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Background and problem discussion: Management by objectives is becoming increasingly
used in organizations in the public sector. This control model means that the organizations
using Management by objectives are lead by goals. These goals are set by all the employees in
the organization. The employees feel involved in the process and because of that the
motivation among the employees increases. The application of this model varies depending on
what organization is going to use it. Therefore, this study is going to be about the following
problem: How is the Management by objectives used in the Migration Board and how is this

perceived among the employees with leading positions in the Migration Board?

Purpose: The purpose with this study is to see how Management by objectives is used in the
Migration Board and how it is perceived among the employees in the Migration Board?
Method: To fulfill the purpose with this study, a qualitative method has been used. Six
employees at the Migration Board were interviewed. Three head of unit and an expert were
interviewed personally. The other head of unit and the informant participated in a phone
interview.

Results and conclusions: The results from this study helped me draw the conclusions that the
way that the Migration Board uses the Management by Objectives is very similar to the earlier
research that has been done in this area. The same factors are perceived as the most important

and the respondents are positive about this model as long as it’s used correctly.
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1. Inledning

| detta kapitel ges en kort introduktion till amnet malstyrning samt till myndigheten som ska
undersokas. Detta foljs av en problemdiskussion och en problemformulering utformas.

Studiens syfte presenteras och upplégget i denna uppsats klargors aven kort.

1.1 Bakgrund

Denna uppsats &mnar belysa tillampningen av malstyrning pa Migrationsverket samt hur de

anstéllda i denna myndighet uppfattar denna typ av styrning.

Ekonomistyrning innebér att man planerar, genomfor, foljer upp, utvéarderar och anpassar sin
verksamhet for att na sina mal. Malen kan vara bade finansiella och icke finansiella (Ax,
Johansson & Kullvén 2002: 15). For det mesta ar syftet med organisationer att vara effektiva
och na sina mal. De anstallda ska utfora sina arbetsuppgifter sa effektivt som majligt, dels
genom koordination, och darmed blir organisationen ocksa effektiv (S6derholm 1998: 4).
Malet &r dock inte det enda viktiga utan utformandet av malet &r ocksa betydelsefullt. Om de
anstallda far vara med i processen sa okar deras kunskap om verksamheten och dess mal
vilket gor att de anstéllda kanner sig delaktiga. ”Delaktighet skapar engagemang” och

motivationen hos de anstallda, for att uppnd myndighetens mal, 6kar (Forslund 2011: 42).

Mal- och resultatstyrning vaxte fram i samband med New Public Management reformen, men
har sitt ursprung fran 1970-talets forsok med programbudgetering i staten. Malstyrning
innebar att bestallaren staller upp en vision, och bestéllaren tillsammans med utféraren
kommer 6verens om vissa indikatorer. Det ar dock utféraren som far bestimma vilket
tillvagagangssatt som ska véljas. Resultaten och effekterna av detta blir sedan utvérderade for
att forbattring och korrigering skall ske (Vedung 2009: 208). Enligt teorin bestar
malstyrningen av tre delar. Malen ska vara konkreta, klara och majliga att verkstélla. Nar
malen uppnatts ska detta redovisas till 6verordnad niva samt den resursinsats som kravdes for
maluppfyllelsen. Goda resultat ska belénas medan daliga resultat ska bestraffas (Christensen,
Leegreid, Roness & Rgvik 2005: 161).

Statliga myndigheter blev ar 1989 tvungna att Iamna in bade anslagsframstallningar samt
arsredovisningar till departementen varije ar. | anslagsframstallningarna ska myndighetens mal

och det planerade tillvagagangssattet som valts for att na dessa mal redovisas.



Aterrapporteringen sker i arsredovisningen, dar méaluppfyllelse redovisas (Christensen et al.
2005: 114).

Nar malstyrning infordes ansags det vara valdigt annorlunda fran regelstyrning. Dock har
regelstyrning ocksa mal som ska uppnas sasom i lagarna och reglerna som ska féljas. Det
finns en hel del hybrider av dessa tva styrsystem ”... ofta karaktdriserade som “maélorienterad

regelstyrning” eller “regelorienterad malstyrning” ” (Christensen et al. 2005: 116).

Idealet for malstyrning &r att alla malen som satts ska vara politiskt utformade for att
respresentera folkets krav och onskemal men detta &r inte latt att uppna. Malen utvecklas ofta
underifran i forvaltningsapparaten. Malstyrningen starker dven uppdelningen inom den
offentliga sektorn, da malen inte ar samma for alla. Vilka mal en verksamhet har beror pa
vilken sektor man tillhor och vilken organisation, samt enhet man arbetar i (Christensen et al.
2005: 115).

Denna uppsats bygger pa en studie som gjorts pa Migrationsverket. Migrationsverket &r en
statlig myndighet som lyder under Justitiedepartementet och Arbetsmarknadsdepartementet.
”Migrationsverkets vision dr ett Sverige som med dppenhet tar tillvara den globala

migrationens mojligheter.” (www.migrationsverket.se). Riksdagen och regeringen styr

Migrationsverket med lagar och forordningar men aven med I6pande styrning da ett
regleringsbrev skickas ut till myndigheterna varije ar. I regleringsbrevet star det vilken budget
som myndigheten kommer att ha for det kommande aret samt att det ... anges att det

overgripande malet for migrationspolitiken &r

“att sikerstilla en langsiktigt hallbar migrationspolitik som vérnar asylratten och som inom
ramen for den reglerade invandringen underlattar rorlighet Gver granser, framjar en
behovsstyrd  arbetskraftsinvandring  och  tillvaratar och  beaktar  migrationens
utvecklingseffekter samt fordjupar det europeiska och internationella samarbetet.”

(www.migrationsverket.se)

Budgeten som Migrationsverket far varje ar, beraknas med hjalp av ett underlag som
Migrationsverket arligen lamnar in till regeringen. Migrationsverket skriver i underlaget hur
utvecklingen forvéntas ske for deras verksamhet samt hur mycket resurser som kommer

behovas de tre narmaste aren (www.migrationsverket.se).

Migrationsverket styrs av lagar och forordningar. De forordningar som styr verket ar
Forordning med instruktion for Migrationsverket SFS 2007:996, Myndighetsférordning SFS

2


http://www.migrationsverket.se/
http://www.migrationsverket.se/
http://www.migrationsverket.se/

2007:515 samt Forordning om intern styrning och kontroll SFS 2007:603. De lagar som ar
relevanta for verket ar Utlanningslagen (2005:716), lagen (2001:82) om svenskt
medborgarskap, lagen (1996:1620) om offentligt bitrade, Dublinférordningen (2003/343/EG),
lagen (1994:137) om mottagande av asylsdékande med flera och férordningen (1990:927) om
statlig ersattning for flyktingmottagandet med mera, Forvaltningslagen (1986:223) samt

Sekretesslagen (1980:100) (www.migrationsverket.se).

1.2 Problemformulering

Det &r viktigt att de anstéllda pa Migrationsverket respekterar alla individer och inte

diskriminerar nagon pa nagot satt utan alla ska behandlas lika (www.migrationsverket.se).

Om de anstéallda delar de vérderingar och mal som myndigheten har stravar man ocksa efter
att uppna dessa. Kunskapen som de anstéllda har fatt &r ocksa valdigt viktig da de anstallda
kan agera pa ett riktigt satt om de forstar varfor till exempel dessa mal &r viktiga. Delas
daremot inte samma varderingar som verksamheten, kommer verksamhetens mal inte att
forsoka nas lika mycket (Pihlgren & Svensson 1989: 21f). Nar malstyrning tillampas blir alla
anstallda delaktiga i beslut och malformulering. Medarbetarna far dven ett stérre

handlingsutrymme (Pihlgren & Svensson 1989: 39).

Malet i en verksamhet &r viktigt men det ar malformuleringsprocessen ocksa. De anstalldas
motivation och engagemang beror pa hur involverade de ar i malformuleringen. | denna
process lar de kdnna varandra och kan utbyta idéer. Det 6kar medvetenheten om vilken
riktning man ska arbeta mot. | stora organisationer kan det vara svart att involvera alla
medarbetare da bra metoder ar nédvéandiga och det ar tidskravande. Medarbetarna maste aven
vara villiga att vara delaktiga i processen, vilket inte alltid &r sa sjalvklart. Enligt Follett
(1924) maste medarbetarna acceptera malen om de skall strava efter att na dessa (Follet 1924
se Forslund 2011: 42).

En av malstyrningens grunder ar uppfoljningen (Svensson 1997: 19). Det finns en tendens att
mata det som &r latt att mata. Darmed laggs inte fokus pa de kvalitativa faktorerna
(Christensen et al. 2005: 114f). Uppfoljning pa de kvalitativa faktorerna ar emellertid ocksa

relevant for verksamheten (Svensson 1997:76f).
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Mal- och resultatstyrning ses som nagot positivt da tydliga forbattringar uppméarksammas i
offentliga organisationer, jamfort med andra styrmodeller. Detta &r emellertid diskutabelt
(Christensen et al. 2005:114). Christensen et al. (2005:114) staller fragan hur man kan
anvanda sig av tydliga mal nar komplexiteten i varlden dkar. Mal- och resultatstyrningen kan,
enligt dessa forfattare, bli problematisk och leda till kunskapsmassiga problem eller

implementeringsproblem.

Vilken sorts styrmodell som bor anvéndas ar inte alltid sjalvklart. Detta beror pa vilken
verksamhet den ska tillampas i da alla verksamheter &r olika. Det ar darfor inte sjalvklart att
det kommer fungera som forvéntat for en viss myndighet, bara for att det fungerat for andra
liknande myndigheter

Myndigheter tillampar inte malstyrning precis enligt teorin, utan anpassningar till ens egen
verksamhet gors (Brunsson 2005). Detta bidrar ocksa till att det gar olika bra for myndigheter.
Satsningar pa informationsspridningen till de anstéllda samt dessas motivation varierar.

Dérmed varierar aven effektiviteten for myndigheten.

Anledningen till varfor anstallda med ledande positioner samt anstéllda som inte arbetar
direkt med handlaggning valdes att undersokas i denna studie ar for att dessa har en
betydelsefull roll vid tillampningen av malstyrning. Deras uppfattningar om malstyrning
paverkar forutsattningarna for resterande anstallda som arbetar med handlaggning pa flera
olika satt. Paverkan sker genom exempelvis informationsspridning till alla anstallda i
myndigheten, uppféljningen samt férankringen av malen. Darmed har féljande fraga

formulerats:

Hur tillampas malstyrning pa Migrationsverket och hur uppfattas denna styrning bland de

anstallda med ledande positioner i denna myndighet?

1.3 Syfte

Syftet med min studie ar att studera hur styrmodellen malstyrning tillampas i
Migrationsverket och hur denna form av styrning uppfattas bland de anstéllda med ledande
positioner i denna myndighet.



1.4 Disposition

Kapitel 1 — Inledning

Det forsta kapitlet ar en introduktion till &mnet som skall studeras. En bakgrund och en
problemdiskussion presenteras. Detta leder sen till att problemformuleringen och syftet

klargors.

Kapitel 2 — Metod

| detta kapitel beskrivs metoderna som valts. Valet av organisation samt valet av

respondenter forklaras &ven.

Kapitel 3 — Tidigare forskning

| detta kapitel presenteras tidigare forskning om ekonomistyrning och malstyrning. Aven

begreppet decentralisering forklaras .

Kapitel 4 — Migrationsverket

| detta kapitel ges lite fakta om myndigheten som valts att studera. Organisationen i

myndigheten samt de olika styrdokumenten som Migrationsverket har beskrivs.
Kapitel 5 — Empiri

| detta kapitel presenteras den data som samlats in via intervjuer. Sattet som Migrationsverket

styrs med malstyrning samt de anstalldas uppfattning om denna styrmodell forklaras.
Kapitel 6 — Analys

| detta kapitel analyseras empirin med hjélp av den tidigare forskning som presenterats i
Kapitel 3.



Kapitel 7 — Slutsatser

| detta kapitel fors olika slutsatser fram och en avslutande diskussion presenteras &ven.

Forslag till vidare studier finns att l&sa i slutet av kapitlet.



2. Metod

| detta kapitel tydliggors vilket tillvagagangssatt som har valts for att genomféra denna

studie. Val av organisation samt urval av respondenter klargors aven.

2.1 Studiens innehall

Jag valde att gora en fallstudie, vilket innebér att fokus ligger pa ett enda fall, sasom ett
bostadsomrade eller en organisation (Bryman 2011: 73ff) (Patel & Davidson 2011: 56).
Anledningen till att en fallstudie valdes &r att en battre bild fas av det som skall undersokas.

Ett kvalitativt tillvagagangssétt har valts som metod for att kunna uppna syftet med denna
studie. Detta for att jag stravade efter en djupare insikt i &mnet (Bryman 2011: 341).
Intervjuer, bade personliga och via telefon, har genomforts. Intervjuerna kommer att vara
semistrukturerade. Det vill siga att fragorna som ska stéllas ar bestamda men ordningen som
dessa stalls till de olika respondenterna kan variera. Spontana foljdfragor kan aven uppsta
(Bryman 2011: 206).

Avgransningen som gjorts i denna fallstudie &r att jag har intervjuat fyra enhetschefer, en
informator och en expert. Detta for att kunna jamfora dessas svar da de har olika positioner i
myndigheten. Denna information har sammanstallts i en tabell som presenteras senare i detta

kapitel.

Det finns bade for- och nackdelar med telefonintervjuer. En fordel ar att telefonintervjuer for
det mesta ar mindre resurskravande och tar mindre tid an personliga intervjuer. En annan
fordel ar att det ar enklare att hantera telefonintervjuer nér det ar flera som skall intervjua en
person. Detta da det ar enklare att hantera de olika tillvagagangssatten som intervjuarna
anvander (Bryman 2011: 208f).

Det finns dven nackdelar med denna metod. Det kan bland annat vara att vissa av personerna
som skall intervjuas via telefon tycker att det ar anstrangande da de kan ha en
horselnedséttning. Intervjuaren kan heller inte se respondentens ansiktsuttryck och reagera
utefter detta. Mojligtvis ar ndgon fraga daligt formulerad och respondenten forstar den inte pa
ratt satt. En annan nackdel ar att det ar svart att veta om det ar ratt person man pratar med nar

intervjun sker via telefon. Kvaliteten pa det insamlade materialet brukar dven vara lagre &n



vid personliga intervjuer. Detta for att respondenterna ibland inte tar intervjun pa allvar eller
tycker att intervjun tagit for lang tid (Bryman 2011: 209f). Trots dessa nackdelar ansag jag att
informationen som fatts vid telefonintervjuerna var mycket véardefull och darfor gjordes

intervjuer dven via telefon.

Jag ansag att konfidentialitet var viktigt for undersokningsdeltagarna och detta gallde darfor i
denna studie. Respondenterna tyckte emellertid att detta inte var nddvéandigt. Konfidentialitet
betyder att de personuppgifter som efterfragas inte lamnas ut utan bara intervjuaren har
tillgang till dessa. Anonymitet & andra sidan innebér att inga personuppgifter efterfragas (Patel
& Davidson 2011: 74). Jag bad om personuppgifter just for att jag skulle kunna kontakta mina
respondenter igen om mer information behdvdes. Det blev da enkelt for mig att ta kontakt
med personerna som intervjuats om ytterligare fragor skulle dyka upp efter intervjun. Jag
ansag att det inte var relevant for studien att namna vilka enheter som studerats och detta

berdrs darfor inte i denna uppsats.

Intervjumaterialet spelades in, med tillstand fran de som intervjuades, for att darefter kunna
analyseras. Det kan vara bra att transkribera materialet som spelats in fran intervjuerna.
Genom att transkribera det som ségs pa intervjuerna lar man sig materialet samtidigt som det
blir latt 6verskadligt. Jag valde att inte transkribera intervjuerna som gjordes eftersom det ar
en tidskravande process (Bryman 2011: 428).

Aven dokumentstudier gjordes pa dokument fran myndigheten. Vissa av dessa dokument kan
finnas tillgangliga for allmanheten, och kan vara dokument sasom arsberattelser,
maldokument och sa vidare. Andra dokument ar emellertid inte allmanna och fria att studeras
av alla (Bryman 2011: 496). De officiella dokumenten som anvandes i denna studie var
information fran myndighetens hemsida, sasom arsredovisningar, och andra dokument som
skickats fran anstallda pa Migrationsverket. Jag anvéande sig dven av sekundar data. Med det
menas avhandlingar som har gjorts angaende malstyrning, samt av litteratur inom detta &mne
(Bryman 2011: 300ff).

2.2 Val av organisation

Valet av myndighet var ett strategiskt urval, da det som soktes var en myndighet som anvande
sig utav malstyrning. Ett strategiskt urval innebar att till exempel ett foretag eller vissa
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personer valjs ut for att studeras da detta/dessa har egenskaper som ar viktiga for studien
(Cantzler 1992: 25). Genom en kontakt i Ekonomistyrningsverket fick forfattaren tips om att
studera olika myndigheters arsredovisningar. Om maluppfyllelse redovisades i dessa
dokument anvande myndigheterna troligen malstyrning. Migrationsverket redovisade
maluppfyllelse i sin arsredovisning och detta bekraftades senare av en informator vid
myndigheten. En annan faktor som var betydande i valet av myndighet var de anstélldas
intresse av att delta i studien samt deras vilja att dela med sig av information och dokument

som ansags vara relevant for studien.

Jag hade vissa resurser att forhalla mig till, sdisom tid och pengar. Tidsbegransningen
paverkade antalet respondenter i undersokningen. Respondenternas tillganglighet var dven
avgorande da endast vissa hade tid att delta i studien och vara med pa en intervju.
Telefonintervjuer genomfordes da nagra av de anstéllda som skulle intervjuas arbetade i

Norrkoping. Jag ansag darmed att den bésta losningen var att gora intervjun via telefon.

Denna fallstudie ger analytiskt generaliserade slutsatser, vilket innebér att forfattaren har
jamfort fallstudiens resultat med en teori (Yin 2007: 53). En uppskattning gérs om en
undersoknings resultat kan beskriva vad som mojligtvis kunde intraffa i ett annat likartat fall
(Kvale & Brinkmann 2009: 282).

2.3 Val av respondenter

| en kvalitativ studie ar det viktigt att relevanta personer dr med i studien. Ar fel personer med
i studien sa blir studien meningslos da forskaren inte far vardefull information. Urvalet av
respondenter kan darmed inte ske slumpmassigt nér en kvalitativ studie ska genomforas utan

ett systematiskt urval gors (Holme & Solvang 1997: 101).

Ett malinriktat urval gjordes av respondenterna i denna studie, det vill sdga personer som
ansags vara relevanta for forskningsfragorna valdes ut (Bryman 2011: 434). Tabellen
nedanfor beskriver vilka anstéllda som intervjuades och vilken typ av intervju som dessa var

med i.



Arbetsposition Undersokningsmetod

Expert Personlig intervju
Informator Telefonintervju
En enhetschef Telefonintervju
Tre enhetschefer Personlig intervju

Tabell 1: De olika respondenterna och intervjutyp

2.4 Insamling av data

2.4.1 Styrande dokument

Migrationsverket styrs av lagar och regler och andra styrdokument sdsom regleringsbrevet.
Dessa lagar och regler samt andra styrdokument kommer att beskrivas langre fram i denna
uppsats, i Kapitel 4. Styrdokumenten paverkar tillampningen av malstyrning i denna
verksamhet och kan vara en anledning till mojligheten av variation bland enheterna. Detta for

att enheterna styrs av en del olika lagar inom sitt omrade.

2.4.2 Intervjuer

Jag valde att utfora intervjuer, bade personliga och via telefon, for att kunna uppfylla syftet
med denna uppsats. Syftet var att undersoka hur Migrationsverket tillampar malstyrning samt

hur denna styrmodell uppfattas bland de anstéllda i myndigheten.

Innan intervjuerna gjordes forberedde jag mig, da jag ville ha en viss kunskap om
styrmodellen och om Migrationsverket. Detta gjordes genom att studera myndighetens
hemsida, dess &rsredovisning (Arsredovisning, Migrationsverket (2011)) samt att kontakt

holls med en av Migrationsverkets informatorer som sedan &ven intervjuades.

Jag tog kontakt med de ténkta respondenterna via telefon for att férvissa mig om att dessa
kunde vara med pa en intervju. Om sa var fallet bokades en tid for denna intervju och
intervjuschemat skickades till respondenterna via e-post samma dag. Detta for att
respondenterna skulle kunna forbereda sig genom att veta vad det var for fragor som skulle

stallas. Intervjuscheman finns att lasa i Appendix 1 och Appendix 2. Intervjuerna dgde rum pa
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respondenternas arbetsplats av tva anledningar. Att ha intervjun pa arbetsplatsen forenklade
for respondenterna da dessa ocksa hade tidspress. Jag ville dven att respondenterna skulle
ké&nna sig bekvama under intervjun. Jag informerade, i borjan av intervjun, att dessas
uppgifter skulle vara konfidentiella. Vidare beréttade respondenterna lite om deras
yrkesbakgrund, framférallt i Migrationsverket, for att dessa skulle bli mer avslappnade.
Darefter fick dessa beratta om organisationen pa Migrationsverket och till sist om

styrmodellen som anvéndes i Migrationsverket.

Under intervjun var det endast jag och personen som skulle intervjuas som befann sig i
samma rum. Jag antecknade stédord samtidigt som jag lyssnade pa respondenten. Alla
intervjuer spelades in med en mobiltelefon efter att tillatelse givits av respondenten. | kapitel

5 kan man hitta alla intervjuerna som gjorts.

2.5 Ovrig insamling av data

Sekundar data som samlats in och anvénts i denna studie ar framst litteratur kring &mnena
som avsetts undersokas, men dven avhandlingar. Det sekundara datamaterialet finns att lasa i
Kapitel 3, Tidigare forskning. De olika k&llorna som anvaénts for att hitta det sekundéara
datamaterialet &r Libris och Gunda. Sokorden som anvants har varit malstyrning,

migrationsverket, ekonomistyrning och styrning.
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3. Tidigare forskning

| detta kapitel redogors det for tidigare forskning inom ekonomistyrning och malstyrning.
Malstyrningens viktiga delar forklaras samt styrmodellens for- och nackdelar. Aven

begreppet decentralisering klargors.

3.1 Ekonomistyrning

I Boken ”Den nya ekonomistyrningen” definierar AX, Johansson och Kullvén (2002:93)
ekonomistyrning som: ”Ekonomistyrning avser avsiktlig paverkan pa en verksamhet och dess

befattningshavare mot vissa ekonomiska mal”.

Styrning hanteras av ett stort antal modeller som omfattas av den traditionella
ekonomistyrningen. Det ar genom férdelning av resurser, samordning, och en finansiell
kontroll som detta gors. Underlaget for kontrollen &r exempelvis redovisning och andra
likartade rapporter. Det ar framfor allt med hjélp av den finansiella informationen som malen
utformas. Dessa mal mats sedan och kontrolleras (Brorstrom, Haglund & Solli 1999: 190ff).
Den traditionella ekonomistyrningen omfattar vanligtvis detaljstyrning. For den mer moderna
styrmodellen ses detta som ett hinder. Siffror ar enklare att méta och félja upp enligt Brunsson
(2005). Det ar inte endast de finansiella matten som &r relevanta for en verksamhet.
Ekonomistyrning ror sig om bade matt och makt men dven manniskor. Sattet pa hur man
formulerar och brukar matt samt vad dessa bidrar till &r ocksa viktigt. Det ar nu inte bara

kvantitativa matt som &r relevanta utan nu anvands mer kvalitativa matt (Brunsson 2005).

3.2 Malstyrning

Malstyrning betyder att mal faststalls for hela verksamheten men dven for de olika delarna av
verksamheten. Ledningen bestammer vad som ska uppnas medan medarbetarna far bestamma
hur de ska ga tillvaga och kontroll av maluppfyllelse gors. For att malstyrningen ska fungera
som forvantat finns det vissa krav som inte far glommas. Vilja och forutséttningar att utforma
klara mal och att kontrollera om malen har natts bor finnas. Ett annat krav ar att det ar
nodvandigt att de olika aktorerna, medarbetarna, cheferna och politikerna, har en fungerande
kommunikation med varandra (Svensson 1997: 16f). Malen maste aven vara realistiska, och

ett bra planerings- och uppféljningssystem boér finnas (Svensson 1997: 92).
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For att malen som sétts ska uppnas kravs det att dessa ar férankrade i hela verksamheten. Med
andra ord &r det viktigt att inte bara cheferna, utan alla anstélla ar involverade i malprocessen.
Det ar aven vasentligt att resultaten for de olika delarna i verksamheten rapporteras och finns
med i dialogen mellan dessa. Uppfoljningen ar likasa viktig for att malstyrningen ska lyckas.
En kontroll gors for att se om maluppfyllelse finns i verksamheten. Om verksamheten inte har
kunnat na malen anvands detta underlag darefter vid omformuleringen av mal (Svensson
1997: 18f). En annan angelégenhet ar att ledningen stddjer denna styrmodell (Svensson 1997:
9). Grunden for malstyrning ar med andra ord kommunikation, uppféljning samt

utformningen av malen (Svensson 1997: 19).

Det kan vara svart att styra sin verksamhet pa det satt som invanarna vill. Detta samtidigt som
medarbetarna ska fa ett storre handlingsutrymme och kunna styra sin arbetsdag till en viss
grad. En lésning ar att anvanda malstyrning da man styr med hjélp av klara mal istéllet for att
detaljstyra till exempel sin verksamhet (Svensson 1997: 16). Politikerna formulerar malen
men lamnar beslutet om vilka tillvagagangssatt som ska anvandas till verksamheterna. Man
har alltsd decentraliserat verksamheten nar man infor malstyrning (Svensson 1997: 24). Mer
om decentralisering finns att lasa i slutet av detta kapitel. Dessa mal skall darefter genomforas
och resultatet av utférandet aterrapporteras darefter. Beroende pa hur resultatet ser ut sa skall

vissa handlingsséatt belonas eller bestraffas. (Christensen et al. 2005: 115).

Malstyrning innebér vidare att medarbetarna pa de olika enheterna ska ha storre inflytande pa
sitt resultat medan cheferna har ett ansvar for hela organisationen, men dven ekonomin och
personalen (Svensson 1997: 24). Att medarbetarna ar engagerade, kompetenta och kreativa ar
egenskaper som verksamheter ar beroende av. Att de anstallda &r utvecklings- och
forandringsbenéagna ar ocksa viktiga egenskaper hos medarbetarna (Svensson 1997: 13). Att
arbeta med malstyrning betyder att avsikten bor vara att fokus ligger pa kunden pa i hela

verksamheten oavsett vilken niva det ar (Svensson 1997: 108).

Nar en verksamhet ar malstyrd innebér detta att det ar klara och vélutformade mal som
anvands som styrmedel. Malen i verksamheten bor ha en viss betydelse i det dagliga arbetet
och darmed hjalpa medarbetarna att forsta i vilken riktning de ska arbeta. Malen bor med
andra ord vara meningsfulla och redogora for viktiga resultat (Svensson 1997: 12f). Eftersom

organisationer &r olika sa kan inte samma mal anvéndas i alla verksamheter. Malen maste vara
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betydelsefulla och realistiska for de anstallda. En organisations mal kan ha en motsatt effekt i

en annan organisation (Svensson 1997: 33).

Malen som utformas bor vara stabila och tydliga men detta sékerstaller inte maluppfyllelse i
vilket fall. Mycket beror pa hur medarbetarna ser pa dessa mal och de forutsattningar som de
anstallda har for att na dessa (Christensen et al. 2005: 120). Nar malstyrning tillampas sa
kravs det att de malen som formuleras &r forenliga med de resurser som fas (Pihlgren &
Svensson 1989: 56). Enligt Hoi-kwok (1977) bor malen ses som en utmaning av personalen
men dven vara motiverande (Hoi-kwok 1977 se Rombach 1991: 39). Dessa maste dock inte
hojas arligen. Beroende pa hur det ser ut jamfoért med foregaende ar, nar det galler bland annat
resurser och villkor, kan malen behova sénkas (Svensson 1997: 12f).

Uppféljning gors av olika anledningar. Den kan utforas for att granska om malen har natts, for
att ge feedback till de individer som utfort arbetet eller for att ge medborgarna insikt i hur
deras pengar har spenderats. Uppféljningen méter det som har gjorts men kan &ven anvéandas i
ett framatskridande syfte. Genom att f6lja upp organisationens resultat sa kan
tillvagagangssatt och resursutnyttjande forandras till det battre och nya mal formuleras. Det
anses vara kompetensutvecklande att folja upp en verksamhets resultat da de anstéllda och
politikerna lar sig av tidigare héndelser. Detta leder i sin tur till en mer effektiv verksamhet

dar malen nas i storre utstrackning (Svensson 1997: 72f).

Det kravs for det mesta fler an en faktor i ett uppfoljningssystem i en verksamhet for att en
overskadlig bild av verksamheten skall fas. Manga faktorer kan vara intressanta att félja upp
men endast de viktigaste bor granskas (Svensson 1997: 73f). Det viktiga &r att folja upp de
faktorer som ar relevanta for verksamheten samt som ar méatbara. Uppféljningar ska goras pa
de faktorer som verksamheten har nytta av (Svensson 1997: 81). Det finns en bendgenhet att
faktorer som ar enkla att mata mats och darmed kan kvaliteten skadas da de mer komplicerade

kvalitativa faktorerna laggs at sidan (Christensen et al. 2005: 114).

Uppfodljning bor inte endast goras pa matt som ar latta att mata. Kvalitet &r svarare att méata an
kvantitet men denna uppféljning ar ocksa vasentlig for verksamheten. Utvarderingen av
kvalitet i en verksamhet gors baserat pa varderingar. Beroende pa om det ar kundens eller
organisationens perspektiv kan vardet pa kvalitet se olika ut. For att mata kvalitet skall denna

brytas ner i olika faktorer som &r enklare att méta (Svensson 1997: 76f). Uppfdljningar kan
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ibland vara svara att utféra. En anledning till detta ar att anstéllda inte &r intresserade av att

veta vad effekten av till exempel en viss atgard blev (Christensen et al. 2005: 183).

Det finns flera olika metoder for uppféljning och dessa varierar kostnadsméssigt men éven
nar det galler komplexiteten. Det ar bland annat egenvérdering da medarbetaren sjélv granskar
sin prestation. Kunders asikter och klagomal behandlas pa ett systematiskt satt och analyser
utfors pa effekterna med hjalp av exempelvis verksamhetsplaner och liknande. En skriftlig
enkat kan dven goras for kunderna i ett antal ar for att sedan kunna jamféra resultatet. Aven
provtagning kan goras av sakliga faktorer. Uppféljningssamtal kan finnas dar medarbetaren
och chefen tillsammans gar igenom resultatet av medarbetarens prestationer (Svensson 1997:
79f).

Principen om att man ska fa lika 16n for lika arbete gor att det anses vara orattvist med
prestationsbeldningar. Att man trivs pa sin arbetsplats och med sina kollegor, att malen ar
klara och att man kanner att ens insats spelar roll paverkar motivationen positivt. Positiv
feedback och méjlighet till kompetensutveckling ar andra faktorer som hojer de anstélldas
motivation. Dessa faktorer &r delar av ett ’beloningssystem” som verksamheten inte forlorar
nagot pa (Svensson 1997: 131f). Det finns tva typer av beléningar, materiella och icke-
materiella. De icke-materiella beloningarna bestar bland annat av utmanande arbetsuppgifter,
chans till kompetensutveckling, trivseln pa arbetsplatsen, att fa storre ansvar, att kunna klattra

i hierarkin genom befordran och att fa positiv feedback (Svensson 1997: 133).

Resultatbonus ar en beléning for ett bra resultat. Svensson (1997: 135) anser att ”’Lika 16n for
lika arbete betyder samtidigt olika I6n for olika arbete.”. Med detta menas att produkten av
prestationerna bland anstallda kan variera och darmed gor aven I6nen det trots att
arbetsuppgifterna & samma. Resultatbonus och individuell 16neséttning ar tva metoder som
bada amnar oka effektiviteten. Genom att de anstallda bel6nas sa motiveras dessa att prestera
battre (Svensson 1997: 135f). Snabb feedback &r ocksa en faktor som hdjer bland annat
motivationen hos de anstéllda, men dven en I6nedkning har denna effekt. (Pihlgren &
Svennson 1989: 25f). Om resultatbonus ska finnas utan att konflikter uppstar mellan de
anstallda sa ar det viktigt att detta galler inom hela verksamheten. Enligt Svensson (1997:
136ff) finns det tre kriterier for resultatbonus och dessa ar kvaliteten, kvantiteten och
“ekonomiskt resultat”. Kriterierna for resultatbonus varierar beroende pa verksamhet och
behover darmed inte besta av alla dessa tre kriterier. Maluppfyllelse ar dock viktigt att det
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raknas som ett kriterium. Ett bra resultatbonussystem motiverar de anstéllda att prestera battre

i enheten men &ven for hela verksamheten (Svensson 1997: 136ff).

3.3 Fordelar med malstyrning

Malstyrning &r en process som tar tid. Det kan darfor vara lite komplicerat nér fordelarna med
denna styrmodell skall formuleras for alla organisationer. Trots detta har nagra fordelar
utformats da dessa aterkommit i flera olika organisationer. Nagra av dem é&r att arbetsmiljon
har forbattrats vilket leder till att trivseln 6kar och medarbetarna kanner sig mer delaktiga. De
anstalldas kreativitet och initiativformaga stryps inte samtidigt som deras ansvar ékar da de
anstallda i verksamheten far chansen att paverka sin arbetsdag. De individuella malen for
medarbetarna kan kopplas med verksamhetens mal. Malen ar nu fokuserade pa det som ar
viktigt istallet for pa detaljerna. Denna styrmodell klargor verksamhetens mal samt att denna
blir mer effektiv (Svensson 1997: 31).

3.4 Nackdelar med malstyrning

Det finns en del nackdelar med malstyrning. For det forsta kostar det en hel del att tillampa
denna styrmodell och den &r aven tidskravande. Uppfdljningen ar en del som kréaver mycket
resurser. Det ar dven svart att formulera tydliga mal inom den offentliga sektorn, vilket kan
medfora problem da detta ar en framgangsfaktor (Rombach 1991: 46f).

Malen som é&r satta kan aven tolkas pa flera olika satt vilket kan bli problematiskt. Alla stravar
da inte efter att na samma mal (Forslund 2011: 425). Pihlgren och Svensson (1989: 35)
hivdar att ”An svérare ir det for offentliga organisationer, dar uppfattningarna om (tolkningen

av) det dverordnade maélet ofta gar starkt isér.”.

Det ar varken enkelt att folja upp resultaten eller att koppla ett visst resultat till ett visst
utforande (Rombach 1991: 49). Att anvénda beloningssystem vid tillampningen av
malstyrning i offentlig sektor ar ett annat problem. Bade beloningar som bestraffningar kan
vara svart att anvanda i denna sektor. Detta da man anser att det ar rattvist nar alla far lika
mycket vilket innebér att det blir problematiskt med ett beldnings- respektive
bestraffningssystem (Rombach 1991: 50).
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Istallet for att fokusera pa utférandet av arbetsuppgifterna sa laggs fokus pa granskningen. Att
uppfoljningar standigt utfors kan dven bidra till att de anstallda k&nner radsla for att gora fel
och detta leder till att medarbetarna borjar arbeta ineffektivt (Forslund 2011: 432).

3.5 Decentralisering

Decentralisering gar ut pa att makten &r distribuerad pa ett antal manniskor. I en
decentraliserad verksamhet réttar sig de olika enheterna efter varandra for att samordna
arbetet (Brorstrom, Haglund & Solli 1999: 207f). Medarbetare kan da paverka i storre
utstrackning och viktiga beslut gors pa en lokal niva. Det anses vara betydelsefullt med
kompetensen pa en lokal niva samt att verksamheten skall bli forandringsbenagen (Brorstrom,
Haglund & Solli 1999: 214f).

Decentraliseringen blir inte alltid accepterad bland de anstallda i en verksamhet. Detta kan

bero pa att medarbetarna kanner sig hotade av denna forandring vilket leder till att

tillampningen sker pa fel satt (Brorstrom, Haglund & Solli 1999: 393).
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4. Migrationsverket

| detta kapitel ges en djupare inblick i Migrationsverket. Myndighetens organisation forklaras
och dess styrdokument beskrivs. Aven Lean, som &r deras styrningsfilosofi, kommer att

redogoras for.

4.1 Organisationen

Ar 1969 bildades Invandrarverket, som sedan &r 2000 bytte namn till Migrationsverket
(Intervju, Expert). Migrationsverket &r en statlig myndighet som lyder under
Justitiedepartementet samt Arbetsmarknadsdepartementet. Riksdagen och regeringen styr
Migrationsverket genom lagar och forordningar men dven genom I6pande styrning.
Migrationsverket far arligen ett regleringsbrev fran regeringen dar myndighetens uppdrag och
mal samt budgeten for det aret presenteras. Om regleringsbrevet skrivs det mer om langre
fram i detta kapitel. Det &r med hjalp av budgetunderlaget, som Migrationsverket arligen
lamnar in till regeringen, som en berdkning av nasta ars budget gors.

(www.migrationsverket.se). Myndigheten styrs av ett antal styrdokument dar bland annat

malen ar formulerade. Dessa styrdokument presenteras langre fram i detta kapitel.

Myndigheten ar indelad i olika verksamhetsomraden och dessa bestar av ett antal enheter.
Verksamhetsomradena leds utav verksamhetsomradeschefer och enheterna av enhetschefer
(Intervju, Expert). Organisationsscheman for bland annat de olika verksamhetsomradena finns
att hitta i Appendix 3 - 12. Generaldirektoren, den stallféretradande generaldirektdren och
rattschefen utgor Migrationsverkets ledning. Ledningsgruppen bestar av generaldirektoren,
rattschefen samt verksamhetsomradescheferna for Planering och styrning; Besok, bosittning

och medborgarskap; Asylprovning och Mottagning (www.migrationsverket.se). Vid slutet av

ar 2011 hade Migrationsverket 3353 anstéllda (Migrationsverkets arsredovisning 2011: 75).

Figur 1 visar Migrationsverkets organisationsschema:
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Migrationsverkets organisation

Generaldirektor
Intemrevision

Rattslig styming

Centrala

LRI T centn Jmt utvecklingsprojekt

o : Europeiskt och inter-
Administration nationellt samarbete

November 2011

Migrationsverket

Figur 1: Migrationsverkets organisationsschema (www.migrationsverket.se)

Migrationsverket leds av en generaldirektor och bestar av nio verksamhetsomraden som ar:

e Administration

e Planering och styrning

o Rattslig Styrning

e Europeiskt och internationellt samarbete
e Strategiskt utvecklingscentrum

e FOrvaltningsprocess

e Besok, bosattning och medborgarskap

e Asylprévning

e Mottagning.
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Forutom dessa namnda verksamhetsomraden finns dven en Stab, Intern revision och Centrala

Utvecklingsprojekt (www.migrationsverket.se).

Migrationsverkets karnverksamhet bestar av verksamhetsomradena Mottagning,

Asylprdvning, Besok, boséttning och medborgarskap samt Forvaltningsprocess. De andra

verksamhetsomradena ar stodverksamhet (Intervju, Expert).

Overklagan av Migrationsverkets beslut &r mojlig och gors till nagon av de tre

migrationsdomstolarna (www.migrationsverket.se). Figur 2 visar hur 6verklagan av ett av

Migrationsverkets beslut gar till:

Migrationsoverdomstolen

Ej provningstillstand

- avslagsbeslutet faststalls

Avslag

I}

Migrationsover- :D Meddelar

domstolen
Gvervager
provnings-
tillstand

Migrationsverket Migrations-
domstolen

Avslag

Migrations- ﬁ

verket dndrar Migrationsdomstolen
inte beslutet overprovar beslutet

Avslag BesluEet Bifall

omprovas

Migrationsverket
provar ansokan

3
Bifall

Bifall

Figur 2: Overklagan av Migrationsverkets beslut (www.domstol.se)
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4.2 Styrdokument

4.2.1 Lagar och férordningar

Migrationsverket ar lagstyrt. Myndigheten har ett antal lagar och forordningar att forhalla sig

till (www.migrationsverket.se).

4.2.2 Regleringsbrevet

Regleringsbrevet &r ett av Riksdagens och regeringens styrmedel. Alla myndigheter far
arligen ett nytt regleringsbrev. Innehallet i detta styrdokument ar myndighetens mal, resultat

samt de finansiella forutsattningarna (Migrationsverkets regleringsbrev 2012).

4.2.3 Verksamhetsplanen

Verksamhetsplanen for Migrationsverket &r ett dokument som inleds med ett meddelande fran
generaldirektoren. | detta dokument beskrivs mal, uppdrag och budget for hela myndigheten
men dven for de olika verksamhetsomradena. En beskrivning av Migrationsverkets
utvecklingsomraden samt arbetsséatt presenteras i verksamhetsplanen (Migrationsverkets

verksamhetsplan 2012).

4.2.4 L ean

Medarbetarna pa Migrationsverket arbetar enligt en modell som heter Lean. Leanfilosofin
utgar fran individers engagemang och motivation. Denna filosofi gar ut pa forbattra
verksamheten pa olika sétt bland annat genom att géra den mer effektiv och 6ka kvaliteten.
En annan av Leans principer dr "Respekten for ménniskan”. Det géller att ta bort flaskhalsar
som stor flodet i processerna och forsta vad de sokande faktiskt behover. Varje medarbetare
har ett ansvar att utveckla myndigheten till det battre genom att till exempel ge forslag pa
delar i processer som anses vara onddiga. Pa detta sétt kan denna tid anvandas pa exempelvis
forbattringsarbete. Aven stress och liknande undviks och det blir en béttre arbetsmiljo. Att
tanka langsiktigt ar annu ett syfte med denna modell. Enligt Lean ska man &ven arbeta valdigt
mycket i team och allt ska vara lattoverskadligt. Chefernas roll i denna filosofi &r att bland

annat vara stéttande och coachande (Lean i Migrationsverket — standigt lite battre).
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4.2.5 Utvecklingsomraden

Olika utvecklingsprojekt ar i full gang pa Migrationsverket. Malet ar att myndigheten ska bli
mer effektiv och ge en battre service till sina kunder. De olika satsningarna som gors ar att e-
tjanster utvecklas och arbetssatt forbattras for att 6ka flodet i processerna. Pa detta satt
minskar vantetiderna. Det viktiga ar kundnyttan da det ar kunden som star i fokus. Detta gors
med stod av Lean. Utvecklingen beror i hog grad pa medarbetarna. De anstéllda ska strava
efter att standigt forbattra sitt arbete. Deras kunskap och engagemang &r viktiga faktorer som

paverkar denna utveckling (www.migrationsverket.se).

”Ny vég in” dr ett av projekten pa Migrationsverket. Eftersom kundnyttan &r viktig, anses det
vara av stort intresse att forsta manniskors anledningar till att komma till Sverige. Med denna

vetskap kan servicen fran myndigheten bli battre (www.migrationsverket.se).
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5. Empiri

| detta kapitel presenteras materialet som samlades in under studien genom intervjuer. En
kort presentation gors av varje respondent. Darefter presenteras dessas uppfattningar om
malstyrning pa Migrationsverket. Sedan redogors det for hur Migrationsverket i stort, men

aven de undersokta enheterna, styrs med denna styrmodell.

5.1 En dversikt av intervjuerna

Sex anstallda pa Migrationsverket medverkade i denna studie. Fyra av dessa anstallda deltog i
varsin personlig intervju och tva stycken var med pa en telefonintervju. De anstéllda som
intervjuades var en expert, en informatér och fyra enhetschefer. De tva anstallda som blev
intervjuade via telefon var informattren och en av enhetscheferna. De olika respondenternas
namn kommer inte att ndmnas i denna studie utan dessa kommer att bendmnas vid sina
arbetspositioner. Enhetscheferna kommer att delas in i ”enhetschef 1, ”enhetschef 27,
“enhetschef 3” och “enhetschef 4”. Jag kommer &ven att kalla samtliga respondenter for
“hon” oavsett om det géller en kvinna eller en man. Pa detta sétt styrks konfidentialiteten
ytterligare. Intervjuscheman som anvénts vid intervjuerna finns tillgangliga i Appendix 1 och
2. Citat fran de olika intervjuerna som anses vara sarskilt intressanta kommer &ven att namnas

i denna del.

Experten har arbetat pa verket sedan 1993. Hon borjade som handlaggare i
asylprovningsarenden. Darefter blev hon kanslichef i det davarande regionskansliet som
numera kallas for staben. De olika omradena som hon &ar expert i &r pa planerings- och
uppfoljningsfragor, forvaltningsratt och sekretessfragor. Som anstélld i en stab blir, enligt
henne, den anstillde ... chefens forlingda arm” och utévar darmed ocksa styrning. Uppgifter
som experten beskriver att hon har &r att ta fram en del styrdokument, verksamhetsplaner,
genomfdérandeplaner och olika beslut. Den anstéllde pa staben tar fram dokument som styr hur
verksamheten skall arbeta, sasom mal och planer (Intervju, Expert).

Informatoren har arbetat pa Migrationsverket i 37 ar och borjade pa
tillstandsprévningsenheten som assistent dar hon forberedde arenden at handlaggare och
beslutsfattare. Darefter har informatoren bland annat arbetat pa mottagningsverksamhet och

tagit emot ansokningar. Informatdren har aven arbetat med kontorsdrifts- och sakerhetsfragor
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och hon arbetade dven i tio ar pa presstjansten pa Migrationsverket. Informat6ren har
emellertid arbetat langst med information och arbetar med bade extern och intern
kommunikation. Informatdren beskriver sina nuvarande arbetsuppgifter som att arbeta med
informationsfragor, bade muntligen och skriftligen. Hon tillh6r nyhetsteamet och skriver
nyheter pa verkets intranat. Informatéren ar involverad vid framtagandet av material sdsom
texterna till en ny broschyr, gér Powerpoint presentationer, haller féredrag och ar pa méassor.
Informat6ren foretrader med andra ord myndigheten pa olika sétt (Intervju, Informator).

Enhetschef 1 har arbetat pa Migrationsverket i 20 ar. Ungefar var tredje ar har hon bytt tjanst
under 20 ar och har tidigare bland annat jobbat som chef pa ansokningsenheten och som chef
pa gruppledar-, samordnar- och handlaggarcenter. De olika uppgifter som enhetschef 1
beskriver att hon har &r att leda, fordela arbete, ansvara for budget, personal, arbetsmiljon

samt for sékerheten i sin enhet (Intervju, Enhetschef 1).

Enhetschef 2 har arbetat pd Migrationsverket i lite mer &n tre ar och har sedan dess haft den
nuvarande chefspositionen. Arbetsuppgifterna som hon beskriver att hon har ar att ansvara for

personal, samverkan, ekonomi samt produktion (Intervju, Enhetschef 2).

Enhetschef 3 har under de tio aren som hon arbetat pa Migrationsverket alltid haft olika
chefsuppdrag, men i olika enheter bland annat mottagningsenheten och asylprévningsenheten.
Enhetschef 3 beskriver sina arbetsuppgifter som att ansvara for verksamhetsplanering,
ekonomi, och personal. Enligt enhetschef 3 sa ansvarar hon for “allt i stort sett” (Intervju,
Enhetschef 3).

Enhetschef 4 har arbetat pa Migrationsverket i sex ar och borjade arbeta som ekonom med
planerings- och finansieringsdelar pa central niva. Darefter blev hon enhetschef for samma
enhet dar hon arbetat som ekonom. Enhetschef 4 beskriver sina arbetsuppgifter som dels
mycket personalrelaterade arbetsuppgifter sasom samtal, planering och bereddhet, men
arbetar dven med Overgripande planering for hela Migrationsverket. Enhetschef 4 arbetar dven
med verksamhetsplanen och hon gor prognoser till regeringen fem ganger om aret. Enhetschef
4 har bland annat ansvar for arsredovisning och haller ihop det delade arbetet pa verket. Hon
har hand om ansvars- och styrningsfragor, da hon ger stod till generaldirektéren, och fordelar
ansvarsfragor i verket. Enhetschef 4 féljer aven upp verksamheten och gor analyser (Intervju,
Enhetschef 4).
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5.1.1 For- och nackdelar med malstyrning

Alla respondenterna ansag att malstyrning var nagot positivt, detta om det tillampades pa ratt
satt. Det som respondenterna anser ar det viktigaste med malstyrning ar att malen ska vara
tydliga och ratt formulerade sa att mindre feltolkningar gors, att malen ska vara realistiska, att
alla drar at samma hall da alla stravar efter att na myndighetens mal och att verksamheten ses
ur ett helhetsperspektiv for att 6ka kundnyttan.

Som med alla andra metoder har &ven malstyrning sina for- och nackdelar och detta var
respondenterna medvetna om. Férdelarna som namndes av respondenterna var lite fler da
nastan samtliga namnde olika sadana. Tva enhetschefer ansag att genom att tillampa
malstyrning sa blev det tydligt for alla vad de skulle gora och vad som forvantades av dem.
Enhetschef 2 tyckte & andra sidan att det bade var enklare med planeringen av verksamheten
samt kommunikationen med de anstéllda. Experten ansag att det var relativt enkelt med
malformuleringen da man utgick fran regleringsbrevet, medan informatoren tyckte att
fordelen med malstyrning var att alla i myndigheten gick at samma hall da alla stravade efter
att na samma mal. Enhetschef 4 menade att fordelen med denna styrmodell var att det var

kunden som var i fokus da man forsokte forsta vad kunden ville.

Att kvaliteten kunde skadas pa grund av att man hade kvantitetsmal var en nackdel. Andra
nackdelar var att malen kunde vara orealistiska om hansyn inte togs till de olika
forutsattningarna som enheterna hade och att malen inte forankrades pa ett stadigt satt pa
grund av att de anstéllda inte kande sig delaktiga eller tyckte att malen var orealistiska. En
annan nackdel som lyftes fram var att malen kunde vara for hart satta sa att de anstallda blev
stressade och slet ut sig i fortid. Enhetschef 4 hade daremot svart att peka pa en nackdel med

malstyrning trots att hon trodde att det fanns.

5.1.2 Utformning av mal
Respondenterna havdar att utformningen av malen &r valdigt viktig for att malstyrningen skall

fungera som det ar tankt. Malen skall utformas pa ett tydligt satt, for att undvika olika
tolkningar av malen. De anstallda blir da mindre forvirrade om malet som skall nas &r klart.
Malen skall inte bara vara tydliga utan dven realistiska, da detta paverkar de anstélldas resultat

och darmed motivationen hos de anstéllda.
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5.1.3 Tolkning av mal

Malen kan aven tolkas olika och det ar darfor viktigt att malen &r tydliga. Experten poangterar
att eftersom cheferna kan ha annorlunda tolkning av malen sa férmedlas aven olika mal till
medarbetarna. Enhetscheferna ar en vasentlig komponent, da det ar de som sprider
informationen i sina enheter. Darfor ar det viktigt att de ar lojala nar de formedlar malen
oberoende av sin personliga asikt angaende dessa. Att medarbetarna far ratt information &r
grundlaggande da det ar dessa som utfor jobbet och darfor racker det inte med att endast

cheferna ar informerade.

5.1.4 Motivation

For att malen ska uppnas dr det viktigt att medarbetarna kanner sig motiverade och
engagerade i sitt dagliga arbete. Men alla intervjuade ar inte 6verens om att malen i
myndigheten motiverar medarbetarna. Malen kopplas till arbetsbelastning och kan ses som
nagot stressigt och jobbigt. Om malen dessutom inte anses vara realistiska sa lagger
medarbetarna mindre vikt pa malen. Enhetschef 4 anser & andra sidan att medarbetarna ar
motiverade av malen da de &r delaktiga i utformandet av dessa. Experten tror att malen bade
har en positiv och en negativ inverkan pa de anstéallda pa Migrationsverket. Denne tror att
medarbetarna blir motiverade av malen men att tidspressen kan sanka motivationen hos dessa

da: ”Verkligheten kan ju komma ikapp dar.”

Det som de intervjuade anser motiverar de anstallda ar [6nen, en bra arbetsmiljo, bra
kamratskap och ledarskap samt ett utrymme for att kunna styra sin arbetsdag.
Sjalvtillfredsstallelse ar ocksa valdigt viktigt och mycket feedback bor ges till de anstallda.
Medarbetarna anses ha en stor plikt- och ansvarskénsla vilket leder till att de vill utféra sina
uppgifter pa ett bra satt. Aven delaktighet paverkar de anstalldas motivation och det ar darfor
valdigt viktigt att malen formedlas pa ratt sétt sa att medarbetarna ska forsta. Enhetschef 1
anser att: I grunden i alla fall, man maste vara intresserad av manniskor och man maste vara

intresserad av migrationsfragor i alla fall.”

5.1.5 Uppfoljning

Uppféljning &r valdigt viktigt enligt respondenterna, da man kan forbattra arbetssattet dar det

behovs och undvika flaskhalsar. Migrationsverket anvander sig av olika statistiksystem som
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ar 6vergripande for hela verket men som dven gar anda ner pa individniva. Har kan man
vandigt enkelt se hur manga arenden till exempel en handlaggare har handlagt och hur lang tid
detta tog. Man maste dock ha en viss behorighet for att komma ét all data. Resultaten for
enheten rapporteras av enhetschefen till verksamhetsomradeschefen manadsvis. Experten
ndmner aven en central utlanningsdatabas, dar statistik kan hamtas. Hon namner dven en
ekonomiredovisning som &r valdigt viktig for myndigheten. Riskanalyser gors aven
regelbundet for att undvika vissa svarigheter med att uppna malen. Aven
kvalitetsgranskningar gors da ett stickprov tas av en kategori arenden och kontrolleras bland

annat att det ar ordentligt utrett och att beslutet ar valformulerat.

Kontrollen i enheten utfors av enhetscheferna som rapporterar vidare till
verksamhetsomradescheferna for vidare kontroll. Vissa resultat hamtar emellertid
generaldirektoren och verksamhetsomradescheferna sjalva i systemet. Det &r
verksamhetsomradescheferna som levererar underlag till redaktionskommittén som har
ansvaret for arsredovisningen. Arsredovisningen kvalitetssiakras av ekonomerna pé
Migrationsverket och darefter granskas den av Riksrevisionen. Riksrevisionen utgar fran
regleringsbrevet dar det star vad arsredovisningen ska innehdlla. Enligt Enhetschef 4 sa: ”Den

har kontrollen och uppfdljningen finns pa alla nivaer i organisationen.”

Kvaliteten anses vara svart att mata da det inte finns sd manga matetal for detta, men det ar ett
utvecklingsomrade for Migrationsverket. Enhetscheferna tror att Migrationsverket kommer att
kunna ta fram fler méatbara och uppféljningsbara matetal. Ett exempel pa detta ar svarigheten
med att redovisa hur man utvecklar och bibehaller kompetensutvecklingen pa
Migrationsverket. Enhetschef 2 papekar ocksa att man inte bara bor titta pa produktivitet for
varje enhet utan dven vilka forutsattningar man har. Olika typer av drenden tar olika tid att
utreda och darmed kan vissa enheter fokusera pa mer komplicerade arenden medan andra gor
tvartom. Enligt Enhetschef 4 &r riskanalyser relativt nytt i Migrationsverket och déarmed &r det
fortfarande ett utvecklingsomrade. Experten anser dven att analysdelen i arsredovisningen ar
den svaraste, dd man inte bara ska redovisa vad man har gjort utan aven vilka resultat och
effekter det bidrog till. | denna del i arsredovisningen anser experten att de kan bli béattre. Hon

menar att uppfoljningen ar ett standigt forbattringsomrade.

Enhetscheferna delar asikten om att den uppféljning som gors i myndigheten for tillfallet ar
tillracklig, da det tar valdigt mycket tid och det som behdvs kontrolleras foljs for tillfallet
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redan upp. Detta kommenterar dven Experten, da man ska gora uppfoljningar pa ratt saker och
darfor far man géra nyttoanalyser av uppféljningen. Informatoren daremot haller inte med
sina kollegor och tycker att det alltid kan bli battre.

5.1.6 Informationsspridning
Enhetscheferna har en viktig roll nar det galler informationsspridningen till medarbetarna. Det

ar de som formedlar den mesta av informationen till de anstéllda i de olika enheterna till
exempel pa enhetsmotena. Experten ar med pa de olika chefsmétena och den information som
lamnas dar skall férmedlas av enhetscheferna i enheterna. Samtidigt finns det viss information
som en del av enhetscheferna anser att den enskilde medarbetaren har skyldighet att ta reda pa
sjalv. Valdigt mycket information finns pa Migrationsverkets intranat som ar tillgangligt.
Experten anser emellertid att just for att det finns valdigt mycket information pa intranatet sa
kan man inte forvanta sig att medarbetarna tar del av allt som finns publicerat dér. Enhetschef

1 tycker att:

”Om var och en skulle ta reda pa det sjalv, da hade man inte haft en aning om vad man skulle

gora och da kan inte jag komma och stalla krav heller.”
Informat6ren delar inte samma asikt och menar istéllet att:

”Sa ar det generellt i arbetslivet, alla medarbetare ar skyldiga att ta reda pa saker och ting.
Man kan inte bara sitta och gapa sa att sdga och lata ndgon annan hitta information utan varije
medarbetare har ocksa skyldighet att sétta sig in i olika fragor beroende pa vad det handlar om
for att jobbet ska goras pa ratt satt.”

Enhetschef 2 anser att det ar valdigt viktigt med visualisering och darfor har hon dven en sa
kallad “uppfoljningsfil”. I denna fil maste medarbetarna till exempel ga in for att hamta nya
arenden och da ar det oundvikligt att se all information om hur det gar for enheten.

Enhetscheferna och Informat6ren anser att informationsspridningen som helhet fungerar bra
och ar darmed tillracklig. Experten tycker a andra sidan att det ar ”’lite luftigt” vilket leder till
att det finns utrymme for tolkningar vilket inte ar bra. Hon ndmner dven vissa forbattringar

som diskuteras pa Migrationsverket bland annat en forbattring av intranatet dar
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sokfunktionerna inte ar jattebra. En annan forbattring ar att man kanske ska bérja ha
livesandningar fran chefsmoten till medarbetarna. Pa detta satt undviks feltolkningar som

formedlas vidare fran cheferna.

5.1.7 Beldningssystem
Ingen av respondenterna ansag att det anvandes ett beléningssystem pa Migrationsverket.

Men sen kom det fram i samtliga intervjuer att medarbetarna till exempel kan paverka sin 16n
i viss grad eller mgjligtvis fa en hogre arbetsposition om bra resultat redovisats under en
langre tid. Det som paverkade den individuella I6nesattnigen var bland annat medarbetarnas
prestation, forandringsbenagenhet samt hur lang tid de har jobbat dar. Enligt enhetschef 3 sa
var 60 % av I6nen prestationshaserad. Dock var det inga stora skillnader pa lénerna och enligt
experten sa var det som hogst cirka tva procent som man kunde fa i I6nedkning . En bel6ning
som en anstalld kunde fa for ett bra forbattringsforslag var att det publicerades pa verksnatet
och en klapp pa axeln” nimndes dven. EXperten papekade dven att: ”Nej... alltsa
beloningssystem det later inte sarskilt bra, kdnns inte som nagonting en statlig myndighet

skall gora.”

Angaende beloningssystem poangterar emellertid Enhetschef 1 att: ”Men det hade varit bra
om vi hade haft det for det tror jag hade varit en bra morot.”
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6. Analys

| detta kapitel analyseras det empiriska materialet med hjalp av den tidigare forskning som
presenterats i Kapitel 3. Denna del ska svara pa problemformuleringen och aven na syftet

med studien.

6.1 Hur uppfattas malstyrningen pa Migrationsverket?

Malen som verksamheten styrs med bor vara tydliga och ratt utformade for att misstolkningar
ska undvikas. De bor dven vara meningsfulla och beskriva vilka viktiga resultat som ska fas.
Medarbetarna far med hjalp av dessa mer forstaelse for vilken riktning de ska arbeta mot
(Svensson 1997: 12f). Malen ska aven vara realistiska, da hansyn tagits till de géllande
forutsattningarna (Svensson 1997: 33). Nar malstyrning tillampas bér avsikten vara att fokus
laggs pa kunden (Svensson 1997: 108). Respondenterna var positiva till malstyrning. De
ansag att detta var ett bra satt att styra under forutsattning att det gjordes pa ratt satt. Det som
de ansag var det viktigaste med malstyrning stimmer med den tidigare forskning som gjorts
om mal som styrmedel. En respondent namner emellertid dven att fokus lag pa kunden.
Dérmed skulle verksamheten ses ur ett helhetsperspektiv for att hoja kundnyttan. Detta menar
aven Svensson (1997: 108) nar han gar igenom vad det innebar att arbeta med den har

styrmodellen.

Enligt Svensson (1997: 16f) finns det ett antal krav som ska uppfyllas for att det ska bli en
fungerande malstyrning. Att det ska finnas en bra dialog mellan medarbetarna, cheferna och
politikerna &r ett av dem (Svensson 1997: 16f). Inte minst experten poangterar hur viktigt det
ar med att informationsspridningen fungerar. Det & medarbetarna som utfor jobbet och
behover darfor ha kunskap om mal och liknande. Enhetschefernas roll i
informationsspridningen ar viktig da det ar dessa som formedlar den storsta delen av
informationen till medarbetarna. Om enhetscheferna misstolkar den givna informationen sa
far aven medarbetarna fel uppfattning. Att fel information ges till de anstéllda kan &ven bero

pa enhetschefens personliga asikter, &ven om detta sker omedvetet.

Det ar viktigt att medarbetarna ar kreativa, kompetenta och engagerar sig i sitt arbete. De ska
dven vilja utvecklas och vara forandringsbenagna, enligt Svensson (1997: 13). Aven om
malen ar tydliga och stabila sa innebér inte det att de kommer att uppnas. Hur medarbetarna
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ser pa malen och forutsattningarna som finns ar tva viktiga faktorer nar det galler
maluppfyllelse (Christensen et al. 2005: 120). Malen skall vara motiverande men bor ses som
en utmaning (Rombach 1991: 39). Om de anstéllda inte & motiverade i sitt arbete sa ar de
heller inte intresserade av att forbattra det. Uppfoljningar kan darfor bli svara att utfora ibland
(Christensen et al. 2005: 183). Arbetsmiljon paverkar motivationen hos medarbetarna saval
som att man kanner hur ens insats spelar roll. Positiv feedback och mojlighet till
kompetensutveckling hdjer motivationen hos de anstéllda i verksamheten (Svensson 1997:
132). Motivationen paverkar hela tillampningen av malstyrningen i en verksamhet.
Respondenterna hade olika asikter om malens paverkan pa medarbetarnas motivation. Fyra av
de intervjuade ansag att malen istéllet sags som nagot negativt av medarbetarna da malen
kopplades till arbetsbelastning. Om malen inte var realistiska och var for hogt satta sa kunde
detta leda till stress bland annat. Detta forsamrar i sin tur arbetsmiljén som, enligt tidigare
forskning, paverkar de anstélldas motivation. Enhetschef 4 trodde daremot att malen paverkar
de anstalldas motivation positivt da de har varit delaktiga i malformuleringsprocesserna. Om
medarbetarna skulle tycka att malen till exempel var for hogt satta skulle det vara lite
konstigt. Experten tycker att malen bade hojer och sanker motivationen. Jag kan tanka mig att
det ar en kombination av alla respondenternas asikter angaende detta. Som enhetschef 4
namnde sa bor medarbetarna vara motiverade nar de har varit med att ta fram malen. Och det
ar troligt att de blev motiverade av detta. Men som experten ansag kan malen efter ett tag ha
kants orealistiska beroende pa hur laget sett ut i varlden just da. Med tanke pa detta borjar
malen automatiskt att kopplas till ndgot negativt. Det blir jobbigt att na malen, vilket leder till
stress och en forsamrad arbetsmiljo. Respondenterna ansag att, forutom malen, finns det ett
antal andra faktorer som paverkar motivationen hos medarbetarna. Lénen, bra ledarskap och
kamratskap, en bra arbetsmiljé och ett storre handlingsutrymme &r sddana faktorer. Aven

sjalvtillfredsstéllelse och delaktighet &r viktigt, men &ven feedback anses vara uppskattat.
6.2 Hur styrs Migrationsverket med mal?

Det &r enligt Svensson (1997: 92) viktigt att ett uppfoljningssystem finns for att
malstyrningen ska kunna fungera pa det satt som det &r tankt. Uppfoljning gors for att se om
malen har natts. Om detta inte har hant anvander man detta underlag vid omformuleringen av
mal (Svensson 1997: 18f). Nar uppfoljning gors bor flera faktorer matas men trots att manga
faktorer kan vara intressanta bor endast de viktigaste granskas (Svensson 1997: 73f).
Uppfodljning kan ske pa flera olika sétt. Bland annat kan egenvérdering utforas och en skriftlig
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enkat for kunderna kan géras. Provtagning och uppféljningssamtal &r andra typer av
uppfoljning (Svensson 1997: 79f). De intervjuade tyckte att uppfdljning var en viktig del.
Med hjalp av uppfoljning kunde forbattringar i arbetssétten géras samtidigt som flaskhalsar
kunde undvikas. Nar uppféljning utférs anvéander sig Migrationsverket av olika
statistiksystem som ar 6vergripande for hela verket men som aven gar ner pa individniva. |
dessa kan man se hur manga arenden som handlagts av en viss person samt hur pass
tidskravande arendet var. Man maste emellertid ha en viss behorighet for att komma at all

data. Aven riskanalyser samt kvalitetsgranskningar gors.

Enhetscheferna kontrollerar enheterna och rapporterar sedan till verksamhetsomradescheferna
som levererar underlag till redaktionskommittén. Denna kommitté har ansvaret for
arsredovisningen som sedan kvalitetssékras av ekonomer och darefter granskas av
Riksrevisionen. Generaldirektéren samt verksamhetsomradescheferna hamtar en viss del av
resultaten sjalva i systemen. Nastan alla respondenter ansag att kontrollen pa
Migrationsverket var tillracklig da man redan féljde upp det nédvandiga. Experten papekar
aven att ratt saker skall foljas upp. For att undvika att man lagger ner tid pa onddiga

uppféljningar gors nyttoanalyser.

Uppféljningar bor inte bara goras pa de saker som ar enkla att mata. Kvalitet &r svart att mata
men det &r vasentligt for verksamheten att dven kontrollera dessa faktorer (Svensson 1997:
76f). Enligt respondenterna ar det ett utvecklingsomrade for Migrationsverket att ta fram fler
(och béattre) matetal for kvalitet da detta dr svart att mata. Riskanalyser ar ett annat
utvecklingsomrade da detta ar relativt nytt pa Migrationsverket. En annan svarighet som
papekades i en av intervjuerna var att det inte laggs tillracklig vikt pa att ta hansyn till
forutsattningarna som de olika enheterna har. Nar man sedan tittar pa produktiviteten for varje
enhet ser man att vissa har svarare att na malen an andra. Mindre fokus bor darfor laggas pa
produktiviteten och mer pa forutséttningarna som kan variera. En av respondenterna anser att
Migrationsverket kan bli battre pa analysdelen i arsredovisningen. Hon anser éven att
uppfoljningen ar ett standigt forbattringsomrade. Med andra ord ar uppfoljningen viktig i

denna myndighet och man satsar en hel del pa denna.

Det ar viktigt med en fungerande kommunikation i verksamheten (Svensson 1997:16f). Det &r
inte endast cheferna som bor vara informerade utan d&ven medarbetarna (Svensson 1997: 18f).
Det ar framforallt enhetscheferna som férmedlar information till medarbetarna. Vissa av de

intervjuade anser att medarbetarna samtidigt har ett ansvar att ta reda pa vissa saker sjélva.
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Mycket information finns pa intranatet och ar latt att fa tag pa. Tva av respondenterna ansag
trots detta att medarbetarna inte hinner leta upp all information och darfor kunde man inte
begéra att ett bra arbete utfors. | stort anses informationsspridningen vara tillracklig av alla
respondenter utom en. Hon menar att systemet ar luftigt” vilket innebar att det finns
utrymme for misstolkningar. Satsningar pa detta omrade gors ocksa. Man funderar pa att ha
livesandningar fran chefsmaotena direkt till medarbetarna for att undvika att feltolkningar av
informationen formedlas. Aven intranatet skall forbéttras.

Det finns olika typer av beloningar, materiella och icke-materiella (Svensson 1997: 133).
Samtliga respondenter anser forst att inget beloningssystem anvands pa Migrationsverket.
Trots detta raknas det upp saker som positiv feedback av olika slag, vilket egentligen ar ett
icke-materiellt beloningssystem. Darefter kom det fram i samtliga intervjuer att I16nerna pa
Migrationsverket var individuella och till viss del prestationsbaserade. Om en anstélld gjorde
bra ifran sig under en langre tid fanns mojlighet till befordran. Man kunde fa en hogre tjanst
an den man hade for tillfallet, till exempel att en handldggare skulle bli befordrad till
beslutsfattare. Bada sorters bel6ningssystem visade sig anvandas i ndgon grad pa
Migrationsverket. En tankbar anledning till att samtliga respondenter nekade forst kan vara att
beléningar for det mesta ar materiella. Darfor ansags inte de icke-materiella beloningarna vara
ett riktigt beldningssystem. Att den individuella I6nesattningen inte framkom direkt kan ha att
gora med att denna typ av beldning anvénds mer i privat sektor. Den kénnetecknas dven av
bonusar och liknande. | offentlig sektor skall inte I6nerna vara individuella och baserade pa

prestation da det anses vara oréattvist.
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7. Slutsatser

| detta kapitel presenteras de slutsatser som har kunnat dras fran resultaten av denna studie.

En avslutande diskussion och forslag till vidare studier framfors.

Syftet med denna studie var att dels undersoka hur anstallda med ledande positioner pa
Migrationsverket uppfattade malstyrningen i myndigheten, dels hur man styrde myndigheten
med denna styrmodell. Efter att ha genomfort studien har slutsatser kunnat dras som svarar pa

fragan som var:

Hur tillampas malstyrning pa Migrationsverket och hur uppfattas denna styrning bland de
anstallda med ledande positioner i denna myndighet?

Uppfattningar om malstyrning

Malstyrningen uppfattades som nagot positivt bland de intervjuade om den tillampades pa ratt
satt. Respondenterna var ganska 6verens om vilka delar med malstyrning som var viktigast.
Det som namndes mest var formuleringen av mal. Malen skulle vara betydelsefulla,
realistiska och tydliga. Mindre feltolkningar av malen skulle goras, alla skulle ga at samma
hall samt att motivationen skulle 6ka da det kandes méjligt att nd malen. Aven
helhetsperspektivet togs upp i denna del, da den hojer kundnyttan.

Att styra med mal

Slutsatsen som kunnat dras efter att ha genomfort studien &r att styrningen pa
Migrationsverket stdmmer bra in med den tidigare forskning som gjorts om styrmodellen. De
saker som man pa Migrationsverket anser ar viktiga, ar de som laggs fokus pa i tidigare

forskning. Jag menar da kommunikationen, uppféljningen och utformningen av mal.

Slutsatser om svarigheterna med att styra med mal pa Migrationsverket har dven kunnat dras.
Dialogen &r viktig nar man arbetar med malstyrning. Det blir darfor problematiskt nar
feltolkningar av informationen gors och sedan férmedlas till medarbetarna. Forbattringar
diskuteras pa Migrationsverket for att undvika att fel information kommer till medarbetarna.
Ett forslag ar att ha livesandningar fran chefsmoten som medarbetarna kan folja. Pa sa satt
undviker man en kalla till feltolkningar. N&r det kommer till att méta kvalitativa aspekter av

verksamheten sa stéter myndigheten pa problem. Det ar svarare att mata kvalitativa an
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kvantitativa faktorer. P Migrationsverket gors kvalitetsgranskningar for att forsakra sig om
att ratt beslut tagits och att beslutet ar lattforstaeligt. Det finns fa matetal for kvalitet men detta
ar ett utvecklingsomrade for myndigheten. Detta visar att man pa Migrationsverket ar

medveten om att denna typ av uppféljning ar vasentlig och nédvandig.

7.1 Avslutande diskussion

Jag har lart mig valdigt mycket om malstyrning som styrmodell och om Migrationsverket
under tiden som studien genomforts. Nagra tankar som jag har funderat pa under studiens
gang dr om resultatet hade sett annorlunda ut om det istéllet varit en annan statlig myndighet
exempelvis Skatteverket som undersokts. Skatteverket har en liknande organisation som
Migrationsverket. Eftersom det fungerar med malstyrning pa Migrationsverket finns det aven
mojlighet for detta i Skatteverket. Dock beror mycket pa hur det tillampas. Alla organisationer
ar olika och darmed maste styrmodellen anpassas beroende pa organisation. Darfor kan ingen

garanti ges pa att tillampningen av styrmodellen skulle fungera som forvantat.

7.2 Vidare studier

Under tiden som denna studie gjordes dok det upp idéer och forslag till vidare studier. Dessa

forslag ar:

e | denna studie var det inte mojligt att fa medarbetarnas asikter om malstyrning. Detta
hade varit intressant att undersodka for att sedan jamféra med vad cheferna trodde.

e Annu ett forslag pa vidare studier ar att undersoka fler enheter pa Migrationsverket for
att sedan jamfora dessas resultat och uppfattningar om malstyrning. Att jamfora
omraden som &r kanda for att ha olika forutséttningar i sitt arbete men samma mal
hade varit intressant.

o Ett tredje forslag pa vidare studier ar att valja ut tvda myndigheter i offentlig sektor och
jamfora hur dessa tillampar malstyrning.

e Det sista forslaget gar ut pa att jamfora tillampningen av malstyrning i en offentlig
myndighet och ett privat foretag.
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Appendix 1 — Intervjuschema till expert/informator

10.

11.

12.

13.

14.

Hur lange har Du arbetat i denna bransch/Migrationsverket?

Vilka arbetsuppgifter har Du? Beratta om hur vagen till din chefsposition sag ut for Dig?
Hur &r Migrationsverket organiserat?

Vilka mal har ni i Er myndighet?

Hur utformas malen i Er myndighet? Hur ofta dndras dessa?

Vad innebér det att styra med mal for Dig?

Hur l&nge har Ni anvant detta styrsystem? Tycker Du att det var battre eller sémre med
det forra styrsystemet? Beratta om utvecklingen!

Hur styr ni Er myndighet med mal?

Hur meddelas malen till personalen i myndigheten? Eller &r det de anstallda som sjéalva
ska ta reda pa detta? Vad &r Din roll vid informationsspridningen? Tycker du att detta gors
tillrackligt bra?

Tror Du att malen motiverar de anstallda i Er myndighet? Vad tror du paverkar de

anstalldas motivation?
Vad anser Du ar det mest viktiga med att styra med mal?
Vilka for- och nackdelar ser Du med Ert sétt att styra med mal?

Hur kontrollerar man att malen for myndigheten har uppfyllts? Vem &r det som utfor
denna kontroll? Anser Du att det ar tillrackligt eller bor man investera mer pa

uppféljningen av mal?

Anvander ni Er av nagot beloningssystem i Er myndighet? Vilket i sa fall och vad gar det

ut pa?
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Appendix 2 - Intervjuschema till enhetschefer

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Hur lange har Du arbetat i denna bransch/Migrationsverket?

Vilken chefsposition har Du? Vilka arbetsuppgifter har Du? Beratta om hur végen till en

chefsposition sag ut for Dig?

Hur &r Migrationsverket organiserat? Hur ar Er enhet organiserad?
Vilka olika ansvarsomraden har ni i denna enhet?

Vilka mal har ni i Er enhet?

Hur utformas malen i Er enhet? Hur ofta éndras dessa?

Vad innebér det att styra med mal for Dig?

Hur l&nge har Ni anvént detta styrsystem? Tycker Du att det var battre eller sémre med
det forra styrsystemet? Beratta om utvecklingen!

Hur styr ni Er enhet med mal?

Hur meddelas malen till personalen i enheten? Eller &r det de anstallda som sjalva ska ta
reda pa detta? Vad ar Din roll vid informationsspridningen? Tycker du att detta gors
tillrackligt bra?

Tror Du att malen motiverar de anstallda i Er enhet? Vad tror du paverkar de anstalldas

motivation?
Vad anser Du &r det mest viktiga med att styra med mal?
Vilka for- och nackdelar ser Du med Ert sétt att styra med mal?

Hur kontrollerar man att malen for enheten har uppfyllts? Vem &r det som utfor denna
kontroll? Anser Du att det ar tillrackligt eller bor man investera mer pa uppféljningen av

mal?

Anvander ni Er av nagot beloningssystem i Er enhet? Vilket i sa fall och vad gar det ut

pa?
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Appendix 3 — Organisationsschema fér verksamhetsomrade
Strategiskt utvecklingscentrum

Strategiskt utvecklingscentrum

Verksamhetschef

November 2011

7~ N\

Migrationsverket
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Appendix 4 — Organisationsschema fér verksamhetsomrade
Rattslig styrning

Verksamhetsomrade Rattslig styrning

Rattschef

Bemdtandeombudsmannen

Rattsenheten Landinformationsenheten

i
il

Maj 2010

Migrationsverket




Appendix 5 — Organisationsschema fér verksamhetsomrade
Planering och styrning

Verksamhetsomrade Planering och styrning

Verksamhetschef

Intern styrning
och kontroll

EER
et | oo _|

Maj 2010

7Z N

Migrationsverket
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Appendix 6 — Organisationsschema fér verksamhetsomrade
Administration

Verksamhetsomrade Administration

Januari 2011

P

Migrationsverket
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Appendix 7 — Organisationsschema fér verksamhetsomrade
Europeiskt och Internationellt samarbete (EIS)

Verksamhetsomrade
Europeiskt och internationellt samarbete (EIS)

Verksamhetschef

B onconan

mars 2011

7~ N\

Migrationsverket
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Appendix 8 — Organisationsschema for Centrala
utvecklingsprojekt

Centrala utvecklingsprojekt

Verksamhetschef

Migrationsverkert
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Appendix 9 — Organisationsschema fér verksamhetsomrade
Mottagning

Verksamhetsomrade Mottagning

Verksamhetschef

Stab

ElU-sekretanat

Migrationsverket
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Appendix 10 — Organisationsschema for verksamhetsomrade
Asylprdévning

Verksamhetsomrade Asylprévning

Verksamhetschef

Expertgrupp

Vidareboséttning

Asylprévningsenhet 1
Asylprévningsenhet 2
Asylprévningsenhet 3
Asylprévningsenhet 4

Goteborg
Ansokningsenheten
Asylprévningsenhet 1
Asylprovningsenhet 2
Asylprévningsenhet 3
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Solna
Ansokningsenheten
Asylprévningsenhet 1
Asylprévningsenhet 2

Uppsala
Asylprévningsenheten

Flen
Asylprévningsenheten

Frivillig &tervandring

Marsta
Ansokningsenheten

AYEE
Asylprévningsenheten

Boden
Asylprévningsenheten

Gavle
Asylprévningsenheten

Dublinenheten

Med kontor i Malmo,
Goteborg och Solna

V.

Migrationsverket




Appendix 11 — Organisationsschema for verksamhetsomrade
Besok, bosattning och medborgarskap

Verksamhetsomrade
BesoOk, bosattning och medborgarskap

Verksamhetschef

Avdelningschef Avdelningschef Avdelningsche Avdelningschef Avdelningschef
Malmé Goteborg Norrkoping Tillstdndsenheteni
— Tva tillstdndsenheter ~Tre tillstdndsenheter & expeditionsenhete — Ambassadenheten —Umed

— Studerandeenheten — Sundsvall
Tillstandsenheten edningsenhete — Arbetstillstdndsenheten — Vasteras
= Vaxjo — Medborgarskapsenhete — Uppsala
— Orebro 0 0 - Tillstdndsenheten —Boden

— Visumenheten

~ Kundtjanst 1 och 2

Januari 2011

Migrationsverket
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Appendix 12 — Organisationsschema for verksamhetsomrade
Forvaltningsprocess

Verksamhetsomrade Forvaltningsprocess

Verksamhetschef

Férvaltningsprocessenhet 1 orva gsprocessenhe Forvaltningsprocessenhet 1
Forvaltningsprocessenhet 3 Orva gsprocessenhe Forvaltningsprocessenhet 2

Forvaltningsprocessenhet 4

Maj 2010

P

Migrationsverket
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