
informations- och kommunikationsmedel skapar nya arbetssatt for de anstédllda. Interna
drivkrafter exemplifieras av Alvesson och Sveningsson (2008) som individer som vill
utveckla den organisation de arbetar inom genom att anamma den nya tekniken. En
organisation som viljer att byta ut sina tekniska losningar drivs alltsi av bade externa och
interna motiv da utvecklingen gor att tekniken finns tillganglig och viljan hos organisationen
att bli mer I6nsam gor att de vill anvénda den.

Alvesson och Sveningsson (2008) menar att det finns manga anledningar till varfor manniskor
motsétter sig en forandring pa arbetsplatsen och fokus ligger da pa hur personer avviker fran
det arbetssatt den planerade forandringen innebar. Personal kan motsétta sig forandring pa
grund av att stora forandringar i arbetet kan skapa nya krav pa kompetens. Personer som inte
anser sig inneha den kompetens som kan komma att krdvas efter fordndringen staller sig
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formodligen negativa till forandringen i stort. En annan anledning till motstand kan vara att
forandringen av arbetsvillkoren kan skapa rubbningar av de sociala arrangemang som finns pa
arbetsplatsen. Forandringar inom organisationen kan ofta rasera de sociala natverk som
bygger upp organisationen inifran och enligt Alvesson och Sveningsson (2008) &r det viktigt
att ifragasatta nodvandigheten hos forandringarna sa att de inte bara far ett symboliskt varde
utan dven substans. Att manniskors attityder till forandringar i stort ar skeptiska inom manga
organisationer ar saledes inte sarskilt konstigt, det kan till och med vara sunt att se pa
forandringen pa detta satt.

Matning av attityder

En stor anledning till att attityder mats ar for att kunna forutspa hur en person kommer att
agera i framtiden (Smith m.fl., 2003). Vissa attityder beskrivs som mer bestaende &n andra.
Enligt Oppenheim (1992) &r en persons politiska attityder mer djupt rotade &n exempelvis
hennes attityder till sport. Detta exemplifierar Oppenheim (1992) genom en tradmodell, dar
han forklarar hur attityder bestar av olika nivaer. Dessa nivaer delas upp i asikter, attityder,
varderingar och personlighet. Da en individs attityder oftast ar sammankopplat med djupa
varderingar dr dessa mer svarforanderliga an exempelvis hennes asikt.

De flesta attitydforskare anvénder “virdering” och attityd” som synonymer pa grund av att
den 6vergripande synen &r att attityder &r utvarderingar/varderingar av olika objekt (\Wegener
& Carlston, 2005). Objekten kan vara manniskor, fysiska objekt, beteenden, politik m.m.
Attityder ligger dolda och kan inte métas direkt (Krosnick, Judd & Wittenbrink, 2005). For att
mata manniskors attityder finns ett antal varierande tekniker som genom aren férandrats,
beroende pa bland annat forskarens egen asikt om vilken som &r den bésta méttekniken, och
aven beroende av vilka resurser och/eller begransningar forskaren kan tankas ha (Krosnick
m.fl., 2005).

Samarbete

Samarbete innebar enligt Lennéer-Axelsson och Thylefors (2005) att ett antal personer uppnar
gemensamma mal genom att kombinera sina individuella resurser. Samarbete ar ett
omsesidigt beroende, vilket gor att parterna, oavsett personliga olikheter, maste ha en positiv
instéllning till varandra. Samarbetets karaktdr kan variera, exempelvis kan det handla om
I6sare samarbete med kollegor sdsom planering, koordinering och uppféljning. Det kan &ven
handla om mycket tatt och kontinuerligt samarbete dar parterna gemensamt tar varje steg mot
malet. Vid samarbete ar det viktigt med granskanslighet, alltsa att inte oforsynt lagga sig i sina
kollegors arbeten (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005). Foljaktligen ar det av storsta vikt att
samtliga individer kanner till arbetsgruppens roller och struktur. Det ar dven viktigt att de
anstallda kan samarbeta genom att rora sig pa gransen till varandras ansvarsomraden,
exempelvis genom att lamna sina egna arbetsuppgifter ett tag for att hjdlpa en kollega.
Avvisande beteende leder latt till en kénsla av bristande respekt hos den andre parten.

Lennéer-Axelsson & Thylefors (2005) menar att samarbetet gar ut pa att ge av sina egna
resurser och vara medveten om att det som fas tillbaka ar vart mer an det som ges. Det handlar
om att se skillnaden i vad en person hade kunnat prestera pd egen hand och det resultat som
samarbetet genererat. Viktigast av allt ar att individerna visar stor hansyn och tolerans
gentemot varandra, att de forstar att deras olikheter kompletterar varandra. Lennéer-Axelsson
och Thylefors (2005) menar vidare att detta forhallningssétt bidrar till ett kollektivt larande.
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Tillit

Tillit &r enligt Allvin, Aronsson, Hagstom, Johansson och Lundberg (2006) kopplat till andra
manniskors handlande snarare &n till dem som personer. De menar att tillit ar ett rationellt satt
att hantera andras fria vilja och of6rutsdgbarhet. Darmed é&r tillit alltid kopplat till risk
eftersom andra individers beteende langt ifran alltid gar att forutsaga. Tillit i arbetslivet &r
alltsa inte intressant att diskutera pa grund av att den har 6kat under de senaste aren, utan pa
grund av motsatsen. Forst da sociala relationer i arbetet blir problematiska eller osynliga blir
tillit ett intressant fenomen att studera. Samarbete i arbetslivet har de senaste aren blivit mer
och mer osynligt, var kommunikation sker med hjalp av tekniken och vi ses allt mer séllan. Pa
grund av detta har tillit blivit en alltmer aktuell fraga. Som tidigare namnts ar tillit kopplat till
andra personers handlande, men da handlandet inte ar synligt for oss blir tilliten till andra
individer viktigare an nagonsin.

Feedback

Enligt Lennéer-Axelson och Thylefors (2005) handlar feedback om att ha kunskap om
konsekvenser. De menar dessutom att feedback &r grunden for ett gott samarbete. Det
viktigaste med aterkoppling &r att kunna se ett resultat av sitt arbete. Denna aterkoppling
behover inte nodvandigtvis komma fran chef eller kollegor, utan Lennéer-Axelson och
Thylefors menar att feedback kan komma direkt fran arbetsuppgifterna. | vissa jobb &r det
nodvandigt med omedelbar feedback eftersom det kan fa stora konsekvenser om aterkoppling
drojer (Lennéer-Axelson & Thylefors, 2005). De menar ocksa att individens larande och
utveckling i stor utstrackning &r beroende av att denne far kunskap om hur hon skoter sitt
arbete (Lennéer-Axelson & Thylefors (2005).

Kompetens

Enligt Granberg (2003) bestar begreppet kompetens av tre komponenter: kunskap, vilja och
tillfalle. For att kompetens skall vara relevant maste den relateras till arbete eller mal. Det som
pa en arbetsplats ses som kompetens ar kanske helt ovasentlig kunskap pa en annan. Som
namnts ovan menar Alvesson och Svenningson (2008) att en persons osakerhet i fraga om sin
egen kompetens ar en stor bidragande faktor till att denne motsétter sig olika typer av
forandringar. Vara olika kompetenser beror pa vilka erfarenheter vi har med oss och vilken
miljo vi har véaxt upp i. Kompetens ar inte nagot som kan matas instrumentellt, det &r inte
kvantitativt utan kvalitativt. Men for att lattare forsta begreppet kompetens delar Granberg
(2003) in kompetensbegreppet i fem dimensioner som tillsammans bildar ett hjul, vilket kan
ses som ett verktyg for att analysera méanniskors kompetensprofiler.

Kompetenshjulet anvands for att hitta en mer nyanserad bild av den aktuella individen eller
organisation &n vad begreppet kunskap gor/kan visa upp.
De fem dimensionerna i kompetenshjulet &r:

1. Yrkesteknisk — praktisk kunskap om den aktuella uppgiften

2. Personlig — varderingar, etik, hansyn, ansvar, respekt

3. Social — att fungera med olika individer och grupper, underhalla kontakter

4. Strategisk — att kunna se en helhetsbild, kdnna till bakgrund och mal, forstaelse for
organisation

5. Funktionell — hur tillampa férméagor, pedagogik, problemldsning

Navet i hjulet ar den funktionella dimensionen.

| denna uppsats ar den yrkestekniska dimensionen av storst intresse. De andra &r ovan
beskrivna endast for att ge lasaren en helhetsbild av kompetensbegreppet.
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Metod

| studien anvandes semistrukturerade intervjuer som insamlingsmetod. Den kvalitativa
metoden som anvants diskuteras nedan samt hur och varfor intervjuer anvants i studien.
Dessutom redogors for de tidsmassiga aspekterna kring intervjustudien och de etiska
fragestallningar som uppkommit kring metodvalet.

Val av forskningsmetod

Den metod som valdes &r en intervjustudie av kvalitativ natur. Enligt Silverman (2006)
anvands med fordel intervjuer som metod da syftet med studien ar att fa fram respondenternas
illustrationer och subjektiva upplevelser av det aktuella omradet. Intervjuer var dessutom en
bra metod da det pa forhand var svart att forutse exakt vilka omraden som var mest relevanta i
studien (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wangnerud, 2009). Syftet med studien var att fa
fram respondenternas attityder kring Personec. For att fanga upp normer och vérderingar som
kan vara omedvetna hos respondenterna gjordes valet att anvanda kvalitativa intervjuer som
metod. Underliggande attityder kan vara svara att fanga upp med kvantitativa metoder sasom
enkédter. Genom kvalitativa intervjuer ges mojligheten att analysera respondenternas
kroppssignaler och sprakbruk och pa sa satt fa en djupare forstaelse for deras attityder
(Silverman, 2006). Dessutom ger kvalitativa studier en mojlighet till teoretisk flexibilitet,
studien kan anpassas beroende pa om nya forhallanden uppdagas under intervjustudiens gang
(Silverman, 2006).

Intervjuerna var semistrukturerade for att ge respondenterna mdjlighet till egna tolkningar av
fragorna men samtidigt stalla fragorna kring gemensamma amnesomraden (Silverman, 2006).
De teman som intervjuerna rérde sig kring var det vardagliga arbetet med Personec,
programmets utformning, information, support, utbildning och implementeringsprocessen.
Silverman (2006) menar att semistrukturerade intervjuer inte ger nagra absoluta sanningar
utan bygger pa att ta reda pa hur respondenternas upplevelser ser ut.

Material

Vart empiriska material bestod av intervjuer med tio personer, varav sju var kvinnor och tre
var man, samtliga anstéllda vid Social resursforvaltning. Dessa arbetar som arbetsledare,
administratorer eller byrasekreterare. Gemensamt for dem é&r att de alla har funktionen
chefsstdd i Personec, de ska med andra ord tillstyrka alla delar av l6nerapporteringen. Totalt
har cirka 30 personer vid forvaltningen denna funktion i Personec. Eftersom respondenterna
arbetar inom olika enheter av forvaltningen har varje intervju anpassats efter den aktuella
respondentens arbetsforhallanden.

P& forhand var det svart att avgdra hur manga intervjuer som skulle vara nédvandigt att
genomfora for att kunna dra generella slutsatser om attityderna kring Personec. Esaiasson
m.fl. (2009) anser att en intervjustudie skall paga tills det empiriska materialet natt teoretisk
mattnad, alltsd nar forskaren borjar se ett monster som ar mojligt att dra slutsatser ifran. For
oss infann sig denna mattnad efter sju intervjuer, men det planerade antalet var tio, vilka alla
genomfordes. Esaiasson m.fl. (2009) namner vidare att fler intervjuer nédvéndigtvis inte ger
ett mer korrekt resultat, men att det kan vara givande att ha ett brett spektrum av respondenter
med avseende pa bakgrund, samt att urvalet ar val genomtankt.
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Vi valde att gora ett strategiskt urval av respondenter utifran tva huvudkrav. Dels skulle alla
respondenterna arbeta helt eller delvis med administrativa uppgifter for Social
resursforvaltning, dels ville vi traffa personer fran olika enheter vid forvaltningen.

Genomférande och etiska 6vervaganden

Vi valde att gora intervjuerna pa respondenternas arbetsplatser da det enligt Esaiasson m.fl.
(2009) ar viktigt att de kanner sig bekvdma i miljon. Forsta kontakten med respondenterna
skedde Over telefon da vi bokade tid for intervju. Dock var respondenterna forberedda pa att
samtalet kunde komma, da var kontaktperson pa Social resursforvaltning tidigare skickat e-
post till alla enheter och meddelat att studien skulle genomftras. Berdknad tid for varje
intervju var 45 minuter, emellertid blev de kortare efterhand da vi borjade lara oss mer om
systemets olika funktioner och inte ldngre behdvde fa dem forklarade for oss av
respondenterna. Samtliga respondenter godkande att samtalen spelades in och intervjuerna
genomfordes under tva veckor i borjan av april. Enligt Silverman (2006) &r det viktigt att
respondenterna kénner till syftet med studien och samtycker till att den genomfors, samt att de
deltar av egen fri vilja. Samtliga krav uppfylldes i var intervjustudie.

Det finns ett antal etiska aspekter att forhalla sig till vid kvalitativa intervjustudier. Dessa ar
enligt Kvale (1997) informerat samtycke, konfidentiellitet samt konsekvenser. Informerat
samtycke innebdr att respondenterna informeras om syftet med intervjuerna samt om
resultatets anvandningsomrade redan innan intervjun paborjas. Konfidentiellitet innebar att
respondenternas identitet skyddas. Eftersom valet av respondenter gjordes i samrad med var
kontaktperson vid Social resursforvaltning var det av mycket stor vikt att vi i alla 6vriga
avseenden skyddade deras anonymitet da vi redovisade vara resultat. Det var viktigt att
intervjuerna inte medférde nagra negativa konsekvenser for de medverkande, vare sig vid
intervjutillfallet eller senare. Innan intervjuerna paborjades informerades respondenterna om
studiens syfte, vilka som skulle fa tillgang till materialet samt om deras anonymitet. Inga
respondenter hade nagot att invanda pa dessa punkter, dock ville alla ta del av resultatet.

Reliabilitet och validitet

Nar information samlas in till en studie maste det sakerstéllas att det som undersokts ar det
som varit avsett att undersokas, detta kallas att studien har god validitet. Med reliabilitet
menas att undersokningen gors pa ett tillforlitligt satt. Validitet och reliabilitet star i
forhallande till varandra och ingen av delarna gar att utesluta vid en studie (Patel & Davidson,
1991).

Esaiason m.fl. (2009) menar att god reliabilitet kan exemplifieras av att undvika missforstand
genom till exempel slarviga anteckningar eller horfel. For att undvika dessa missforstand har
vi bada tva deltagit vid samtliga intervjuer, dar en av oss stallt frdgorna och den andre
antecknat. Utdver detta har varje intervju, som ovan namnts, spelats in.

Vid undersdkningar av ménniskors instéllningar, upplevelser och kunskaper berdrs abstrakta
fenomen som ar svara att konkret ta fram och titta pa, i jamforelse med exempelvis matt som
vikt och langd (Patel & Davidson, 1991). For att mata abstrakta fenomen krévs dels en
definition av fenomenet, dels ett instrument som kan mata det. | det aktuella fallet var detta
fenomen attityderna kring Personec och instrumentet intervjun.
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Analytiskt tillvagagangssatt

For att fa en god overblick dver det empiriska materialets innehall, behandlades det pa
foljande vis. Forst transkriberades de citat som ansags relevanta och givande for uppsatsen
och darefter fargkodades de for att kunna dela in dem i kategorier. Respondenternas
uttalanden sorterades darefter under rubrikerna:

- Respondenternas upplevelser av arbetet med Personec
- Implementeringen av Personec

- Funktionsférdelningen i Personec

- Effektiviteten i Personec

- Informationsflédet kring Personec

- Kurser och utbildningar kring Personec

- Support och stdd i arbetet med Personec

- Tekniska begransningar i Personec

Dessa rubriker svarar var och en mot de fragor som upprattades i inledningsfasen av studien.
Detta gjordes for att fa en helhetssyn Gver empirin samt att kunna urskilja monster. Syftet var
att inte lagga for stor vikt vid enskilda uttalanden utan se dem i sin kontext. Dock visade det
sig att respondenternas uttalanden visade stor samstdmmighet. Nésta steg var att kategorisera
det empiriska materialet utifran tidigare forskning samt var teoretiska referensram och att
sedan harleda varje omrade till vara fragestéllningar. For att lattare kunna se samband mellan
empiri och teori anvéndes en whiteboard déar empirins olika delar placerades som
underrubriker till teorin. Vidare drogs linjer mellan de olika delarna for att hitta samband
mellan de olika omradena. Analysen gjordes utifran dessa kopplingar och utgick ifran de
orsak-verkan-samband som hittades da kopplingarna drogs. Till exempel berodde mycket av
de attityder som fanns kring implementeringen pa att utbildningen i Personec kom for sent.
Till sist drogs slutsatser utifran analysen som presenteras i avsnittet Diskussion och slutsatser.
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Resultat

Nedan presenteras de resultat som samlats in genom kvalitativa intervjuer. Vart material har
har sammanstallts utifran de fragor som studien byggt pd. Sammanstallningen har gjorts
oberoende av vilka teoretiska kategorier materialet kan delas in i, detta kommer senare att
goras i foljande analysavsnitt. Uppdelningen &ar avsedd att ge lasaren en 6verblick dver de
amnen som intervjuerna behandlat, medan tolkningen av det tas upp senare.

Respondenternas upplevelser av arbetet med Personec

Respondenterna fick fragor angaende sina upplevelser av att arbeta med Personec. Fragorna
kretsade kring jamforelser med det gamla systemet, hur sékra de kanner sig i arbetet och hur
trygga de ké&nner sig i sin kompetens.

De flesta respondenter? uttryckte en osakerhet kring den feedback system ger under arbetets
gang. En av dem sa foljande:

Det enda &r att man aldrig kan vara saker pa ar om man gjort ratt. Att man inte far nagon
feedback fran systemet fattas oerhort mycket for oss. Det blir konstigt ndr man nagon gang
om aret skall géra om nagot med anstallningarna eller anstéllningsbevisen. Da kommer det
upp en fraga — “vill du dndra datum? Svara ok eller avbryt”. Och du vet forbaske mig aldrig
om du skall ta ok eller avbryt.

Enligt henne &r det oklart om hon kan vara saker pa att hon gjort rétt, eftersom Personec inte
bekraftar att anstallningen har gjorts pa ett korrekt satt. Att begd misstag i denna funktion far
konsekvenser i manga led vilket skapar en osékerhet hos respondenterna.

Jag har faktiskt hort talas om anstéllningar som har blivit fel nar nagon har klickat fel och
systemet inte sagt ifran. Personer som fatt en tillsvidareanstallning som inte skulle ha det.
Det jag menar r att man maste vara noggrann och tanka pa hur man klickar i systemet.

Yiterligare en respondent berattade att det har skett att anstéllningar blivit fel pa grund av att
systemet inte sager ifran eller bekraftar vad det & man vill géra innan det gar igenom. Detta
ger flertalet respondenter en kansla av maktloshet i systemet, nagot som uttrycktes av en av
dem.

Man kanner sig lite maktlds i det hér systemet, eftersom du inte har hela makten éver det.
Sa du kan aldrig riktigt veta om du har gjort ratt eller inte. Det tycker jag &r ett stort fel. Jag
har jobbat i manga ar och har datorvana sa att det &r ju inte sa att jag tycker att jag inte kan.
Men det & som om man hela tiden trampar runt och undrar om man verkligen har gjort ratt
nu. Blev detta riktigt? Har jag nu sett till att personen inte far I6n och sadant?

En asikt som framkom var att en del respondenter anvéande sig av ett dubbelsystem nar det
géller semestrar for att undvika misstag.

Man far ju ha ett dubbelsystem, sa ar det. Man far ha en almanacka dar man lagger in allas
dnskemal och ledigheter och séant, och s bocka av att man har tillstyrkt efter hand och lagt
in det i Personec.

Hon har hittat sitt eget sétt att undvika misstag och kunna dubbelkolla allt innan det laggs in i
Personec, nagot som hon ansdg var jobbigt eftersom det innebéar dubbelarbete/merarbete.
Dock fanns det respondenter som ansag att Personec var ett bra system eftersom man kan

2 Fér att 6ka lasbarheten i texten, med bibeh3llen anonymitetsskydd, anvands “hon” om samtliga informanter.
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dubbelkolla anstéliningar. Asikterna gér isar pa detta omréde, men orsakerna till det ar hittills
oklara.

Implementeringen av Personec
Respondenterna fick svara pa hur de upplevde implementeringen av Personec som &gde rum i
november 2008. Social resursforvaltning var en av de sista forvaltningarna inom Goteborgs
Stad som borjade arbeta med Personec.

Flertalet av respondenterna berédttade om sin osakerhet infor systemet i borjan, men att det i
nuléget fungerar bra.

Forst nar systemet kom var det som att man nastan fick en Personec-psykos. Da tyckte jag
att det var jattejobbigt men nu tycker jag det &r jattebra.

Forsta manaderna var jobbiga. Det var mycket merarbete eftersom man hade dalig vana i
Personec. Det ar forst nu man borjar kunna det ordentligt. S& det var en ganska tuff
inkdrsperiod.

Respondenterna beskriver tiden kring implementeringen och menar att allt kretsade kring hur
det nya systemet skulle anvandas, samt vilka problem som uppstod under implementeringen.
Det var ingen som hade nagon vana vid systemet, vilket skapade mycket problem i det
dagliga arbetet. Ledningen hade uttalat sig starkt om hur mycket battre allt skulle bli nér
systemet val var i anvandning, ndgot som beskrivs av en av respondenterna pa féljande satt:

I borjan var det stor entusiasm kring Personec. Det skulle komma ett nytt system som skulle
underlatta for alla. Det var sagt sa i alla fall. Men néar det val skulle borja anvéndas sa blev
det inte sd. Chefen borjade marka att de som skater sitt jobb dagligen far inga problem, men
det &r inte alla som gor det.

Hon menar att implementeringen inte gick sa bra som det var tankt. Bade medarbetare och
chefer hade svart att lara sig anvanda systemet. Flertalet respondenter uttryckte ocksa en
osakerhet i hur de skulle hantera de arbetsrattsliga fragor kring anstéllningar och semestrar
som nu hamnat pa arbetsledarnas bord. Arbetsledarna som inte hade fatt nadgon utbildning i
arbetsratt anda forvantades kunna ta beslut om anstéllningsformer och pensionsavtal. Nar
fragor kring vad HR-avdelningen skulle kunna ha gjort pd detta omrade svarade en
respondent:

Ja, jag tror att de skulle ha mera utbildning i det hér arbetsrattsliga och juridiska runt
anstallningar. Att man fick lara sig hur man gor en anstéllning, far lite mera kétt pa benen
runt det hela och vad konsekvenserna blir nar det gar fel.

Man skulle ha fatt mer information nar det hela borjade. Det tycker jag var en liten miss
fran forvaltningens sida eller vem det nu var. Mer traning i vad man skulle géra.

Det rader en samstammighet mellan respondenterna kring att arbetsledarna behover mer
utbildning kring juridiska fragor, samt att denna utbildning borde ha legat fore
implementeringen av Personec. Implementeringen forde med sig ett skifte av arbetsuppgifter
som gjorde att arbetsledarna fick ta Over loneforrattarnas uppgifter, nadgot som vissa
respondenter ansdg gjorde att mycket kompetens gick forlorad.

Vi fick ta dver loneforrattarnas jobb och det har var ett omrade som vi inte hade kompetens
pd, vi kunde inte det.
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Respondenten uttrycker en uppgivenhet pa omradet och kande att hon belades med
arbetsuppgifter som hon inte var kapabel att hantera. Ytterligare en respondent menade att just
detta var ett problem.

Personec ar sa stort och av alla datorprogram jag har lart mig ar Personec det absolut mest
komplexa och det som har tagit langst tid att lara mig. Problemet &r ocksa det att vi ar
arbetsledare och vi kan de arbetsuppgifterna som rér socialt arbete, men mycket av de hér
arbetsréttsliga sakerna som man helt plétsligt var tvungen att lara sig det hade vi inte
kunskap om sa att de fick vi lara oss snabbt som Ggat.

Bristen pa juridisk kompetens gjorde att respondenterna blev osékra. De var sjalva
tvungna att ta reda pa mycket av den information som forvaltningen, enligt dem,
borde ha sett till att de fick innan implementeringen.

Funktionsfordelningen i Personec

| Personec har varje anvandare en funktion; chef, administrator eller medarbetare. | dessa
funktioner har man olika befogenheter i systemet och varje inmatning skall goéras av en
person, en annan skall tillstyrka den och en tredje skall sedan bevilja den. Oftast skall
medarbetaren rapportera in sina timmar, administratoren tillstyrka dem och chefen bevilja
dem. Denna funktionsfordelning innebér att allt som gérs maste genomga tre olika steg och
involvera tre personer. Fragorna pa omradet funktionsfordelning har i huvudsak rort hur val
denna fordelning fungerar samt om alla anstéllda k&nner till och kan hantera sin uppgift. Alla
respondenter i studien har funktionen administrator.

Jag kan mer &n chefen fast att de pastar att det skall vara tvartom. Men hur hon skulle hinna
halla pa och lara sig allt detta fattar inte jag.

Respondenten menar att &ven om det & meningen att chefen skall ha storst kunskap om
Personec &r detta sallan fallet. Manga ganger far administratrerna vara support till cheferna
och hjalpa dem i deras arbete.

Det som har varit lite klurigt & samspelet mellan mig som administratér och min chef. Nu
flyter det pa bra men i borjan var de tufft. Vara chefer ar i regel 60 + och dar har det varit si
och sd med datorvanan. Och i bdrjan var det manga som missade att bevilja helt enkelt.
Hela tiden far det vara ett samspel och ibland &r min chef lite snabb pa att bevilja och da far
vi sitta per telefon och jag instruerar honom om hur man skall ta bort posten och s vidare.

| citatet ovan beskriver respondenten hur hon far guida sin chef nar chefen gjort misstag i
systemet. Hon betonar vikten av ett bra samarbete som grund for att arbetet med Personec
skall fungera 6ver huvudtaget.

Det &r lite difust var gransen gdr med ansvar. Jag har fatt hora om flera fall dar
administratérer gor mer an vad de borde gora.

I och med att vi har ju samma behérighet som cheferna, sa det kanns lite laskigt nar man
hor att bade administratorerna och cheferna kan gora lika mycket. Vi kan ju ga in och
bevilja ocksa, det finns inget som hindrar oss administratérer fran det.

En av respondenterna papekar att administratorerna har samma behdrigheter i systemet som
cheferna, vilket gor att de ibland gor mer &n vad de far enligt de befogenheter Géteborgs Stad
har gett dem.

Nagra respondenter menar att de far valdigt mycket merarbete da cheferna lagger 6ver en del
av sitt arbete pa sina administratorer. Detta eftersom cheferna redan &r Overbelastade och
administratorerna har samma befogenheter i systemet som cheferna.
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Forr kunde chefer bevilja samtliga poster samtidigt utan att egentligen l&sa igenom vad det
var de beviljade. Detta ar andrat nu. Nu for tiden maste cheferna lasa noggrant innan de
beviljar. Innan I&mnade cheferna néstan allt till administratérer och chefstod.

Det har gjorts en del andringar i systemet sedan implementeringen som har gjort att cheferna
maste ldsa igenom varje post som de skall bevilja. Detta har gjort att arbetet med Personec tar
langre tid, men samtidigt forhindrar det att misstag begds. Respondenten menar att
arbetsbelastningen har blivit mindre sen dessa andringar gjordes eftersom det inte behdvs lika
mycket korrigeringar i efterhand, nagot som annars ar administratdrernas uppgift.

Dock beskriver ett flertal respondenter att det &r otydligt vem som har gjort vad i Personec,
posterna har sa att séga inte en anvisad avsandare. En respondent berattade foljande:

Jag fick ett mejl idag frén en chef som undrade varfor vi hade lagt in en ans6kan om
friskvardsstod fran forvaltningen och undrat varfor vi hade lagt in det i Personec. Men det
hade vi inte gjort, utan vi hade gatt den vag som man ska gora och skickat in papper. Men
da var det den chefen som inte hade koll pa att det inte var vi som hade lagt in det, utan att
det var ndgon annan administrator. Det dar kan kanske vara lite otydligt att man inte ser
vem som har gjort det. Detta har hant flera ganger, att de undrar vad vi har gjort, men det
var inte vi som har gjort det.

| citatet beskriver respondenten den forvirring som uppstar pa grund av att systemet inte ar
transparent for alla anvandare.

Medarbetare i systemet skall sjélva lagga in sina arbetade timmar, de skall anséka om
semester och rapportera franvaro av olika slag. Flera respondenter menar att manga
medarbetare ar osékra pa hur detta skall goras och garna vill att administratdrerna gor det at
dem.

Ibland gar det ut fulla I6ner darfor att jag inte lagt in att nagon skall vara fortsatt
foraldraledig. Da forstar jag inte riktigt hur de tanker. Det ar inte mitt arbete att gora det,
och sadant &r lite jobbigt manaden efter nar det ska justeras allting. Men jag ar benhard, jag
har sagt att gor ni det inte s maste ni saga till sa hjalper jag er. Men ni far inte ligga pa
mig, det ar inte min roll att se till att er semester kommer in och det ena med det fjarde.
”Men jag kan inte”, men da far du komma hit sa hjélper jag dig.

Det finns medarbetare som “glsmmer” att fylla i att de har vabbat®...

Respondenten menar att det ar latt for medarbetarna att fuska lite nar de fyller i sin franvaro
och att hon har markt av att de saker som ger l6neavdrag ofta missas av medarbetarna da de
skall rapportera in sina tider. Detta gor att administratorerna maste ha noga uppsikt éver
medarbetarnas franvarotider trots att de egentligen inte borde behdva det. Men en del misstag
begds pa grund av att systemet tidigare inte hade nagra sparrar vad gallde hur mycket ledighet
man kunde anstka om.

Nu har vi har fatt mer sparrar an forut. Forr var det sa att nar man sokte ledigheter, d&ven om
det stod noll pa din sparade semester, sa gick ansokningen igenom anda. Och da blev det s&
att enhetschefen bara i all hast bockar i och checkar av och si. Och da blir det
administratorerna som fér ratta till mycket pa grund av det har. Men nu har de ju atgardat
det, man fir nagot slags meddelande eller rodmarkering att ’nu finns det avvikelser pd de
hir ledigheterna™.

Precis som hon séger sa har dessa buggar atgardats, dock innebéar det att, som det fungerar nu,
maste cheferna i sin tur granska ledigheterna noga innan de beviljas.

* VAB &r forkortning for vard av barn
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Effektiviteten i Personec

Idag é&r Personec ett tre-stegs-system dar medarbetaren rapporterar sin egen 16n,
administratoren tillstyrker och enhetschefen beviljar. Respondenterna fick svara pa fragor
angaende hur systemet skulle kunna effektiviseras for att underlatta deras arbete.

Majoriteten ansag att det var for manga steg i lonerapporteringen och att det hade varit béattre
om de hade kunnat bevilja istallet for att bara tillstyrka ledigheter, I6ner etc.

Det ar just det har med funktionsférdelningen — att vi som &r administratérer kan f& mandat
att bevilja. Ibland kénns det onddigt att chefen ska behdva bevilja korta placeringar eller
avvikande tjanstgoring och aven kortare ledigheter. Jag ser inte ndgon anledning till att ha
det sa har. Man skulle kunna forenkla det.

Respondenten syftar ovan pa det faktum att hon har samma befogenheter i systemet som sin
chef, men anda inte kan bevilja anstallningar rent juridiskt. Hon anser vidare att det ar ett
onddigt merarbete for bade denne sjalv och enhetschefen att inte en och samma person kan
skéta hela processen. En annan respondent ansag att det egentligen hade varit enklare for alla
parter om anstallningsbevis och dylikt hade skotts av den centrala HR-enheten vid
forvaltningen da de ar mer hemma i Personec och risken for misstag pa sa sétt minskar.

Det hade varit lattare om HR-avdelningen gjorde anstéllningarna. Det &r ju det handlar om,
att man bara kunde meddela dem att “nu har jag en anstélld som ska ha en halvtidstjénst”.
Istallet far jag sitta med manualen. Det racker att man missar en ruta eller nagot sa avslutar
man anstallningen istéllet. Om jag gjorde nya anstéllningar varje dag hade det sékert inte
blivit problem. Men det &r ju som sagt sa att det man gor valdigt séllan det blir man oséker

pa.

Respondenten ké&nner en otrygghet infor att anvanda funktioner i systemet som hon inte &r van
vid. Med avseende pa effektiviteten anser respondenten att det ar onddigt att hon som inte &r
rutinerad pa detta skall behdva lagga mycket tid pa det.

Informationsflodet kring Personec

Detta omrade innefattar den information som anvandarna i systemet far ta del av da
forandringar eller uppdateringar sker. Fragorna har kretsat kring hur informationen formedlas,
hur den uppfattas och hur informationskanalerna skulle kunna féréndras.

Flertalet av respondenterna ansag att informationen kring uppdateringar i Personec var
bristande.

Det jag kan halla med om som ar krangligt ar det faktum att de andrar ju en del, ratt som det
ar sa forsvinner en flik och sa har man inte fatt ndgon information om det.

Att det kan ske stora forandringar i systemet Over en natt utan att detta formedlas skapar
problem da uppdateringarna kan innebéra att funktioner forsvinner och ersétts med nya som ar
svara att hitta.

Folk ar vana vid att det blanker nagonstans, att man far ndgon form av indikation pa att
nagot i systemet har forandrats. Sa &r det ju i alla andra system.

En av respondenterna drog en parallell till det faktum att det i vanliga datorsystem alltid
blinkar till da nagot har forandrats, anvandaren far en indikation pa att nagot ar nytt. Detta
saknas i Personec da det endast finns en liten notis pa startsidan om att systemet ar uppdaterat,
men inte vilka funktioner det géller. En annan av respondenterna beskrev detta pa foljande
satt:
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Det var stor forvirring i borjan. Det star bara uppdaterad version, eller ”ni far inte anvinda
pé grund av uppdateringar”. Men det stod ingenstans vad det var som hade uppdaterats.

Det har varit frustrerande att det inte ges klara besked om uppdateringar och samtliga
respondenter har upplevt att informationen har varit diffus. Dock finns en ménsklig faktor
med i spelet, nagot som lyftes fram av en respondent:

Det star ju pa startsidan om olika uppdateringar och sa vidare men tyvarr s slarvar man,
man laser inte alltid s& noga. Men ar det sa att de lagt in nagot nytt sa stoter man ju pa det
och da far man ringa supporten och fraga vad det ar.

Hon menar att i en vis utstrdckning &r det upp till anvandarna sjélva att soka informationen i
systemen, men att manga inte gor det pa grund av slarv.

Kurser och utbildningar kring Personec
Under intervjun stélldes aven fragor om hur uthildningar kring Personec har fungerat med
avseende pa nar i tiden de har legat samt hur kvalitén pa dem har varit.

Samtliga respondenter anser att de ar nojda med de kurser de har gatt angaende Personec.
Dock gar meningarna isar om andra saker an innehallet.

| borjan saknades introduktionskurser. Vi fick Personec i november 2008 men forsta kursen
kom under varen 2009, april eller maj tror jag.

En respondent beréttade att de forsta kurserna hon fick mojlighet att delta vid kom sex
manader efter det att Personec infordes. Ytterligare en respondent menade att problemet 1ag i
att kurserna ar frivilliga, vilket gjorde att vissa valde att inte ga.

Sen ska jag sdga att de hade en del utbildningar men det handlade om att folk inte kom - det
skulle vara mer obligatoriskt. Kanske var dar problemet var?

Det hon séger kring obligatoriska utbildningar for chefer bekraftas dven av en annan
respondent.

Det borde vart obligatoriskt for cheferna att ga, manga chefer prioriterar inte att ga.

Med avseende pa innehallet i utbildningarna och hur de var upplagda kom flera respondenter
med tanken att HR-avdelningen sjalva borde ha folk pa utbildningstillfallena, da rutinerna for
varje forvaltning och enhet ser olika ut och darfor kan inte utbildarna svara pa alla fragor.

Jag tycker att de skall finnas med under de har utbildningstillfallena i s fall, narvarande, sa
att om det dyker upp massa sadana fragor s& kan de komma med svar direkt. For att vi
mirkte ocksa pa de utbildningarna som jag vart pa att de sa att “ni far hora med era
personalavdelningar hur de brukar géra”.

Aven den arbetsrattsliga aspekten av arbetet med Personec kom upp da utbildningarna var pa
tal. En respondent menade att det borde ha ingatt betydligt mer juridik i Personec-
utbildningen.

Jag menar, jag har inte den juridiska utbildningen och jag ska s&ga det hdr med att gora
anstallningar, det &r ju ett ganska stort atagande. Du ska skriva ratt pensionsavtal, det &r
mycket arbetsjuridik i det. Anstéllningsbevis &r ju en juridisk handling och det ligger
egentligen pa oss, och vi saknar den utbildningsbiten.
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Support och stdd i arbetet med Personec

Under intervjuerna stalldes fragor kring hur supporten kring Personec fungerar. Det finns en
supportgrupp som svarar pa chefers och administratorers fragor, kallad Intraservice, och
dessutom kan de ringa till sina superanvandare pa HR-avdelningen for att fa hjalp.

Det rader en samstammighet bland respondenterna om att flertalet anvéander supporten och &r
Overlag nojda med hur den fungerar.

Jag tycker det ar kul och jag &r en flitig anvandare av just supporten och det 4r pa sa satt jag
har lart mig valdigt mycket. For att har ar det valdigt farligt att klicka pa fel knapp och tro
sig veta nagonting. Antingen far man titta i manualerna eller sa ringer man. Och det har jag
lart mig jattemycket pa. Jag vet sddana som tror och klickar och s blir det fel.

Hon sdger att supporten ger en trygghet, eftersom det finns en hel del utrymme for misstag i
systemet kanns det skont for respondenterna att de alltid kan fa hjalp. Dock uttrycker nagra av
dem tveksamheter mot supporten.

Finns en del personer pa supporten som jag hor direkt nér jag ringer att nej, det har funkar
inte”. Jag hor direkt vem som svarar. Jag ringer jattemycket for jag maste vara bombsdker
pé det jag gor och da &r det en del dir som jag kan kanna igen som jag vet inte riktigt ger
den supporten man vill ha, sa att da, da ringer jag om senare i sa fall.

Jag har daliga erfarenheter utav support, det kanske &r just det ordet dverhuvudtaget, for jag
tycker ibland att de kranglar till det sa oerhort. Vi brukar ha kontakt med supporten nar det
galler datorerna pa Intraservice och det kéinns bara; ”va, va?”.

Respondenterna sager att det finns for mycket tveksamheter kring de rad och den hjalp de far
av supporten och att de inte ar sékra pa hur kunniga personerna i andra andan av telefonlinjen
ar. De pratar om att de hellre vill ha en specifik person som de kan vanda sig till och en av
respondenterna gav forslaget att Social resursforvaltning borde ha en egen grupp som
hanterade just Personec inom forvaltningen, en egen support.

Det hade gérna fatt sitta en person pa Intraservice som var specialiserad pa Social
resursforvaltningen och vara problem. Att man kanske kunde diskutera problem i nagon
grupp dar man kunde diskutera vad man skulle kunna ta bort, eller vad som kan férenkla
for alla som sitter ute. Vi skulle beh6va ge varandra mer tips och rad.

Dock har Social resursforvaltningen en superanvandare per verksamhetsomrade som har
hdgre befogenheter och som finns till for att hjdlpa administratérerna. Flertalet av
respondenterna vander sig ofta till sin superanvandare istallet for supporten vid krangliga
arenden. Nagot som flera respondenter reagerat pa ar att det bara ar chefer och administratorer
som far vanda sig till supporten. Medarbetarna kan inte ringa och fraga hur de ska géra om de
far problem i systemet. De skall istallet vanda sig till sin administratér som i sin tur far ringa
supporten at dem.

En sak till kan jag saga, det faktum att det &r bara vi administratorer och chefer som far
ringa supporten, medarbetarna far inte ringa supporten sjalva. De maste be mig om hjalp i
forsta hand och om jag inte kan far jag ta reda péa det. Sa det blir lite markligt nar nagon
kommer till mig och sdger ”du jag skulle vilja det hér och sa”. Ja da far vi se, “nej du det
kan inte jag hjdlpa dig med det, men vénta lite”. S4 sitter personen dér och jag ringer, “’jag
har en medarbetare hir som dr fodd da och da, nir dr du fodd forresten?”, for det kanske
man inte kan i huvudet. Det blir lite mérkligt. Vuxna ménniskor kan ringa sjélva, men jag
kan forsta att supporten blir nerringda, men i de fall dar administratéren inte kan hjalpa till,
s& borde man fa sdga "nej, i det hér fallet kan inte hjilpa dig, du fir ringa sjalv”. Sa tycker
jag det borde vara, att i forsta hand ska man ga till sin arbetsledare och om han inte kan
hjalpa till s& far medarbetarna ringa sjalva. Ja, det skulle ju underlatta.
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Hon forklarar senare att det kan finnas drenden som medarbetarna inte vill prata med sin
administrator om da de kan var av alltfér privat natur och att det darfor bor finnas en
supporttjanst for dem.

Tekniska begransningar i Personec
Under intervjuerna stalldes fragor till respondenterna angaende deras asikter kring
begransningar i systemet.

Det rader en samstammighet kring att eftersom endast den egna enheten ar synlig for
administratorerna i systemet skapar detta problem da flera timvikarier arbetar inom olika
enheter.

Det som vi inte ser & om nagon timanstalld gar pa andra forvaltningar eller s3. Om man
tittar pa vad l6nen blir och den ar for stor for de timmar hon vart hos oss sa blir man orolig,
men gud har jag skrivit fel?

Det finns en hel del problem med loneutbetalningarna till timanstillda. Eftersom
Ionespecifikationerna endast visar ackumulerad 16n for hela manaden &r det svart att veta om
ratt 16n har gatt ut fran enheten. Ett annat problem pa samma tema ar att varje enhet maste
gora en egen anstallning for varje timvikarie. Detta medfor att varje timvikarie maste ha flera
anstéallningsnummer trots att de arbetar all sin tid inom samma forvaltning.

En annan sak som é&r lite smakrangligt det ar ju det att man pa Social resursforvaltningen
och boendeverksamheten har vattentata skott mellan enheterna. For vikarier far vi gora en
anstallning for varje enhet som vikarierna ar pa. Och i regel &r vara vikarier timvikarier pa
flera olika enheter. Och dd kan den personen ha fyra, fem olika anstillningar inom
boendeverksamheten. Och det dar &r inte bra. Jag har ju ifragasatt varfor vi ska ha de har
vattentdta skotten och det hade varit lattare om en vikarie hade kunnat ha en och samma
anstallning pa alla enheter. Jag vet att de lagt upp en speciell gren i Personec for vikarier
men jag tror inte att den anvands. Men det ar ett problem. Och i dessa sammanhang maste
man anvénda sig av superanvandaren.

Hon uttrycker sin frustration 6ver hur systemet kring vikarier &r uppbyggt. Detta ar en asikt
som ar genomgaende bland alla respondenter. Ytterligare en uttryckte sig som féljer:

Jag ar valdigt begransad till min enhet och det kan vara dumt om det kommer nagon ny.
Man kan inte se pa anstallningsnumret om de har varit har tidigare. Jag vet inte varfor man
inte far den behorigheten har men det &r en nackdel enligt mig. Det begransar en i arbetet
och det paverkar bade personalavdelningen och supporten for att man far ringa och fraga
vilket anstaliningsnummer kan jag ge eller jag ser det inte. Det kan finnas personer som &r
har men ar anstéllda pé ett annat stalle och sé fragar de mig nagonting och jag kan inte vara
behjalplig utan da far de ringa sjalva.

En av respondenterna tryckte aven pa for att den begrdnsade insynen i systemet kan skapa
problem for medarbetarna i deras funktion i Personec.
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Analys

| detta avsnitt kommer tidigare forskning samt den teoretiska referensramen att tillampas pa
det empiriska material som redovisats i resultatavsnittet. Detta &r med andra ord en
jamforelse mellan respondenternas attityder till Personec och den teori som finns pa samtliga
intresseomraden. Det tillvagagangssatt som anvants vid analysen av empirin har presenterats
I metodavsnittet.

Né&r Personec introducerades vid Social resursforvaltning var forvantningarna hdoga.
Entusiasmen var stor hos alla inom forvaltningen, bade hos ledning och anstallda. Detta i
likhet med Eriksson-Zetterquist m.fl. (2009), men precis som i fallet med CarCorp infriades
inte férvéntningarna. Visst blev l6neadministrationen mer transparent for ledningen, men for
dem som bdrjade arbeta i systemet sag bilden annorlunda ut. Goteborgs Stad har troligtvis
drivits av det som Alvesson och Sveningsson (2008) beskriver som inre drivkrafter, da
forhoppningen var att det skulle bli mer 16nsamt att arbeta med Personec.

De respondenter som beskrivit perioden efter implementeringen pratar om hur Géteborgs Stad
inte tagit hansyn till deras behov da de gjort upphandlingen och bestamt sig for att kopa in
Personec. Precis som Lindberg och Tragardh (2001) framhaller glommer organisationer ofta
bort att lyssna pa de lokala asikter och behov som finns, i det aktuella fallet har Goteborgs
Stad inte tagit hansyn till att varje enhet har olika behov och att systemet hade behdévt vara
mer anpassningsbart. Respondenterna menar att de under en lang period fatt ha dubbla system
for att lagga scheman och kontrollera semestrar. Att en del personer frangar den tankta
planeringen och hittar sitt eget arbetssétt ar enligt Alvesson och Sveningsson (2008) ett
exempel pa motstand. De menar att detta kan vara ett uttryck for missndje med forandringar
av den organisation de arbetar inom. Utifran respondenternas svar ar det dock minst lika
rimligt att anta att anvandningen av dubbla system var en strategi som tillkom for att hantera
den initiala otrygghet som systemet skapade.

Som namnts ovan var forvantningarna pa Personec hdga, men ett av problemen kan ha varit
att de personer som skulle arbeta i systemet ansag sig ha fatt alldeles for lite information
innan de skulle borja anvanda Personec. Vissa av vara respondenter berattade att det forsta
utbildningstillfallet de fick mojlighet att delta vid skedde sex manader efter att Personec togs i
bruk. Lindberg och Tragardh (2001) menar att en av de storsta fallgroparna vid
implementering av ett nytt system ar att de anstallda fatt alltfor vag information om vad som
skall handa och darfor kanner en motvilja mot systemet.

Flera av respondenterna beskriver ocksa en osakerhet infor systemet eftersom det inte ger
nagon feedback pa huruvida att anvandaren gjort ratt eller fel. De menar att deras
arbetsuppgifter med till exempel anstéllningsbevis och loneutbetalningar ar sa pass allvarliga
handlingar att systemet borde ha en inbyggd varningsfunktion nar nagot blir fel. Nagra
respondenter berattar om hur vissa personer fatt fel anstallningsbevis och ibland till och med
fatt sin anstallning avslutad for att systemet inte sagt ifran. Detta skapar en osdkerhet hos
personalen och en standig oro Gver att begd misstag. Lennéer-Axelson och Thylefors (2005)
menar att omedelbar feedback i vissa fall ar avgérande for att ett gott arbete skall kunna
utforas, samt att for sen aterkoppling kan fa stora konsekvenser. Att relevant aterkoppling kan
komma fran ett system och inte frdn en person &r nagot som Lennéer-Axelson och Thylefors
(2005) menar ar fullt tillrackligt for att kunna bidra till individens utveckling och larande.
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Osékerheten kan gora att manniskor motsatter sig forandringar i framtiden och for att undvika
detta ar det enligt O’Brien (2002) av stor vikt att personalen redan i borjan av
implementeringen far tillrackligt med information och att de under hela processens gang
kanner sig delaktiga i projektet. Enligt vara respondenter borde forvaltningen ha satsat mer pa
att ge dem information och utbildning om Personec i ett tidigare stadium av
implementeringen, detta géller enligt dem &ven medarbetarna. Respondenterna vittnar om att
medarbetarna, som sjalva skall rapportera sina timmar i Personec, ar osakra pa hur de skall
gora vid minsta avvikelse. Detta skapar ett merarbete for administratérerna eftersom de
ombeds gora medarbetarnas rapportering at dem. Enligt nagra av respondenterna ar det inte
enbart medarbetarna som skapar merjobb, &ven vissa chefer som inte &r lika kunniga i
Personec lagger mycket av sitt arbete pa administratérerna da de sjélva inte vet hur de skall
gbra. Samtliga respondenter med administratorsfunktion menar i intervjun att de har storre
kunskaper om Personec an sina chefer. Da cheferna begar misstag vander de sig oftast till
administratorerna som i sin tur fir agera “’stiddpatrull” och 16sa det uppkomna problemet.
Alvesson och Sveningsson (2008) menar att denna typ av sociala rubbningar, alltsa nar en
understélld har hogre kunskap an sin chef, kan vara en orsak till att motstand mot forandringar
uppkommer.

Ett stort orosmoment for samtliga respondenter ar det faktum att de anser sig sakna den
kompetens kring juridik, da framforallt arbetsratt, som de anser sig behdva vid till exempel
upprattande av anstéllningsbevis i Personec. Alvesson och Sveningsson (2008) menar att
individer som inte anser sig inneha den kompetens som kan komma att krévas efter
forandringen stéller sig negativa till forandringen i stort, ndgot som i det aktuella fallet i viss
man har intraffat. De anser att forvaltning borde satsa pa att antingen ge dem utbildning inom
arbetsratt eller flytta dess arbetsuppgifter till nagon som besitter kompetensen. Att de
anstallda kanner sig osdkra pa den praktiska kunskapen innebar att de saknar den
yrkestekniska kompetens som behovs for att kunna utfora ett gott arbete (Granberg, 2003).
For att kompetensen skall vara relevant maste den enligt Granberg (2003) relateras till arbete
eller mal, alltsa det som for en viss arbetsuppgift ses som kompetens kan vara helt ovasentlig
kunskap i forhallande till en annan. Da respondenterna fatt nya arbetsuppgifter i och med
implementeringen av Personec har detta medfort att de behdver vidga sin yrkestekniska
kompetens sa att den ar relevant for deras aktuella arbetsuppgifter.

Visserligen kan respondenterna alltid ringa supporten och fraga hur de skall géra om de &r
osakra, men vissa litar inte riktigt pa supportens kompetens. Supporten upprattades samtidigt
som Personec infordes och osakerheten hos administratorerna spaddes ytterligare pa da det
visade sig att olika personer vid supporten gav olika svar pa samma fraga. | likhet med vad
Allvin m.fl. (2006) sager blir fragan om tillit aktuell i denna situation da respondenterna inte
kan forutse motpartens agerande. En del av respondenterna har till och med slutat att anvanda
supporten av denna anledning. Dock kanner respondenterna en trygghet i att de kan ringa till
forvaltningens superanvéandare for att fa rad och stod. De anser att forvaltningen borde ha en
egen support eftersom de problem som kan uppsta oftast ar av lokal karaktar och darfor ar
svara for den befintliga supporten att I6sa. Superanvandarna har andra uppgifter an att losa
problem for administratorerna, vilket gor att svar pa fragor kan droja.

Aven om administratorerna har fatt en 6kad arbetsbelastning menar de flesta att detta inte ar
ett stort problem eftersom de har ett gott samarbete med sina chefer. Sa lange
kommunikationen med chefen fungerar pa ett tillfredsstallande sétt kanner respondenterna
inte att den Okade arbetsbelastningen &r for betungande. Enligt Lennéer-Axelson och
Thylefors (2005) ar administratorernas forhallningssatt en central del i ett gott samarbete da
de inte uttrycker nagon motvilja till att lamna sina egna arbetsuppgifter ett tag for att hjalpa
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sin chef. Dock anser respondenterna att det k&nns konstigt att de har samma behdorigheter i
Personec som cheferna har trots att de inte har befogenheten att exempelvis bevilja
anstallningar.

Pa grund av att respondenterna har samma behdrigheter i systemet som sina chefer anser de
att de olika steg som funktionsfordelningen i Personec medfér okar byrakratin och skapar
onddigt merjobb for alla parter. De anser att de sjdlva borde ha behorighet att bevilja
atminstone mindre arenden sasom kortare ledigheter och korttidssjukskrivningar. Erisksson-
Zetterquist m.fl. (2009) pavisar ett liknande fenomen i sin studie. De anstéallda i det fallet fick
en okad arbetsbelastning da systemet inte var till rackligt transparent for dem. Systemets
tydliga hierarki och byrakrati medforde att det inte gick att ta de genvagar som kravdes for att
arbetet skulle ske sd smidigt och effektivt som mojligt. Pa samma satt menar vara
respondenter att arbete med Personec skulle kunna vara mycket effektivare om ett steg i tre-
stegs-proceduren togs bort i vissa fall.
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Diskussion och slutsatser

| foljande avsnitt redogors for de slutsatser vi dragit under arbetets gang. Detta avsnitt
inkluderar aven en avgransad del med reflektioner kring vart eget arbetssétt och metodval.
Uppsatsen syftade till att belysa hur administratorerna vid Social resursforvaltning upplevde
arbetet med Personec samt hur de ansag att implementeringen fungerat. Diskussionen sker
utifran de fragestallningar som inledningsvis stalldes upp.

Pa det stora hela anser respondenterna att Personec &r ett bra system. Efter cirka tva ars
anvandning kanner sig de flesta trygga i systemet, d&ven om véagen dit var lang. Av
respondenternas svar och reflektioner framgar, sa som de ser tillbaka pa processen, att en hel
del hade kunnat goras annorlunda. Det framkom &ven synpunkter pa systemet som sadant. De
ansag att det finns ett par aspekter som borde forbattras med systemet sasom feedback och
funktionsfordelning, men ocksa hur deras arbetsgivare i framtiden skulle behdva arbeta med
information, utbildning, stod och support. Vidare framkom manga asikter om Personecs
tekniska funktioner, vilka &ven kommer att diskuteras nedan.

En aspekt som skulle kunna forbéttras ar bristen pa feedback fran systemet som nu bidrar till
att skapa en osékerhet hos anvéndarna. Vi tror att det ar av stor vikt for det framtida arbetet
med Personec att det vidtas atgarder for att minska denna osakerhet hos respondenterna.

En viktig iakttagelse som vi har gjort ar att alla anvandare inte fick den information och
utbildning som kradvs i god tid innan implementeringen, vilket vi anser &r en stor bidragande
orsak till den stress och osékerhet som uppkom. Implementeringen medforde en del stress for
vara respondenter och det ar forst nu som de kanner sig trygga i systemet. For att paskynda
anpassningsprocessen i samband med inforandet av nya system i framtiden kunde det vara en
fordel att involvera anvandarna i en tidig fas av implementeringen. Anvéndarnas delaktighet,
engagemang och kénsla av att deras lokala behov blir tillgodosedda kommer troligtvis att
avsevart minska de initiala svarigheterna.

Funktionsfordelningen i Personec ar uppbyggt som ett tre-stegs-system dar chefer,
administratorer och medarbetare har olika funktioner. Funktionerna chef och administrator
samma behorigheter i systemet, men inte samma befogenheter. Detta skapar frustration hos
manga eftersom de anser att arbetet med Personec skulle vara mer effektivt om
administratdrerna skulle kunna ta en del av chefernas arbete. Respondenterna uttrycker att den
byrakrati som finns i Goteborgs Stad tydliggors genom de olika nivaerna i Personec. Vid
inkop att ett fardigt system ar det viktigt att ha i atanke hur systemets uppbyggnad uppfattas
av de personer som skall anvanda det. Sjalvklart ar vi medvetna om de juridiska svarigheterna
med att korta ner beslutsprocesser, men som det framgatt av tidigare forskning sa ar det trots
detta av vikt att tdnka igenom denna aspekt.

Respondenterna menade att informationen kring Personec inte har varit tillfredsstallande. Att
flertalet respondenter dnskar fler utbildningstillfallen ar formodligen ett utslag av detta. Det
framkom under intervjuerna att cheferna inte har samma intresse for utbildningarna som de
ovriga anvandarna har. Eftersom cheferna ar hogsta beviljande instans i Personec skulle
anvandarnas arbetssituation hogst vasentligt forbattras om samtliga chefer deltog i
utbildningarna.
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| alla intervjuer framkom det att respondenterna saknade utbildningar i den juridik de anser
sig behodva i arbetet med Personec. For att minska anvandarnas oro vid hanteringen av
juridiska fragor bér man i mojligaste man inféra nédvandig arbetsrattslig utbildning.

Av intervjuerna har det framkommit tva forslag som rér HR-avdelningens engagemang. Det
ena forslaget handlar om att HR-avdelningen borde vara mer involverad i utbildningen genom
att vara med pa varje utbildningstillfalle och dar svara pa fragor som galler lokala
forhallanden pa de olika forvaltningarna. Det andra forslaget ar att HR-avdelningen skulle
anordna ett diskussionsforum déar samtliga som arbetade som administratorer i Personec skulle
kunna fa hjalp med olika problem som uppkom under arbetets gang. Vi bedémer att bada
forslagen skulle vara vérda att prova eftersom de kan minska osékerheten hos respondenterna
och genomfdrandet kraver inte heller nagra stérre resurser.

Under intervjuerna framkom det att det inte finns nagon anvéandarsupport for medarbetarna.
Detta medfor att medarbetarna vander sig till vara respondenter for att fa hjélp vilket okar
deras arbetsbelastning. En losning pa detta problem skulle kunna vara att ge medarbetarna
tillgang till en anvandarsupport. Detta borde gora att arbetet med Personec i stort skulle flyta
battre eftersom samtliga anvéndare skulle vara tryggare i systemet.

Aven om de tekniska begransningar som finns i Personec inte ingick i uppdraget s& valde vi
att diskutera det med respondenterna. Vi ansag att det inte gick att diskutera arbetet med
systemet utan att berdra de tekniska funktionerna. Under intervjuerna framkom manga starka
asikter om Personecs tekniska begransningar. Framfor allt hos de respondenter som arbetar
med stora arbetsgrupper och har manga timanstéllda. Vi & medveta om att Goteborgs Stad
inte kan paverka dessa funktioner i Personec men vi anser att nasta gang de skall gora en
upphandling av ett nytt IT-system borde de ha i atanke att systemet maste kunna anpassas till
lokala behov.

De generella slutsatser som kan dras ar att det ar svart att fa alla nojda nar ett fardigbyggt
system kopts in. Manga av de asikter som framkommit grundar sig i att systemet inte &r
anpassat efter anvandarnas lokala behov. Infér nya implementeringar bor en organisation
lagga mest vikt vid att se till att personalen kénner sig delaktig bade innan och under
implementeringen. Detta gors fordelaktigast genom kontinuerlig information och tidigt lagda
utbildningstillfallen.

Metoddiskussion och vidare forskning

Det forsta val vi stélldes infor var vilken metod vi skulle anvénda oss av for att kunna
undersoka arbetet kring Personec. Valet stod mellan enkater, intervjuer eller bade och. Att
genomfora undersokningen som en intervjustudie foll sig mest naturligt da vi behdvde fa reda
pa orsakerna till attityderna. Det ar mojligt att om en intervjustudie foregatts av en
enkatundersokning hade det varit lattare att veta vilka fragor som intervjustudien hade kunnat
understodjas med. Det hade dven varit lattare for oss att veta vilka omraden som skulle kunna
vara av intresse. Dock tillat inte tiden detta och med facit i hand hade det formodligen inte
gett mer information &n den som framkom under intervjuerna. Ytterligare en synpunkt pa hur
arbetet hade kunnat genomféras annorlunda ar det faktum att vi inte var sérskilt insatta i
Personecs olika funktioner. Hade vi varit detta hade kanske fragorna varit mer riktade och
lattare for respondenterna att besvara.

Fran borjan var vi osékra pa om vi hade ett tillrackligt stort antal intervjuer for att kunna fa
fram ett bra resultat. 1 metodkapitlet har vi skrivit att en intervjustudie skall paga tills det
empiriska materialet natt teoretisk méattnad. Precis som vi skrivit i det kapitlet visade det sig
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att tio intervjuer absolut var tillrackligt. Dock var detta ingenting vi kunde vara sékra pa fran
bérjan, utan nagot vi kom fram till under studiens gang. Aven urvalsmetoden var fran bérjan
ett orosmoment for oss, eftersom var kontaktperson vid Social resursforvaltning valde ut
respondenterna at oss. Med tanke pa de huvudkrav vi stallde upp infor valet av
intervjupersoner, sa hade ytterligare ett alternativ till urvalsmetod varit lottning. Dock vet vi
att var kontaktperson valde intervjupersoner efter kriteriet att de inte skulle vara radda for att
framfora sina asikter, av den anledningen valde vi denna urvalsmetod.

Nagot som ytterligare hade kunnat tillfora arbetet mer information hade varit om vi fatt
mojlighet att intervjua medarbetare och chefer. Dessa hade kunnat ge oss en bredare bild av
arbetet med Personec. Dock var detta nagot vi insag for sent for att kunna genomfora. Vidare
forskning som skulle vara av intresse for var uppdragsgivare, for att fa en bredare bild av
attityderna, ar att utvidga studien sa att den innefattar dven chefer och medarbetare. Detta
hade kunnat bidra i storre utstrackning till hur HR-avdelningen skulle kunna utveckla sitt
arbete som stodfunktion.
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Bilagor

Intervjumall- Personec

Innan intervjun paborjas informeras respondenten om vilka vi ar, varfor vi gor detta, att
syftet med intervjun &r att skriva en forskningsrapport och att respondenten i denna kommer
att forbli helt anonym.

Hur ser dina arbetsuppgifter ut?
Hur mycket av din tid lagger du pa administrativa uppgifter?
o Hur mycket av denna tid &r arbete med Personec?
Vilka delar av systemet anvander du?
o Hur?

o Varfor? (Forsoka ta reda pa om de anvander delar av systemet som de egentligen
inte borde kunna anvéanda)

Hur upplever du att det &r att arbeta med Personec?

Ar du n6jd med hur Personec fungerar?
o Varfor/varfor inte?

Finns det nagra funktioner i Personec som du anser &r battre &n andra?
o Varfor?

Finns det nagra funktioner i Personec som du anser ar samre &n andra?
o Varfor?

o Hur skulle arbetet med dessa funktioner kunna forandras for att fungera béattre?
(Har menar vi inte tekniska férandringar)

Hur gick det till nar Personec infordes?
o Vad tyckte du om det?
o Var det nagot du hade velat haft pa annat sétt?

For du nagot stod i arbetet med Personec? (Dels under implementeringen, men aven
I6pande.)

o Franvem?

o Pavilket satt?

o Hur fungerade det i det stora hela?
o Vad skulle kunna goras béattre?

Anser du att funktionsférdelningen, medarbetare, chefsstdd och chef fungerar som det &r
tankt nar det galler I6nerapporteringen? Vad tycker du fungerar sarskilt bra och vad
tycker du behdver utvecklas?

o P& vilket sitt?

o Vad skulle kunna gdras battre?
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- Hur ser du pa nyttan med Personec?
o FOr organisationen?
o FoOr dig i ditt arbete?
o Vad skulle kunna forandras for att underlatta for dig?
= nytta
= kvalitet
= effektivitet
- Har du ytterligare synpunkter pa hur det ar att arbeta med Personec?
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