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Aim of the study: The study focuses on mapping how well prepared the counties in the west
region of Sweden is in case of restructuring. The study explores what kind of activities and
routines that contributes to prepare the organization for restructuring. The study also aims to
investigate the effect of precedent restructuring, and if the counties who experienced

restructuring are more prepared than others.

Previous studies/Theory: The research within the field of restructuring characterizes of an
evaluating nature and the focus has been after the restructuring occurred. There have also
been a lot of studies of the negative consequences on individual and organizational level.
Since downsizing is a frequently used method by management despite its consequences is it
important to investigate how organizations can learn and thereby be more prepared for
restructuring. We use a systemic downsizing perspective and organizational learning
perspective and link single-loop and double-loop learning in order to investigate how
organizations learn from previous experience of restructuring. We also use a strategic human
resource perspective and connect this to how the organization can be prepared by managing
their staff.

Method: We used a web survey that was distributed to 47 counties in the region we studied.
Before the survey was dispersed it was tested on two counties and followed up with phone

interviews. The survey was then edited and spread to all the other counties.

A model was developed to be able to analyse the counties readiness to restructuring.



Result: The main findings of our study are as follows; the majority of the Swedish counties
do have a low level of preparedness for restructuring. This is remarkable because of all the
respondents 72% have experienced restructuring before, but this did not predict a higher level
of preparedness in our study. This is also notably because 62% of the counties say that they

need to restructure within a five years period.

Keywords: (preparedness for restructuring, downsizing, public sector, HRM, organizational

learning)



TACK!

Vi vill tacka respondenterna i Vastra Gotalandsregionen. Vi tackar for ert deltagande, vanliga
bematande och tillmotesgaende forhallningssatt nar vi haft kontakt. Utan er hade den har

studien inte varit mojlig att genomfora.

Ett STORT tack vill vi dven framfora till var handledare Ola Bergstrém. Ditt engagemang,
stod, kritiska granskande och dina utmanande fragor har bidragit till mycket intressanta

diskussioner och den har uppsatsens innehall.
Elin Andersson och Mikaela Sahlin

Goteborg, juni 2012
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1. INLEDNING

Varsel om uppsagning har den senaste tidsperioden 6kat markant i saval offentlig som privat
sektor. | Véstra Gotalands lan har drygt 6000 personer mellan januari-april 2012 varslats.
Varslen i Vastra Gotaland star for 30% av hela Sveriges antal varsel. For att fa en béttre bild
av denna siffra kan antalet sattas i relation mot Stockholms lans varsel pa 24% under samma
tidsperiod (Arbetsférmedlingen, 2012). Omstéllningsfondens rapporter (2012) bekréftar det
okade antalet varsel. P& kommunal niva vittnar statistiken om att antalet anméalningar fran
organisationer som genomfort omstallning och som behévt genomféra uppségning har okat.
Sedan 1 januari 2012, dad Omstallningsfonden stiftades, har totalt 334 uppsagda personer
rapporterats. Under arets tva forsta manader ar det anméalningar fran kommuner i regionerna
Vst och Ost som dominerat. F& anméalningar kommer fran storstadsregionerna, det ar snarare
mindre och medelstora kommuner som &r dverrepresenterade nér det géller att ha genomfort

nedskéarning av personal (Omstallningsfonden, 2012).

Sattet som omstallning bedrivs pa i Sverige skiljer sig mot andra europeiska lander till den
grad att denna form av organisationsférandring brukar betecknas som den svenska modellen
for omstallning (Mauleén & Bergstrém, 2011). Modellen utgar fran att arbetsgivare
kénnetecknade av hog produktivitet kan betala hoga loner. Dock betalas oftast inte mer an den
sa kallade solidariska I6nenivan i Sverige. Improduktiva arbetsgivare daremot genomfor ofta
rationaliseringar for att forsoka uppna hogre effektivitet. En flexibel arbetskraft ar viktigt,
enligt svensk arbetsmarknadspolicy. Staten agerar via kommunerna for att stodja flexibiliteten
pa olika satt. | Sverige tolereras inte lagre 16n och levnadsvillkor vid exempelvis en
finanskris. Normen éar att skydda personer snarare &n arbetstillfallen. Detta fenomen speglas
ocksa i det omfattande omstallningsstod uppsagda arbetstagare erbjuds (Mauleén &
Bergstrom, 2011). Kollektivavtal ar en central del av regleringen pa den svenska
arbetsmarknaden. Kollektivavtalen syftar till att varna om bade arbetsgivaren och
arbetstagarens intresse gallande arbetslivet. Dock skiljer sig graden av reglering beroende pa
anstallningsform. Tillsvidareanstéllda &r enligt Lagen om anstéllningsskydd (LAS), mer strikt
reglerade géllande uppsagning an tillfalligt anstallda sa som visstid- och deltidsanstallda
(Bergstrom, 2007).



1.1 BAKGRUND

For att ytterligare beskriva den kommunala kontexten kan initialt det politiska laget och
politiska maktskiften ndmnas. Det politiska ldget kan enligt Bendz rapport (2010) om
maktskiften i och med valet ar 2006 i kommunerna i Vastra Goétalandsregionen (VG-
regionen), paverka metoderna for omstéllning. De kommuner som har genomgatt ett
maktskifte till nagot eller nagra av alliansens partier ar i majoritet och forandringarna i form
av nedskarningar av personal har upplevts negativt, som férsamringar av de kommunala
verksamheterna. En mojlig paverkande faktor till kommunernas oférmaga att genomfora
forandringar enligt majoritetens begaran ar finanskrisen som brét ut 2008 och som paverkade
kommunernas ekonomi negativt (Bendz, 2010). For att stilla detta mot privat sektor
annonserade ett storre antal privata foretag under samma finanskris om nedskérningar av
personal. En pataglig Overtalighet uppstod ocksa inom kommunal sektor, med en
tidsfordrojning pa omkring ett ar bland annat pa grund av minskade skatteintékter. Dock
anvander kommuner &ven andra metoder &n i forsta hand uppségning vid dvertalighet, till
skillnad mot privat sektor dar uppsagning tenderar vara mer forekommande vid Overtalighet.
Ofta anvénds deltids-, visstids- och tillfalliga anstéliningar for att vid behov (uppkomna ur
politisk forandring eller dalig ekonomi) reglera arbetsstyrkans storlek. Denna form av
reglering kan bendmnas som en sarskild omstallningsstrategi. Kommunal sektor har ett hogre

antal visstidsanstallningar, pa cirka 15%.

| Sverige ar sysselsattningsgraden hog generellt sett; saval unga som gamla ar i hog grad
sysselsatta i arbete. Denna hoga sysselséttningsgrad beror bland annat pad det svenska
pensionssystemet, da svenskar generellt sett gar senare i pension i jamforelse mot Gvriga
Europa. Detta faktum innebér att anstéliningstryggheten varierar, éldre personer har med sin
langre erfarenhet ofta hdgre anstallningsskydd &n vad yngre personer har. Halften av Sveriges
kommunalanstéllda befinner sig i aldersspannet 50-65 ar. Detta faktum ar vart att belysa for
att mer forstd nuvarande kontext inom den kommunala sektorn. Vart att kanna till & ocksa
faktumet att arbetsmarknaden fér narvarande genomgar en stor forandring. SKL (2011)
identifierar i en rekryteringsprognos behovet hos kommuner och landsting att genomfora
nyrekryteringar under aren 2010-2019. For att ge en bild av pensionsavgangarnas omfattning
ar det omkring halften av arbetsstyrkan som forvantas ga i pension under prognosperioden. En
utmaning ar enligt SKL (2011) att organisationerna bedriver ett effektivt och strategisk

kompetensforsorjningsarbete, 1 detta fall en kompetensvéxling eftersom att nya
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kompetensinvesteringar behover goras. Att behdlla, nyttja och utveckla kompetens inom
kommunal sektor tenderar att bli alltmer betydelsefullt (Mauléon & Bergstrém, 2011). SKL
(2011) menar vidare att kompetensforsorjningsarbetet bor utféras genom att identifiera gap
mellan befintlig kompetens och kommande kompetensbehov samt vidta lampliga atgarder for

att kunna genomfora en effektiv kompetensvéxling.

1.2 SYFTE

Studiens 6vergripande syfte ar att bidra med 0kad kunskap om hur omstéllning hanteras i
kommunal sektor. Det dvergripande syftet kan delas in i foljande delsyften: For det forsta ar
syftet att kartlagga beredskapsnivan for omstallning i VG-regionen. Denna
omstéllningsberedskap kan uttryckas i form av erfarenhet av tidigare omstéllning, struktur for
omstéllning samt kompetens for omstéllning. Det ar av intresse att genomfora studien pa detta
sétt for att kunna ge en oversiktlig bild av kommunala forvaltningars omstallningsberedskap.
FOr det andra ar syftet att understka vilka erfarenheter som finns av omstélining, det vill sdaga
hur omstallningsbehoven hanterats tidigare. Syftet ar ocksa att undersoka huruvida tidigare
erfarenheter av omstéllning bidrar till hdgre niva av omstéllningsberedskap. Avsikten ar dven
att belysa HR:s roll vid omstallning.

1.2.1 FORSKNINGSFRAGA/FRAGESTALLNINGAR

Studiens dvergripande forskningsfraga ar:
- Hur hanteras omstallningsbehov i kommunal férvaltning?

| studien undersdks hur omstéliningsbehov hanteras i kommunala férvaltningar i VG-regionen
genom en enkatstudie. For att kunna besvara dessa fragor ar det av vikt att kunna ge en bred
beskrivning av hur omstéllning hanteras inom kommunala forvaltningar. FOr att underlatta
analysen av studiens resultat kan den overgripande forskningsfragan preciseras i foljande

delfragor:

1. Vilken beredskap har kommunala férvaltningar i VG-regionen for framtida
omstallningsbehov?

2. Pavilket satt har omstallningsbehov hanterats tidigare?

3. Bidrar tidigare erfarenheter av omstallning till kommunala forvaltningars

omstélliningsberedskap?



2. TIDIGARE FORSKNING
2.1 Omstallning

Det har tidigare gjorts studier pa saval privata foretag som studier vid verksamhetsovergang
fran offentlig till privat sektor, exempelvis Bergstroms studie av Vattenfall (2007). Flertalet
studier beskriver aven kritiska framgangsfaktorer for en lyckad implementering av en
omstéllning (Appelbaum, Everard & Hung, 1999; Marks & De Meuse, 2005). Dessa studier ar
generellt av utvdrderande karaktar dar omstéllningsprocessen foljts under en l&ngre tid
tillsammans med en beskrivning av hur omstéllningen uppfattades och omformulerades langs
vagen. | tidigare forskning har det med andra ord Overvégande gjorts utvdrderingar av
genomforda omstéllningar, framst inom den privata sektorn. Dessa studier &r kvalitativa
medan denna studie &r av bred och kartldaggande karaktér. Studier likt denna, i offentlig
kontext och med en kvantitativ metod saknas helt i tidigare forskning om omstallning.
Begreppet omstéllningsberedskap som i studien anvénds for att uttrycka en organisations
beredskap till en organisationsforandring ar av oss ett nykonstruerat sadant. Det mest
nérliggande begreppet dr “readiness for change” vilket Armenakis och Harris (1993) beskriver

som ett uttryck for en organisations beredskap till férandring i allménhet.

2.1.1 Konsekvenser pa organisationsniva

Tidigare forskning har visat att organisationen kan ta skada efter att ha genomfért en
omstallning. Organisationen riskerar att fa sitt varumarke och rykte skadat vid en eventuellt
illa genomférd omstallning (Wilkinson 2005). Alltsa orsakar felhanterade omstéllningar inte
bara konsekvenser pa individniva utan problem med hogre personalomsattning, talangflykt
(Cascio, 2005), minskad produktivitet, minskat engagemang och motivation samt svarigheter

med framtida rekrytering kan drabba organisationerna (Wilkinson, 2005).

2.1.2 Konsekvenser pa individniva

Den individfokuserade forskningen inom omstallning har studerat bade konsekvenser for de
anstéallda som blivit uppsagda men ocksa hur de anstéallda som inte blivit uppsagda reagerat
efter omstallning. Forskare har funnit att 6kad skepticism och misstro (Mishra K., Spreitzer &
Mishra A., 1998), minskad lojalitet, engagemang och motivation uppstatt hos de kvarvarande

personerna. Detta fenomen beskrivs som survivor syndrome” (Brockner, 1992).
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Skuldkénslorna tenderar dessutom till att bli starkare hos de kvarvarande anstéllda om de
upplever att kollegorna blivit daligt kompenserade eller oréattvist behandlade (Wilkinson,
2005). Brockner (1992) menar att det darfor &r viktigt att ta hansyn till och vara lyhérd infor
de kvarvarande personernas behov. For att berora tidigare studiers begransningar kan den
utvarderande karaktaren ndmnas. Fokus har riktats mot fenomenet nér omstallning redan skett
eller hur omstallningen i efterhand uppfattats. Flertalet studier &r dven av normativ karaktar
och problematiserar inte hur organisationen kan ta lardom av tidigare erfarenheter eller hur de
kan forbereda sig infor kommande omstallningar. Istallet ligger fokus pa att minska de

negativa konsekvenser som omstallningen orsakar.

2.2 Organisatoriskt larande vid omstéallning

Burke (1997) fann i sin studie att sociala natverk forstors, organisationen forlorar kunskap

samt att nedskérning skadar det organisatoriska minnet. Vidare fann Fisher och White (2000)
i sin studie att vid uppségning av individer som medverkar i manga subgrupper

och nétverk forstors larprocesser inom organisationen. Cascio (2005) fann i sin studie att ett

av de storsta misstagen organisationer som genomgatt omstallningar gor ar att de inte
utvarderar processen. Vidare forklarar Wang, Hutchins och Garavan (2009) svarigheterna for
organisationer att lara sig av tidigare erfarenheter beror pa att det ar olika nivaer av larande.
Att hantera larande pa flera nivaer ar mer energikravande an rutinartad inlarning och om
organisationen dessutom har upplevt nedskarningen som en kris vill ledningen snabbt ga
vidare. Detta gor att ledningen ofta missar att kritiskt utvardera och granska tillvagagangssatt

och/eller konsekvenser med omstallningen.

De tidigare studier inom omradet fokuserar inte pa hur organisationen kan ta till vara pa
kunskap och erfarenheter relaterade till omstélining och de varken problematiserar eller
diskuterar hur en larande organisation kan forebereda sig for omstéllning. Istallet diskuteras
hur konsekvenserna av omstéllning skall hanteras. Vad som relaterat till organisatoriskt
larande saknas i tidigare studier dr forskning om organisatoriskt larande vid omstallning i
offentlig kontext. Teoribildning kring HR:s roll vid organisatoriskt larande under

omstallningsarbete ar ocksa ett mycket underutvecklat forskningsomrade.

Denna studie belyser omstéllningen innan sjalva organisationsfordndringen har skett, vilket
inte gjorts tidigare. Tidigare studier som berdr omstallning och larande har fokuserat pa

forluster av enskilda individer och inte hur organisationen kan arbeta med sitt larande



kontinuerligt. Detta motiverar vart anvandande av single-loop- och double-loop-larande.
Vidare kopplas strategisk personalhantering och organisatoriskt larande ihop som proaktiva
atgarder for omstallning. Att studera omstallning i ett tidigare skede &n som tidigare gjorts ar
av intresse framst pa grund av de pavisade negativa konsekvenserna som drabbar saval

organisation som anstéalld.



3. TEORI

3.1 Downsizing

Downsizing kan beskrivas som aktiviteter utforda av ledningen som syftar till att oka
effektiviteten, produktiviteten och/eller konkurrenskraften. En downsizing-strategi
kannetecknas av att den har implikationer pa storleken av arbetskraften, kostnader och

arbetsprocesser (Cameron, 1994).

Downsizing kan ocksa ses som ett isolerat projekt eller atgard som kravs av organisationen
och kan likstéllas vid att foretaget reagerar pa en kris som behdver I6sas (Wilkinson, 2005).
Ett annat satt att se pa downsizing &r att se det som en kontinuerlig process som standigt ager
rum, vilket innebar en mer proaktiv strategi och langsiktigt forhallningssatt (Cameron, 1994;
Appelbaum, 1999). Enligt Appelbaum (1999) ska organisationen undvika kortsiktiga, reaktiva
atgarder eftersom dessa forhindrar langsiktiga atgarder. Omstéllning ska utféras proaktivt;
reducering av arbetskraft ska vara ett medel for att nd langsiktiga mal, sasom okad
produktivitet pa langre sikt. Cascio (2002) menar att de olika synsatten reaktivt och proaktivt
grundar sig 1 tvd helt olika sdtt att se pa de anstdllda i organisationen. "Downsizers” dr de
organisationer som ser sina anstallda som kostnader och standigt fragar sig hur de ska kunna
fa lika mycket gjort pa sa fa antal anstallda som mojligt. De anstallda ses som hinder till
utveckling och innovation. “Responsible restructurers” ddremot ser de anstdllda som
tillgangar och mojligheter till férandring och innovation och nagot som gynnar tillvaxt. Fokus
ligger pa att omdefiniera sattet som arbetet utfors eller hur foretaget tjanar pengar genom att

effektivt utnyttja de resurser som finns inom organisationen.

3.2 Downsizing-strategier

Cameron(1994) har identifierat tre olika downsizing-strategier for omstrukturering eller
downsizing. Den forsta identifierade strategin &r “reducering av arbetskraft”. Strategin &r
reaktiv och fokuserar pa att snabbt eliminera antalet anstdllda. Detta kan goéras genom
exempelvis tidigare pensioner, avgangsvederlag, generésa fallskarmar och uppsagningar.
Nackdelen med denna strategin enligt Cameron ar att det kan uppsta ett chockartat tillstand
for de anstéllda. Ledningen kan fa svart att forutse vilka individer som véljer att stanna kvar i
organisationen och vilka som valjer att ga frivilligt, vilket kan leda till talangflykt (Cameron,
1994). Andra negativa konsekvenser som kan kopplas till denna strategi &r negativ stress,
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osakerhet och mindre organisatoriskt engagemang (Wilkinson, 2005). Cascio (2005) foérklarar
att ett av motiven till varfor organisationer véljer att genomfora downsizing &r da ledningen
uppfattar att det finns tva véagar att ga. Foretagen kan satsa pa att skdra ner kostnader eller att
Oka sina intékter. Det ligger narmare till hands att forutse kostnader an intakter och darfor
véljer ledningen ofta att skéara ned pa personal. En annan forklaring kan vara att marknaden &r
mer inriktad pa kortsiktiga resultat och att ledningen vill framsta som att de har kontroll 6ver
situationen och darmed fa legitimitet och Oka trovardigheten for hogsta ledningen
(Wilkinsson, 2005).

Den andra downsizing-strategin som Cameron identifierat &r ”omorganisering av arbetssatt”.
Fokus ligger pa att minska och effektivisera arbetsprocessen. Exempel pa sadana aktiviteter ar
eliminering av hierarkier, enheter, arbetsgrupper, nivaer och arbetstidsforkortning. Den
framsta fordelen med den hér strategin &r att den minskar risken for utbréandhet till foljd av
Okad arbetsbelastning. Nackdelen for ledningen &ar att strategin kréver en systematisk
genomgang av alla foretagets processer och tar darmed langre tid &n strategin reducering av
arbetskraft.

Den tredje downsizing-strategin som Cameron identifierat &r systematisk omstrukturering.
Denna strategi fokuserar pa att forandra organisationskulturen och innebar att ledningen ser
downsizing som en naturlig process och inte som en enskild, isolerad handelse. De anstéllda
ses som tillgangar istallet for kostnader som behover skaras ner. Anstéallda & gemensamt
ansvariga for kontinuerliga forbattringar av verksamheten som exempelvis férkortning av
leveranstider, minskande av pappersforbrukning och forbattring av informationssystem. Malet
ar att upptacka och minska de gémda kostnaderna. Denna strategi skiljer sig fran de andra
downsizing-strategierna eftersom de anstéllda ses som en tillgang och ar av mer langsiktig
karaktar. Enligt Camerons systematiska omstrukturering ar detta en bottom-up-strategi vilket
ar ytterligare en skillnad mot tidigare namnda strategier (Cameron, 1994). Vidare fann
Cameron (1994) i sin studie att de foretag som anvénde sig utav den systematiska
omstruktureringsstrategin uppvisade ett béattre resultat och forhdjd prestation &n de foretag
som anvant sig utav nagon av de tidigare namnda strategierna for downsizing. Dessa foretag
kannetecknades av att en kontinuerlig forbattringsfilosofi lag inbaddad i foretagskulturen i
samband med systematiskt, analyserande av de anstélldas kompetenser, fardigheter och

erfarenheter vilket gav organisationen ett battre beslutsunderlag vid uppsagning av personal.

Cameron (1994) fann i sin studie att de mest lyckade omstruktureringarna har skett nar
Human Resources-avdelningen (HR-avdelningen) haft strukturer for kartldggning och
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utvardering av kompetenser inom organisationen, samt att det funnits en organisationskultur
dar vérderingarna &r att standigt forbattra verksamheten. N&ar omstallningen &r gjord innebar
det att HR behdver se Over beléningssystem, urval och karridrvégar inom foretaget eftersom
en omstrukturerig dven paverkar arbetsprocesserna. HR spelar en central roll vid omstéllning,
nér en downsizing-strategi skall implementeras. Det &r avgorande att se detta som en naturlig
del av HR arbetet dd downsizing innebar involvering, lagarbete, kommunikation,
informationsspridning, undvika ryktesspridning, beléning, kompetensutveckling, och
administrering pa ett trovardigt, ansvarsfull och rattvist satt. Wang, Hutchins och Garavan
(2009) menar att HR-avdelningen ofta misslyckas med att tanka langsiktigt da de inte forstar
hur de systematiskt kan arbeta med downsizing. Resurser riktas 6vervdgande mot aktiviteter
som istéallet genererar kortsiktiga resultat.

3.3 HRM och omstéllning

Enligt Lewin (2007) innebar Human Resource Management (HRM) attrahering, rekrytering,
utnyttja ménskliga resurser, motivation, beléning, utveckling och disciplinering av personal.
Detta innebar att en storre vikt ldggs pa de anstillda som foretagets viktigaste resurs for
prestation och konkurrenskraft. De anstallda kan ses som kostnader vilket leder till en mer
kostnadsreducerande HRM-strategi, medan om de anstéllda ses som tillgangar i foretaget
istallet leder till ett mer strategiskt HRM-arbete (Wilkinson, 2009). For att organisationen ska
bli mer konkurrenskraftig behdver strategisk HRM implementeras i alla delar av
organisationen. HR funktionen behdver bli mer affarsméssig och strategisk (Sahdev, 1999).
Genom strategisk HRM vill HR avdelningen bidra till att bli mer vardeskapande och da kréavs
det att strategier kopplas till den &vergripande affarsstrategin (Ulrich, 1997). Sadana
vardeskapande aktiviteter kannetecknas av att de ar svara att kopiera och ar unika i sin
karaktar och HR spelar en viktig roll i att vara med och langsiktigt skapa strukturer och en
organisationskultur som fradmjar larande och innovation. Downsizing for att det &r populért ar
inte att betrakta som en vardeskapande aktivitet utan HR-funktionen bor istéllet satsa pa att

attrahera talanger och vidareutveckla dem (Wilkinson, 2005).

Enligt Wilkinson (2005) handlar strategiskt HRM-arbete om att skapa mer langsiktiga HR-
aktiviteter och resultat for att oka konkurrenskraften, men det handlar ocksa om att
tillfredstalla arbetstagarens behov. Hallbart HR-arbete innebar att upptacka, kartlagga och
satta varde pa de manskliga resurserna. Lindeléw (2010) beskriver ett satt for HR att tanka



mer langsiktigt vilket innebéar att ha en kontinuerlig kontroll och uppféljning av kompetenser
som behdvs vidareutvecklas for tillfallet och vad som kan komma att behévas i framtiden. For
att HR-funktionen ska kunna bidra mer strategiskt och utnyttja de anstdlldas kapacitet och
potential ar det viktigt att HR-funktionen har kontroll dver vad for kompetenser foretaget
behdver i framtiden, men ocksa se till nuvarande kompetenser och kompetensgap. Detta
innebar en kompetensforsorjningsstrategi som ar integrerad med foretagets langsiktliga
affarsmal, dar HR har en central roll (Lindeléw, 2010).

Lindelow (2010) diskuterar vikten av att skilja pa vanligt forekommande begrepp inom
kompetensforsorjning (for begreppsdefinitioner, se bilaga 6). Forfattaren menar i anslutning
till detta att en god kompetensforsorjning ar nagot mycket vardefullt inom en organisation.
For att kompetensforsorjningen skall vara effektiv maste kompetensen systematiskt

samordnas och organisationen ha tydliga mal for hur detta skall genomforas.

3.4 Organisatorisk larande

Det finns flertalet teoribildningar om begreppen organisatoriskt larande och larande
organisationer. En atskillnad har i tidigare forskning gjorts mellan dessa begrepp. Manga
anvander trots allt begreppen synonymt medan Ortenblad (2009) menar att begreppen &r
betydligt mer komplexa. Vidare beskrivs skillnaden framst ligga i att larande organisationer &r
ett vanligt forekommande begrepp i konsultsammanhang medan organisatoriskt larande ofta
intresserar akademiker (Ortenblad, 2009).

3.4.1 Single- och double-loop-learning

En av de mest framtradande teorierna vad géller just det akademikerinriktade synsattet pa
organisatoriskt larande har Argyris & Schon (1977) utvecklat. I denna teori framstalls tva
olika typer av ldarandenivaer, organisationer kan enligt denna ansats lara i single-loop eller
double-loop. L&rande genom single-loop &r en enklare form av larande dar den som lar fyller
pa kunskap , det vill saga forstarker existerande kunskap och forandrar aldrig namnvart sitt
beteende. Argyris & Schon menar vidare att den som aldrig ifragasatter sin verksamhets
rutiner riskerar att halka efter utvecklingsméssigt. For att undvika detta krévs att
organisationen snarare har ett double-loop-larande, vilket innehaller en extra loop dar

medarbetarna ifragasatter kunskapen genom att ga utanfor sina egna referensramar. Detta
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organisatoriska larande mojliggors genom att medarbetare verkar som agenter vilka lar at
organisationen.

Sjélva lagrandet av kunskap &r en grundldggande tes i teorin och i och med att
organisationsmedlemmarna sténdigt interagerar med varandra tar dem kontinuerligt del av
varandras kunskaper (Argyris & Schon, 1978). Det har ocksa gjorts vidareutvecklingar av
Argyris & Schons teori av bland annat Hedberg (1981) som beskriver hur organisatoriskt
larande kan ga till rent praktiskt. For att aterknyta till tanken om att medarbetarna bidrar till
organisatoriskt larande genom interaktion med varandra menar Hedberg (1981) att kunskap
overfors genom lagrande av ny kunskap i ett organisatoriskt minne. Detta minne gestaltas i
form av gemensamma tankesatt, rutiner, dialog, fysiska dokument etc. Nar kunskap lagras pa
detta sétt i det organisatoriska minnet har organisationen lart och darigenom férandrat

organisationskulturen (Argyris & Schon, 1978).

Sammantaget menar Argyris & Schon (1978) att det mest efterstrdvansvarda for
organisationer &r att ha kapaciteten att double-loop-lara samtidigt som de poédngterar att ingen
organisation standigt behover utvdardera och reflektera &ver sitt larande. Flera
vidareutvecklingar av organisatorisk larandeteori har gjorts pa senare tid och Ortenblad
(2009) beskriver vidare organisatoriskt larande som en form av struktur i organisationen.
Detta innebar att larande ses som ett medel for att uppna flexibilitet och formagan att snabbt

stalla om samtidigt som en stabil organisationsstruktur med tydliga processer bibehalls.
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4. METOD

4.1 Metodval

Uppsatsen utgar fran en kvantitativ ansats och en webbaserad enkat som empiriskt
datamaterial. Enk&tundersokningar anvénds for att kunna uttala sig om stora grupper
(Eliasson, 2010) Av denna anledning valdes samtliga kommuner inom VG-regionen. En
kvantitativ metod valdes framfor en kvalitativ sddan eftersom den senare hade begransat
undersokningen till att djupare undersoka en specifik kommunal fdrvaltnings
omstallningsberedskap.  Malet & snarare att brett kartligga kommunernas
omstéllningsberedskap for att kunna undersoka den generella nivan av omstéllningsberedskap

inom VG-regionen.

Vid enkatundersokningar ar svarsfrekvensen viktig for att kunna uttala sig om den
responderande gruppen och en lag svarsfrekvens skulle kunna ifragasatta giltigheten i
undersokningens resultat. Fordelen med en webbaserad enkat &r att respondenten sjalv kan
avgora nar och var denne vill besvara enkaten. Dock innebar detta svarigheter att fa in svar pa
grund av anledningar som att enkaten gloms bort eller att det ar lattare att avstd fran att
besvara enkéaten eftersom respondenten inte har direktkontakt med distributorerna (Eliasson,
2010).
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4.2 Urval

Uppsatsen riktar sig mot de 49 kommunala forvaltningar som finns inom VG-regionen. Tva
av dessa kommuner deltog inte i den slutgiltiga studien eftersom dessa deltagit i pilotenké&ten.
En avgransning gjordes da det finns 290 kommunala forvaltningar i Sverige totalt. Valet av
VG-regionen beror pa tre anledningar. Den forsta anledningen &r att det inom regionen har
genomforts ett flertal omstéllningar som omfattat reducering av arbetskraft. Den andra
anledningen ar att VG-regionen ar den region som innehaller flest antal kommunala
forvaltningar. Den tredje och sista anledningen ar for att 6ka svarsfrekvensen och intresset for
undersdkningen, eftersom Goteborgs universitet geografiskt befinner sig inom regionen.
Enkaten har distribuerats till samtliga personalchefer inom den centrala forvaltningen i varje
kommun i VG-regionen via e-mail. Personalcheferna ar lampliga som respondenter eftersom
enkatfragorna ar relaterade till hur de kommunala forvaltningarna arbetar med

personalrelaterade fragor.

4.3 Operationalisering

4.3.1 Utformning

Utformningen av enkaten utgick ifran tidigare forskning samt teori. Enkaten bestar av 35
fragor relaterade till omstallning och tvd ovriga fragor dar respondenten ombetts fylla i
kontaktuppgifter i de fall denne kunde tanka sig att bli kontaktad. Detta for att kunna
genomfora uppféljningsintervjuer genom saval e-mail som éver telefon samt for att ta reda pa

vilka som var intresserade att ta del av kommande resultat.

Enkatfragorna ar till viss del styrda da det funnits redan fardigformulerade svarsalternativ. For
att undvika att respondenten avstar att besvara fragan har flertalet fragor forsetts med
alternativet “6vrigt”. I detta fdlt har respondenten fritt kunnat skriva in sitt svar. De inledande
fragorna i enkéaten syftar till att ringa in den kommunala forvaltningen och fragorna beror
kommunspecifik fakta. Vid utformningen foljdes Eliassons (2010) rad om att borja med
”lattare fragor” for att locka in respondenten, for att sedan successivt gd djupare in i

fenomenet som studeras; det vill sdga sjélva omstéliningsberedskapen.
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4.3.2 Pilotundersokning

Innan den slutgiltiga enkaten distribuerades, testades enkaten pa tvd kommunala forvaltningar
i VG-regionen. Enkaten skickades ut via e-mail efter att ha kontaktat de bada representanterna
om dess medverkan och foljdes senare upp via e-mail samt telefon med telefonintervjuer.
Respondenterna tillfragades aven om synpunkter géllande enkatens utformning och hur
fragorna upplevdes att besvara. Nagra fragor omformulerades,m alternativt togs bort i
samband med detta. Aven en del nya fragor lades till for att técka ett stérre omrade och for att
kunna uppfylla studiens syfte att brett kartldgga omstélliningsberedskapen.

4.3.3 Uppfoljning och kontroll av data

Efter redigering av enkaten distribuerades densamma till de 47 kommunala forvaltningarna.
Enkaten var tillganglig att besvara under tva veckor for de kommunala férvaltningarna och
paminnelser skickades ut nar det var en vecka kvar respektive vid dagen innan sista svarsdag.
Da svarsfrekvensen behévde hojas gjordes dven paminnelser via telefon, vilket gav goda
resultat. Det blev en god spridning av olika typer av kommuner, gallande storlek och

geografiskt lage.

Efter att enkdaten stangts matades all data in SPSS och de avvikande svar eller extremvérden
som fanns hanterades genom uppfo6ljningsfragor via e-mail och telefon for att fa forklaringar
till de avvikande vardena. Detta gjordes for att sdkerstalla och kontrollera den radata som

samlats in och for att undvika att dra felaktiga slutsatser i kommande analys.

4.3.4 Validitet och reliabilitet

Reliabilitet syftar till huruvida undersokningen &r palitlig och huruvida studien kan upprepas
och fa samma resultat under liknande forhallanden. Om det finns svarigheter att upprepa
undersokningen och uppna likvardigt resultat samt att data som samlats in inte gar att
kontrollera sjunker reliabiliteten och darmed ocksa hela undersokningens trovardighet. En hdg
reliabilitet kannetecknas av att data gar att kontrollera samt att undersékningen vid
upprepning uppvisar likvardigt resultat (Eliasson, 2010). Resultatet skulle dock inte bli
likvardigt eftersom att studien ar en nuldgesanalys samt att enkdaten distribuerats i enbart en

del av Sveriges totalt 290 kommuner. De kommunala férvaltningarna kan mdojligen ha
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hojt/sankt sin beredskap sedan tidigare matning. Data som finns insamlad bygger pa
uppskattningar gjorda av personalavdelningens representanter vilket gor att all data inte gar
att kontrollera medan fakta som exempelvis arbetsléshet och invanarantal gar att sakerstalla
genom Statistiska Centralbyran (SCB) och Arbetsformedlingen. For att hoja reliabiliteten i
studien gjordes darfor intervjuer via e-mail och telefon med fyra kommunala forvaltningar
som uppvisat extremvarden. Kontrollering av data gjordes for att ge respondenterna mojlighet
att ratta till svarsalternativ ifall personen av misstag fyllt i enkaten felaktigt eller missforstatt

nagon fraga.

Validitet handlar om undersékningen verkligen méter det som den avser att mata i det har
fallet omstallningsberedskap. Validitet forutsatter en hdg reliabilitet och kan darfor inte bli
battre an dess reliabilitet (Eliasson, 2010). Undersokningens interna validitet syftar till att
sakerstalla att det verkligen var den oberoende variabeln (erfarenhet) som paverkade den
beroende variabeln (omstéllningsberedskapen) (Borg & Westerlund, 2006). Risker med den
interna validiteten bendmns som riktningsproblem och bakomliggande variabler. | studien kan
detta uttryckas i form av exempelvis lokal arbetsléshet och kommunens storlek. Av denna
anledning kan svarigheter att avgora om det kan finnas en bakomliggande variabel, dven
kallat skensamband, som paverkar, darfor bero pa att det inte finns ndgon direkt kontroll Gver
den oberoende variabeln (Borg & Westerlund, 2006). Eftersom att det i studien inte upptackts
nagra statistiskt signifikanta samband kan inga riktningar sékerstallas. For att dka validiteten
kontrollerades data genom SCB men ocksa via e-mail och telefon som berérde fragor om hur
respondenternas svar skulle tolkas. Detta gjordes framst gallande fragorna om tidigare
erfarenhet och kompetensutvecklingsbehov.

Den externa validiteten handlar om generaliserbarheten som finns i undersokningen. Det kan
handla om generaliseringar till andra oberoende variabler men ocksa om det gar att
generalisera till andra typer av miljoer eller grupper (Borg & Westerlund, 2006). Pa grund av
stickprovets storlek gar det inte att generalisera resultatet till hela Sverige. Framforallt visar
erfarenheten tecken pa att det ar rimligt att 6vriga Sveriges kommunala forvaltningar har

liknande erfarenheter av omstallning.

4.4 Analys och bearbetning av data
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Analysen av det emiriska materialet gjordes i tre steg. Forst utvecklades en modell for hur
omstéllningsberedskap kan métas, sedan sammanstdlldes alla kommunala forvaltningars
specifika omstallningsberedskap for att sedan jamféras med tidigare erfarenheter av

omstéllning, framtida personalpolitiska utmaningar och kommande omstéliningsbehov.

4.4.1 STEG 1. Modell for omstallningsberedskap

Modellen bygger pa tva teman som tagits fram utifran tidigare forskning och teori kopplat till

omstéllning. Dessa teman &r;

I.  Struktur — omfattar fragor relaterade till skriftlig utvardering av tidigare omstallning
och huruvida tydliga roller och processer finns for den héndelse att den kommunala
forvaltningen skulle behdva genomfoéra omstallning i dagslaget.

Il.  Strategisk kompetensférsorjning - omfattar fragor som beror
kompetensutvecklingsbehov relaterat till omstallning samt hur kommunala

forvaltningen arbetar med kompetensforsorjning.

Dessa tva dimensioner stalls mot tidigare erfarenhet av omstéllning. Denna erfarenhet
innefattar reducering av personal under den senaste 5-arsperioden. Omstallningsberedskapen
jamférs dven mot omstallningsbehov och framtida personalpolitiska utmaningar.

Mycket hdg omstéallningsberedskap karakteriseras av att organisationen kontinuerligt
kartlagger, uppdaterar och dokumenterar kompetenser for att upptacka kompetensgap. Vidare
har dven organisationen en tydlig struktur i form av omstéllningsansvarig och en fardig
process vid en eventuell omstallning samt arbetar med att dokumentera och dra lardom av

tidigare erfarenheter.

Lag omstallningsberedskap definieras som brister inom ovan namnda omraden. Dock kan
organisationer med lag omstallningsberedskap dnda ha andra strategier for omstallning vilket
innebér att dessa kommunala férvaltningar trots resultatet i denna studie, kan ha en annan
form av omstéllningsberedskap (vilket behandlas under avsnittet analys). For att se tabeller

gallande omstéllningsberedskap och hur fragorna besvarades, se bilaga 1-5.

4.4.2 STEG 2. Sammanstallning av data

Alla kommunala férvaltningar analyserades utifran omstallningsberedskapsmodellen, forst
utifran respektive tema for att se hur beredskapen var inom varje omrade. Efter att alla
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kommunala forvaltningar analyserats gjordes en sammanstallning dar den sammanlagda
omstallningsheredskapen summerades. Kommunerna gavs da beteckningen mycket hog, hdg,
medel eller 1ag beredskapsniva for omstallning. Se bilaga 4 for kommunala forvaltningarnas

totala omstéllningsberedskap. Se bilaga 1, 2,3 och 5 for att se resultatet av 6vriga teman.

4.4.3 STEG 3. Jamforelse av beredskapsniva mot tidigare erfarenheter och framtida

utmaningar.

Kommunala forvaltningars omstéliningsberedskap jamfordes sedan med hur de hade besvarat
fragor rorande tidigare erfarenheter av omstallning. Detta gjordes for att se om de kommunala
forvaltningar som tidigare genomfort omstéllning visade sig ha hdgre beredskap &n de som
inte tidigare genomfort omstallning. Se bilaga 1 for temat erfarenhet.

Efter att erfarenheten analyserats stalldes kommunala férvaltningarnas svar pa fragorna om
vilken den viktigaste personalpolitiska utmaningen var och om de skulle genomféra
omstéllning i framtiden, mot beredskapsnivan. Detta for att kunna se om omstéllning var ett
prioriterat fenomen for kommunala forvaltningar och for att jamfora forvaltningarnas
beredskapsniva i forhallande till huruvida organisationerna skulle behova genomféra

omstallning inom den narmsta 5-arsperioden.

4.5 Forskningsetiska aspekter

Enligt Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska principer for samhéllsvetenskap och

humaniora gjordes foljande stallningstaganden.

Informationskravet — Vid utskicket av enkaten informerades respondenterna om studiens
syfte bade i ett langre avsnitt via e-mail men ocksa i sjalva inledningen av den webbaserade
enkaten. Informationen respondenterna fick innefattade dven nar resultatet skulle redovisas
och hur. Det tydliggjordes dven att vid eventuella fragor rérande enkéten eller studiens syfte
uppmuntrades respondenterna att hora av sig antingen via telefon eller utsatt e-mailadress
(Vetenskapsradet, 2002).

Samtyckeskravet — Individer ska sjalva fa bestamma om de vill delta i undersokningen.
Samtycke for deltagande gavs nar respondenten valde att besvara enkaten. For att underlatta

for respondenten att ej besvara vissa typer av fragor valdes alternativet att gora fragorna
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obligatoriska bort. Detta gjorde att respondenten sjalv kunde valja vilka fragor han/hon ej
ville besvara och i slutdndan fylla i om han/hon kunde tdnka sig att stalla upp pa att bli
kontaktad i efterhand for foljdfragor och om personen var villig att ta del av resultatet. |
foljebrevet till enkéten tydliggjordes &ven att personen som besvarade enkéten endast var en
representant for den specifika kommunala forvaltningen och att det &r inte individen som

undersoks i studien (Vetenskapsradet, 2002).

Konfidentialitetskravet — Utomstaende personer som laser uppsatsen ska inte kunna identifiera
personen i undersokningen for att undvika negativa konsekvenser for respondenten. Darfor
har vi valt att inte skriva ut namnen pa kommunala forvaltningarna som deltagit. Detta for att
inte ange de kommunala férvaltningarna och for att de som svarat pa enkaten inte sedan ska
riskera att motas av negativa reaktioner pa sin arbetsplats. Om den kommunala forvaltningen
hade benamnts vid namn ar det enkelt for lasaren att hitta kontaktuppgifter eller att lokalisera

vilken person som besvarat enkaten (Vetenskapsradet, 2002).

Nyttjandekravet — Enligt rekommendationer ska forskaren redovisa hur denne ska anvénda sig
av data som samlats in. I utskicket av enkdten meddelades dven respondenterna att syftet var
for att skriva en kandidatuppsats och att materialet endast skulle anvandas till att undersoka
beredskapen (Vetenskapsradet, 2002).
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6. RESULTAT

6.1 Erfarenhet

Varsel och uppsagningar har under de senaste aren inte enbart drabbat den privata sektorn. Pa
frdgan om kommunerna har genomfort en organisationsférandring som inneburit reducering
av antalet anstéllda svarade 78 % av de 29 tillfrdgade kommunala forvaltningarna att de har

behovt sdga upp personal. Se diagram 1 i bilaga 1.

De skal som motiverade uppsagningarna ansags framst vara arbetsbrist (67 %) och
besparingskrav (57 %). Det var i enkaten mgjligt att uppge fler &n ett skal och de respondenter
som uppgav arbetsbrist uppgav ofta dven besparingskrav som skél till omstallningen. Minskad
efterfragan (14 %) var det skal som minst ansags som det framsta skalet till uppsagning. Se

diagram 2 i bilaga 1.

Hanteringen av Overtaligheten hanterades framst av kommunerna genom mojlighet till
tidigare pension (72 %), omplacering (61 %), avgangsvederlag (56 %) och naturliga avgangar
50 %). Ingen kommunal forvaltning anvande sig av Iénesankning och de metoder som minst
anvandes var: arbetstidsforkortning (11 %), kompetensutveckling (11 %) och tjanstledighet
(22 %). Respondenten kunde fylla i flera alternativ och dar av dverstiger procentsatsen 100 %.
Alla kommuner som tidigare uppgett att de hade erfarenhet (21 stycken) besvarade fragan. Se

diagram 3 i bilaga 1.

Andelen deltidsanstédllda inom kommunen varierar mellan kommunerna. Det hdgsta
rapporterade vardet i enkaten uppgavs vara 83 % och det lagsta var 18 %. Majoriteten av
kommunerna har mellan 24- 45 % deltidsanstallda i forhallande till antalet anstéllda i
kommunen. Se frekvenstabell 1 i bilaga 1. Se jamforelser med hdg andel deltid och lag
beredskap for omstéllning i analysavsnittet 7.1 Erfarenhet.
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6.2 Struktur

Av de 78 % som uppgett att de genomfort omstélining som inneburit uppségning av personal
uppgav 17 % av dem att de utvarderat omstallningen. 21 % respektive 31 % uppgav att de inte
hade gjort en utvardering eller inte visste om utvardering genomforts. Dokumentation av
utvarderingen genomfordes av 14 % (4 stycken) av kommunerna och 38 % uppgav att de inte

utvarderade omstallningen. Se diagram 4 och 5 i bilaga 2.

Vad galler en tydlig rollférdelning vid omstallning har 41 % en utsedd omstallningsansvarig i
den kommunala forvaltningen och 59 % av de tillfragade har ingen utsedd ansvarig. Se
diagram 6 i bilaga 2. Om de kommunala forvaltningarna skulle behdva reducera personal
tillfoljd av ett omstallningsarbete uppgav 52 % att de for tillfallet har en process for hur de ska
hantera situationen. 48 % uppgav att de inte har nagon fardig process for hur de ska hantera
omstéllning. Se diagram 7 i bilaga 2. Antalet kommuner som bade har en fardig process och
en omstéllningsansvarig &r sex kommuner. Processen har i 24 % av fallen framforhandlats i

samarbete med fackliga organisationer. Se diagram 8 i bilaga 2.

6.3 Kompetensforsérjning

Genom att systematiskt arbeta med kompetensforsérjning kan organisationen upptécka,
kartlagga och planera for pensionsavgangar, kompetensutveckling och rekryteringsbehov. Av
de tillfragade kommunala forvaltningarna uppgav 69 % att de inte kontinuerligt kartlagger
och uppdaterar de tillsvidareanstélldas kompetenser. 17 % uppgav att de arbetar kontinuerligt

med kompetensforsérjning och 14 % uppgav att de inte visste. Se diagram 9 i bilaga 3.

Kompetensutvecklingsbehov pa personalavdelningarna i de kommunala férvaltningarna som
deltagit i undersdkningen beror framst kunskap om omstallning (41 %) och lagar som berdr
omstallningsomradet (38 %). De lagar dar kompetensutveckling uppfattas beror lagen om
anstéallningsskydd och omstallningsavtalet KOM KL. Av de tillfragade kommunala
forvaltningarna uppgav 17 % av respondenterna att det inte fanns nagot

kompetensutvecklingsbehov pa personalavdelningen. Se diagram 10 i bilaga 3.

Linjechefers kompetensutvecklingsbehov beror framst svara samtal (69 %) exempelvis ett
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uppsagningssamtal. Arbetsrattslig lagstiftning, omstéliningsavtal (41 %) samt omstéllning (41
%) och mota manniskor i kris (38 %) ar dven de omraden dar kompetensutveckling efterlyses.
7 % av de tillfrigade kommunala forvaltningarna uppgav att det inte fanns nagot
kompetensutvecklingsbehov for linjecheferna i deras kommun. Se diagram 11 i bilaga 3. En
respondent uppgav att det inte fanns ett kompetensutvecklingsbehov for wvarken

personalavdelningen eller linjecheferna i sin kommun.

For linjechefer inom kommunalférvaltning skiljer sig kompetensutvecklingsbehovet gentemot
personalavdelningen. Det &r fler respondenter som angett att det finns ett behov for
kompetensutveckling &n for personalavdelningen, samt farre respondenter uppger att det inte
finns ett behov av kompetensutveckling.

6.4 Omstallningsberedskap

Av de kommuner som besvarade enkaten har 58,6 % (17 stycken) lag beredskap for
omstéllning. Beredskapsnivan medel omfattar 31 % (9 stycken) av kommunerna och 10,4 %
(3 stycken) har hog beredskap for omstélining. Se frekvenstabell 3 i bilaga 4.

Utav de kommuner med lag beredskap for omstallning uppgav 53 % att de i framtiden
kommer att behdva genomfora omstallning som omfattar reducering av anstallda. 29,4 % av
de med lagberedskapsniva var osdkra pa om omstéllningsbehov fanns i framtiden. For
kommuner med medel i beredskapsniva uppgav 66,7 % att de i framtiden ska genomfora
omstéllningar som omfattade uppsagning av personal. Kommuner med hdg beredskapsniva
uppgav samtliga att det finns ett omstallningsbehov inom fem ar. Se frekvenstabellerna 4-6 i

bilaga 4.

6.5 Framtida omstéallningsbehov och utmaningar

Under avsnittet erfarenhet presenterades tidigare att 78 % har erfarenhet av omstallning
tidigare och pa fragan om kommunerna behover reducera antalet anstallda till foljd av en
omstallning inom de kommande fem aren uppgav 62 % av de tillfragade kommunerna att det

kravdes. 17 % uppgav att det inte skulle behdva reducera antalet anstéllda och 21 % var
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osakra pa om det behévdes. Se diagram 12 i bilaga 5.

Den framsta personalpolitiska utmaningen for kommuner uppskattades att vara rekrytering av
ratt personal (66 %) foljt av stora pensionsavgangar (14 %). De utmaningar som uppfattades
som minst angeldgna var att minska personalomsattningen (0 %), omstallning (3 %) och att

minska sjukfranvaron (7 %). Se diagram 13 i bilaga 5.

6.6 Sammanfattning

78 %, av de tillfragade kommunerna inom Vastra Gotalandsregionen har erfarenhet av
omstéllning sedan tidigare. Det var fler kommuner som uppgav att de utvarderade
omstéllningen an de som dokumenterade den. Det ar nagot vanligare inom kommunerna att ha
en fardig process for omstallning (52 %) &n att ha en uttalad omstéliningsansvarig (41 %). En
kommun uppger att de har bade omstallningsansvarig och fardig process for omstallning.

69 % av de tillfragade kommunerna uppger att de inte kontinuerligt kartlagger och uppdaterar
de anstélldas kompetenser. Bade personalavdelningen och linjecheferna ar i behov av
kompetensutveckling inom omstéllning samt den lagstiftning som berér omradet.
Linjecheferna inom den kommunala forvaltningen har behov av kompetensutveckling framst

inom svara samtal (69 %).

58,6 % av de kommuner som besvarat enkaten har Iag beredskap for omstallning och av dem
uppger 53 % att de har behov av omstéllning i framtiden. Lite mer &n halften, 62 % av de
tillfragade kommunerna kommer att behéva genomfora omstallningsarbete i framtiden och 21
% uppgav att de var osdkra. Omstéallning anses inte vara den framsta personalpolitiska
utmaningen de kommande fem aren utan respondenterna uppger rekrytering och hantering av

stora pensionsavgangar som viktiga utmaningar.
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7. ANALYS

Foljande analysavsnitt berér omstallningsberedskap i form av erfarenhet av tidigare
omstéllning, struktur for omstallning samt kompetensforsorjning. Dessa uttryck for
omstéllningsberedskap, tillsammans med viss bakgrundsfakta och framtida utmaningar stalls i
relation till studiens teoretiska ansatser. | denna studie fokuseras analys och slutsatser pa
organisationerna med lag respektive hdg omstallningsberedskap. Detta for att kunna dra

slutsatser och séga nagot om den generella beredskapsnivan for omstallning.

7.1 Erfarenhet

Vissa organisationer har undvikit uppsagningar och istéllet anvant sig av andra metoder for att
reducera antalet anstallda vid Overtalighet. Till exempel erbjods tidigare pension och
invantande av naturlig avgang. Organisationerna verkar anvanda sadana alternativ till
uppsagning for att bygga upp ett system for omstallning. Dessa tillvagagangssatt kan ses som
en annan typ av downsizing-strategi till skillnad fran omstallningsberedskap som i denna
uppsats ar direkt kopplat till sjalva reduceringen av anstallda. Denna downsizing-strategi kan
for att koppla strategin till teori vara en av Camerons (1994) tre downsizing-strategier,
nérmare bestamt reducering av arbetskraft. Denna strategi ger enligt Cameron 6vervagande
negativa konsekvenser for organisationen pa saval organisations- som individniva.
Exempelvis kan det organisatoriska engagemanget minska och osékerhet bland arbetstagarna
uppsta. Fler negativa konsekvenser av denna downsizing-strategi kan sattas i relation till
organisatoriskt larande, i form av Argyris & Schons (1977) single-loop-larande.
Organisationer som anvénder sig av downsizing-strategin reducering av arbetskraft, lar sig ej
nagot nytt utan forstarker befintlig kunskap i och med att organisationsmedlemmarna handlar
pa liknande satt som tidigare. Det &r mojligt att dessa organisationer enligt larandeteorin, lar i
single-loop, dvs bedriver verksamheten likartat Gver tid och ifragasatter ej arbetssétt och
rutiner. Enligt samma teori riskerar dessa organisationer att halka efter utvecklingsmaéssigt
och i jdmforelse mot de organisationer som istéllet ger uttryck for double-loop-learning. De
organisationer som ger uttryck for single-loop-larande kan antas ha ett kortsiktigt och reaktivt
forhallningssatt till omstéllning. Detta forhallningssétt kannetecknar just Camerons ovan
namnda downsizing-strategi; reducering av arbetskraft. | forhallande till detta behandlar
Wilkinson (2005) i sin forskning om downsizing att vissa organisationer ser omstéllning som

en isolerad handelse, som en form av kris. Sammantaget kan antagandet att de organisationer
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som l&r i single-loop och som anvander downsizing-strategin reducering av arbetskraft,

sannlikt ocksa se omstallning som en kris.

Det finns dven de organisationer som fatt 1ag eller medelniva av omstallningsberedskap som
anda kan antas ha beredskap for omstallning. Detta kan antas eftersom att deltidsanstallningar
ar vanligt forekommande, de flesta kommuner har en andel pa 30-40% deltidsanstallda.
Denna anstallningsform kan anvéndas som en omstallningsstrategi vid Overtalighet, for att
reglera arbetsstyrkans storlek (Mauledn & Bergstrom, 2011). Detta kan ses som en mojlig
forklaring till vissa kommuner har 1ag omstallningsberedskap i denna studie men kanske har

en annan niva i verkligheten. Detta da det

7.2 Struktur

Endast 17 organisationer har utvarderat foregaende organisationsférandring i form av
omstéllning. For att koppla detta till studiens teoretiska grund kan Hedbergs (1981)
vidareutveckling av den organisatoriska larandeteorin ndmnas. Sjalva utvarderingen av
foregaende organisationsforandring kan ha inneburit att berérda organisationer visat exempel
pa double-loop-larande. Hedberg (1981) menar som tidigare namnt att kunskap i ett double-
loop-larande dessutom ska lagras i organisationen, for att det organisatoriska larandet ska ske.
Genom bland annat denna dokumentation kan kunskapen lagras i samband med
utvarderingen. Sjalva lagrandet av kunskap ar central i teoribildningen. De 14 % som
utvarderat omstallningen och dven dokumenterat utvarderingen kan antagandet goras att
organisationen tagit lardom och identifierat brister i rutiner och i sjalva processen for
omstéllning. Det kan vidare antas att organisationer med double-loop-larande tagit till sig
erfarenheter och genomfér kommande omstallning pa ett battre och mer effektivt satt an
organisationer som ger uttryck for single-loop-larande. De organisationer som dokumenterat
utvarderingen blir ocksa mindre individbundna i avseendet att kunskapen finns kvar inom
organisationen daven om en nyckelperson inom omradet skulle bli uppsagd, eller av annan

anledning ldmna organisationen.

De organisationer som har en utsedd omstéllningsansvarig vid omstallning ar 41%. Detta kan
vara en signal pa att organisationerna har ett system for omstallning, en omstallningsstrategi
och att de interna resurserna utnyttjas inom organisationen. Det &r troligt att fardiga rutiner

och tydliga roller finns for detta, dar HR-funktionen optimalt sett verkar understodjande i
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implementeringen av organisationsforandringen (Wang, Hutchins & Garavan 2009). Fler
signaler pa att vissa organisationer har en uttalad omstallningsstrategi kan dessutom vara att
hela 52% har en fardig process for omstallning. Detta kan kopplas till ytterligare en av
Camerons downsizing-strategier; omorganisering av arbetssatt. Fokus ligger pa att
effektivisera arbetsprocessen i form av exempelvis eliminering av overflodiga tjanster. En
nackdel med denna strategi i form av omorganisering av arbetssatt &r dock att organisationen
systematiskt behover ga igenom alla foretagets processer, vilket i regel & mer tidskravande an
reducering av antalet anstéllda. Organisationer som har denna downsizing-strategi har till
skillnad mot Camerons, i tidigare stycke nadmnda, downsizing-strategi reducering av
arbetskraft ofta ett langsiktigt och proaktivt forhallningssatt till omstallning. Dessa
organisationer har for att aterknyta till Argyris & Schons larandeteori troligen ett double-loop-
larande, vilket innebar ett langsiktigt forhallningssatt och att organisationerna lart av tidigare

erfarenhet av omstéllning.

7.3 Kompetensforsérjning

Vad galler kompetensutvecklingsbehoven inom organisationerna upplevs dessa finnas pa
sdvdl HR- som chefsnivd. Total svarsfrekvens & hogre vad géller chefers
kompetensutvecklingsbehov &n HR-funktionens behov vilket kan vara en konsekvens av att
enbart HR-anstéllda varit responderande i enkéten. VVad géller kontinuerlig dokumentation av
kompetenser &ar det 83% som inte dokumenterar/uppdaterar eller som inte vet om
dokumentation/uppdatering ~ férekommer.  Dessa  hoga  varden  indikerar  att
kompetensforsorjningen i dessa organisationer inte hanteras pa ett systematiskt satt vilket kan
fa negativa organisatoriska konsekvenser. Enligt Lindelow (2010) & en god
kompetensforsorjning nagot mycket vardefullt inom en organisation. For att
kompetensforsorjningen skall vara effektiv maste kompetensen systematiskt samordnas,
exempelvis dr det av vikt att gora en behovsanalys och ha en 6vergripande plan for att
tillgodose framtida kompetensbehov. Vidare namns ndgot som manga organisationer drabbats
och kommer att drabbas av vilket &r effekten av den generationsvaxling som 40-talisters
pensionsavgangar inneburit och kommer att innebara. Nagot relevant i sammanhanget &r att
66% av organisationerna uppgett att den storsta personalpolitiska utmaningen &ar just
rekrytering av ratt personal och kompetens. Aven pensionsavgangarna benamner vissa
organisationer som den storsta utmaningen. Dessa tva utmaningar ar nara sammankopplade

med tanke pa att pensionsavgangarna fororsakar ett behov av ratt person och ratt kompetens.
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Att dessutom mer &n 3/5 av organisationerna i studien kommer att genomga omstallning i
form av reducering av antalet anstéallda den narmsta 5-arsperioden bekraftar mojligen dessa
foreliggande utmaningar.

7.4 Systematisk omstéallning

Vad galler indikationerna att  organisationerna  bedriver  ett  systematiskt
kompetensforsorjningsarbete kan detta kopplas till Camerons tredje downsizing-strategi;
systematisk omstrukturering. Denna strategi fokuserar som tidigare namnt pa att se
omstéllning som en naturlig process och inte enskild handelse. Denna strategi skiljer sig fran
Camerons andra downsizing-strategier da denna strategi ar mer langsiktig samt att
organisationen med denna strategi i regel tillampar bottom-up-ledning. Vidare fann Cameron
att organisationer som anvéant sig av den systematiska omstruktureringsstrategin uppvisade ett
battre resultat och forhojd prestation dn de organisationer som anvant sig av nagon annan
downsizing-strategi.  Organisationerna  kannetecknades av  att en  kontinuerlig
forbattringsfilosofi fanns inbaddad i foretagskulturen i samband med ett systematiskt
analyserande av de anstalldas kompetenser, fardigheter och erfarenheter. Detta kopplas
aterigen till Lindelow som belyser vikten av att effektivt identifiera de anstalldas kompetenser

for att sedan kunna samordna och nyttja dem pa bésta mojliga sétt.
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8. DISKUSSION

8.1 Omstallningsberedskap

For att besvara den forsta fragestallningen, om vilken omstallningsberedskap de kommunala
forvaltningarna har i VG-regionen, kan initialt vara matt for beredskapen; struktur och
kompetensforsorjning namnas. Med tanke pa att 26 av 29 responderande kommuner har en
lag- eller medelniva av omstallningsberedskap kan det enligt vara matt konstateras att
kommunerna ar daligt rustade for att méta kommande omstéllningar. For att dven beréra den
andra fragestallningen, hur omstallningsbehov hanterats tidigare, kan tidigare erfarenhet av
omstéllning ndamnas. Manga av organisationerna, hela 3/4, har tidigare erfarenhet av
omstéllning, vilket ocksd kan bekraftas av det daliga ekonomiska laget den senaste
tidsperioden. Den senaste finanskrisen slog hart och overtalighet uppstod varfér de
kommunala forvaltningarna ocksa tvingades reducera antalet anstéllda. Dock &r det, efter att
ha analyserat all data for oss tydligt att alla organisationer inte tagit vara pa erfarenheterna av
tidigare omstéllning. Samtidigt som denna erfarenhet av omstéllning finns inom
organisationerna  dr strukturen for omstéllning relativt svag och framforallt
kompetensforsorjningen eftersatt. Faktumet att omstallningsberedskapen generellt sett inte &r
hog tillsammans med att manga kommuner star infor omstéllning den narmsta tidsperioden ar
i vara 6gon alarmerande. Vad som ytterligare ar anmarkningsvart ar bristen pad medvetenhet
om betydelsen av att hantera omstéallning pa ett bra sétt. Enligt studiens teoretiska ansatser ger
omstallning ofta negativa effekter, pa saval individ- som organisationsnivd. Manga av de
responderande organisationerna verkar inte se omstallningsarbete som nagot angelaget och
viktigt inom det personalpolitiska omradet. Trots detta ses rekrytering av ratt kompetens som
nagot aktuellt och viktigt samtidigt som de omfattande pensionsavgangarna upplevs vara en

stor utmaning.

For att ytterligare diskutera kring fragestallningarna kan 4ven den hoga
omstallningsberedskapen som kannetecknar ett fatal av organisationerna lyftas. Eventuellt
finns forklaringar till dessa organisationers hoga niva av omstéllningsberedskap i olika
strategier for downsizing. Kommunala forvaltningar med hdg omstéllningsberedskap kan
antas anvéanda sig av Camerons (1994) downsizing-strategi; systematisk omstrukturering.
Denna downsizing-strategi ar nara sammanlankad med saval organisatoriskt larande som

strategisk kompetensforsorjning. Ett genomgaende drag gallande dessa organisationer med
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hog niva av omstallningsberedskap ar att nagra av dem har inlett ett samarbete gallande
rutiner och verksamhetsplaner for just strategisk kompetensforsorjning, vilket namnts i
metodavsnittet. Dessa organisationer mots kontinuerligt och tar hjalp av varandra, vilket kan
forklara den hdéga omstéllningsberedskapen for dessa kommunala forvaltningar. Ett konkret
exempel i detta sammanhang ar att organisationerna samarbetat for att kunna hantera det
tidigare namnda, foreliggande problemet med omfattande pensionsavgangar. For att
ytterligare beréra downsizing-strategin systematisk omstrukturering kan organisatoriskt
larande dven diskuteras. Organisationer med hdg niva av omstallningsberedskap tenderar att
vara organisationer med forutsattningar for ett kontinuerligt organisatoriskt larande. Med facit
i hand gor vi kopplingen att organisationerna med hog omstéllningsberedskap kan
kannetecknas av double-loop-larande medan organisationerna med lag omstéllningsberedskap

snarare kan ge uttryck for ett single-loop-larande.

8.2 HR:s roll

Enligt studiens teoretiska ansatser ar det tydligt att HR:s roll vid omstallning &ar saval
omfattande som central. HR skall hantera allt fran administration till att se till att
medarbetarna halls motiverade och engagerade i arbetet innan, under och efter omstallning.
Samtidigt skall HR representera ledningen och agera utifran ledningsperspektiv. Det ar i vara
6gon av stor vikt at se till att HR far ett stort utrymme i omstallningsprocessen, att HR tar pa
sig en strategisk roll. Med stod i studiens teoretiska ansatser bor HR:s roll lyftas fram &n mer
vid omstallning. HR bor vara en naturlig del i det proaktiva, langsiktiga forhallningssatt som
kénnetecknar en organisation med god omstéllningsberedskap. Vi anser att HR bor upprétta
handlingsplaner for att identifiera och méta nuvarande och framtida omstallningsbehov. Vi
tror ocksa att HR kan bidra till att skapa en stark struktur for omstallning och samtidigt
ansvara for en systematisk hantering av kompetensforsorjning . Detta da HR i dvrigt har god
kannedom kring organisationens viktigaste resurs, det vill sdga personalen. For att aterigen
koppla detta till det organisatoriska larandet kan i forsta hand double-loop-larande ndmnas.
Vid denna form av organisatoriskt larande ifragasatter organisationsmedlemmarna radande
rutiner och arbetssétt och forandrar dessa vid behov. Det &r for oss troligt att HR-funktionen
vid double-loop-larande har en mer framtradande och viktig roll i de organisationer som

kannetecknas av detta larande.
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9. SLUTSATSER

Slutsatserna med denna studie ar flera. For det forsta har majoriteten av kommunerna lag
omstallningsberedskap. Manga organisationer ser inte omstallning som nagot av det viktigaste
inom det personalpolitiska omradet. Istallet ses rekrytering av ratt kompetens samt de
omfattande pensionsavgangarna som stora utmaningar. Sjalva medvetenheten kring vikten av

att hantera omstallning pa ett bra sétt verkar vara bristande.

For det andra verkar kompetensforsorjningen vara nagot eftersatt inom manga av
organisationerna och struktur fér omstéllning vara svag. Organisationerna tycks inte arbeta
med kompetensforsorjning pa ett systematiskt och strategiskt satt. Rutiner for dokumentation
och uppfoljning av kompetenser verkar som tidigare nd&mnt saknas enligt flertalet av
respondenterna. Sattet som organisationerna forhaller sig till omstéllning skiljer sig dessutom.
Det kan antas att de organisationer med lag nivd av omstéllningsberedskap betraktar
omstéllning som en isolerad handelse, som en tillfallig kris. Dessa organisationer har
sannolikt ocksa ett kortsiktigt och reaktivt forhallningsétt vid omstallningsarbete och saknar
fardiga processer for omstallning. 1 motsats till detta verkar ett fatal organisationer se
omstéllning som en ndgot mer kontinuerlig process. Dessa organisationer kan snarare
mojligen ge uttryck fér Camerons (1994) downsizing-strategi; systematisk omstrukturering.
Det ar for oss darmed ocksa sannolikt att miljon i dessa organisationer tillater organisatoriskt
larande, i form av double-loop-l&rande snarare &n single-loop-larande.

Ytterligare en slutsats ar bilden vi fatt av HR:s roll vid omstallning. Det ar av vikt att HR
utgor en strategisk funktion och i och med denna studie har vi forstatt att HR optimalt sett
skall verka stodjande mot ledning, chef och medarbetare, saval innan, under, som efter
omstallningsprocessen. Forutsattningar for att HR ska kunna inneha denna roll verkar finnas i
de organisationer som lar i double-loop och har ett proaktivt och langsiktigt forhallningsséatt

till omstallning.

Slutligen &r det i vara O6gon uppseendevackande att trots att organisationerna faktiskt
genomfort omstéllning tidigare och &ven ska genomfdra inom en snar framtid likval inte ser
omstallning som nagot viktigt. Detta samtidigt som resultatet av studien pekar pa en
overvagande lag beredskap for omstallning finner vi problematiskt i forhallande till nuvarande

och framtida omstéllningsarbete.
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9.1 Bidrag med studien

Ett bidrag med denna studie &r att studiens kvantitativa metod och karaktér inte tidigare
genomforts. En studie likt denna har inte gjorts i varken kommunal eller offentlig sektor.
Begreppet omstallningsberedskap ar som tidigare namnt, av oss ett nykonstruerat sadant. Det
mest nérliggande begreppet dr som Armenakis och Harris (1993) skildrar; “readiness for

change”, vilket ar ett uttryck for en organisations beredskap till forandring.

Faktumet att denna studie fokuserar pa vikten av ett langsiktigt och proaktivt forhallningsatt
till omstallning skiljer sig mot tidigare studier. Tidigare forskning har istéllet utvérderat redan
genomforda omstallningar, framst inom den privata sektorn. Dessa studier har gjorts pa djupet

medan det i denna studie valts att géra en studie av bred och kartldggande karaktér.
9.2 Forslag till vidare forskning

Métinstrumentet for omstallningsberedskap ar av intresse att vidareutveckla. Inte bara genom
att validera det utan ocksa for att undersoka fler faktorer och se om det finns andra faktorer
som paverkar omstallningsberedskapen. Denna studie fokuserar pa hur organisationen kan
forbereda sig och arbeta mer systematiskt med omstéllning. Det behdvs ytterligare forskning
som beror bade direkt paverkande variabler for omstallningsberedskap men ocksa om det
finns variabler som enskilt och/eller tillsammans forklara fenomenet. Exempel pa sadana
faktorer &r den lokala arbetsldsheten, andel deltidanstéllda och hur andelen HR-anstéllda kan
paverka beredskapsnivan i kommunen. Ytterligare faktorer kan vara antalet invanare eller hur

antalet anstallda paverkar omstallningsberedskapen.

Ett annat omrade som é&r i behov av vidare studier ar personalfunktionens roll under
omstallning och hur HR- avdelningen systematiskt kan arbeta med downsizing-strategier bade
operationellt och strategiskt. Studien visade dven bristande kompetensforsérjningsarbete inom
kommunerna i VG-regionen. En studie av fler kommuner skulle ge mojlighet att jamféra och
se ifall det finns skillnader geografiskt vad galler omstallningsberedskap. Det skulle ocksa
vara mojligt att studera huruvida andra uttryck fér omstallningsberedskap finns och jamféra
dessa ytterligare med olika typer av omstallningsstrategier.
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9.3 Kritiska reflektioner

Denna studie ar endast av beskrivande karaktar och utgar fran vara definierade faktorer som
paverkar beredskapen inom organisationen. Studien tar inte upp hur faktorer sasom lokal
arbetsloshet eller anvandningen av deltidsanstéllda kan fungera som en alternativ metod till
reducering av antalet anstallda. Pa grund av studiens breda kartlaggning analyseras inte
forklaringar till den 6vervagande laga niva av omstallningsberedskap pa djupet.

Enkiten utformades med svarsalternativ som hade alternativen “ja” eller nej" vilket gor att
data som samlats in inte beskriver i vilken omfattning eller till vilken grad exempelvis
kompetensutvecklingsbehovet &r. Alternativet hade varit att anvanda sig utav endast eller till
viss del av skattningsfragor. Framforallt skulle fler fragor angadende personalavdelningen,
exempelvis utbildning och anstéllningstid lagts till for att kunna forklara resultatet ytterligare.
Viss forsiktighet bor vidtas vid tolkning av siffror dar personalavdelningen sjdlva fatt
uppskatta hur det ser ut i organisationen. Respondentens subjektiva uppfattning om

kommunen erhalls, vilket mojligtvis kan paverka resultatet i en viss riktning.

Nagot kritiskt i denna uppsats géller modellen som utvecklats for att kunna méta
omstallningsberedskap. Modellen utformades med utgangspunkt i tidigare forskning och teori
men &r inte validerad och faktorerna som uppskattats paverka omstallningsberedskap &r inte
vetenskapligt testade. Det kravs ytterligare forskning om detta fenomen samt om vilka
faktorer som statistiskt bidrar till att hoja respektive sanka omstéllningsberedskapen i en
organisation. Med andra ord mats omstallningsberedskap utifran var definition och det &r inte
med sakerhet omstéllningsberedskapen definieras pa ett likvardigt satt ifall undersokningen

skulle upprepas, vilket i sa fall troligen skulle medféra ett annat resultat.
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BILAGA 1. Erfarenhet

1. Har organisationen under den senaste 5-arsperioden  genomfort
organisationsforandringar som omfattade uppsagning av personal?

——Nej [8]

Ja 21 2%

Nej 8 28 %

Ja[21]

2. Vad var skalet till omstéllningsarbetet?

Minskad efterfragan 3 1409, Minskadefterfragan |

Besparingskrav
Besparingskrav 12 57% 0 3 P 3 12

Procentsatsen 6verstiger 100 % pa grund av att det gar att fylla i fler alternativ.

3. Vilken/Vilka metoder anvdnde kommunen sig utav for att hantera
dvertaligheten?

Larnesankning |

Omplacering

ArbetstidsfGrkortnig |

HKompetensutveckling

Tjanstledighet _
Anstallningsstopp _
Upphdrande aw vis._. _
Avgangevedenas [

rASlighet Bl tio_. -
MMaturlig awvgang |

Friwilliga awvgangar

Orher |

1z 15

=}
W
ol
@
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Loneséankning 0 0%  Upphorande av 7 39%

visstidsanstallningar

Omplacering 11 61 % Avgangsvederlag 10 56 %

Arbetstidsforkortning 2 11% Mojlighet till tidigare 13 72%
Pension

Kompetensutveckling 2 11 % Naturlig avgang 9 50%

Tjanstledighet 4 22 % Frivilliga avgangar 7 39%

Anstéllningsstopp 7 39 % Other 0 0%

Procentsatsen 6verstiger 100 % pa grund av att respondenten kan fylla i fler alternativ.

Frekvenstabell 1. Andel deltidsanstallda i kommunerna

Andel deltidsanstallda (%0) Frekvens

0-10

11-20

21-30

31-40

41-50

51-60

61-70

71-80

Plo|k|lojulBlov|o

81-90

Totalt: 26




BILAGA 2. Struktur

4. Utvarderades omstallningen?

— Vet gj [B]

Ja ) 17%

Nej 9 31%

Ja [5]

Vet gj 6 21%

Procentsatsen uppgar ej till 100 % pagrund av att fragan inte var relevant for alla
kommuner.

5. Dokumenterades erfarenheter och lardomar i samband med utvarderingen av
omstallningsarbetet?

Ja 4 14% Nej[11] —

—Vet gj [1]
Nej 11 38%
Vet gj 1 3% —Ja[4]

6. Finns det inom organisationen en person som har ett uttalat omstallningsansvar
vid reducering av antalet anstallda?
Mej [17]
Ja 12 41%

Nej 17 59%

7. Finns det en fardig process for omstallning om organisationen i dagslaget skulle
behdva reducera antalet anstallda?

—Nej[14]

Process 15 52%

Nej 14 48%
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Ja

Nej

8. Ar processen for omstéllning framforhandlad med facket?

Nej [15]
7 24 %

15 52 %

Ja[7]
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BILAGA 3. Kompetensforsorjning

9. Dokumenteras och uppdateras de fastanstéalldas kompetenser kontinuerligt?

Ja 5 17%

. —Vetej|
Nej 20 69% N '
Vet g 4 14% L o)

10. Om kommunen i dagslaget skulle behtéva reducera antalet anstéllda, finns det
behov av kompetensutveckling inom den personaladministrativa enheten inom
nagot/nagra av foljande omraden?

Omstallning
Radande lagstifin...
Mata manniskor i ...

Swvara samtal

Inget behov

Other

Omstallning 12 41%
Radande lagstiftning inom omstallning 11 38%
Mota ménniskor i kris 6 21%
Svara samtal 6 21%
Inget behov 5 17%
Other 5 17%

Procentsatsen overstiger 100 % pa grund av att det gar att valja flera svarsalternativ.
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11. Om kommunen i dagslaget skulle behdva reducera antalet anstallda, finns det
behov av

kompetensutveckling for linjecheferna inom nagot/nagra av féljande omraden?

Omstallning

Mota manniskor i ...

Svara samtal

Inget behov

Cther

0 4 8 12 16 20

Omstallning 11 38%
Radande lagstiftning inom omstéllning 13 45%
Mota ménniskor i kris 11 38%
Svara samtal 20 69%
Inget behov 2 7%
Other 1 3%

Procentsatsen 6verstiger 100 % pa grund av att det gar att valja flera svarsalternativ.
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BILAGA 4. Omstallningsberedskap

Frekvenstabell 2. Omstallningsberedskap

Beredskapsniva Frekvens (antal kommuner) Andel i procent
Mycket hog 0 0
Hog 3 10,4
Medel 9 31
Lag 17 58,6
Totalt: 29 100 %

Frekvenstabell 3. Lag omstéllningsberedskap samt ska genomféra omstallning inom 5 ar.

Frekvens (antal kommuner) Andel i procent
Ja 9 53
Nej 3 17,6
Vet ej 5 29,4
Totalt: 17 100 %

Frekvens tabell 4. Medel omstéllningsberedskap samt ska genomféra omstéllning inom 5 ar.

Frekvens (antal kommuner) Andel i procent
Ja 6 66,7
Nej 2 22,2
Vet ej 1 11,1
Totalt: 9 100 %

Frekvens tabell 5. Hog omstéllningsberedskap samt ska genomféra omstallning inom 5 ar.

Frekvens (antal kommuner) Andel i procent
Ja 3 100
Nej 0 0
Vet gj 0 0
Totalt: 3 100 %

41




BILAGA 5. Framtida omstallningsbehov och utmaningar

12. Kommer kommunen inom en 5-arsperiod behdéva genomga
omstallningsarbete som innefattar reducering av antalet anstallda?

Ja 18 62 % Nej [5]

et ej [8]
Nej 5 17 %
Vet ej 6 21 %

ett

13. Vilken anser du vara den stdrsta personalpolitiska utmaningen i din kommun?

Minska sjukfranvaron -
Minska personalom...

Omstallning (redu... l

Stora pensionsavg... -

Other
o 4 8 12 16 20
Rekrytering av rétt personal 19 66%
Minska sjukfranvaron 2 %
Minska personalomséttningen 0 0%
Omstéllning (reducering av arbetskraft) 1 3%
Stora pensionsavgangar 4 14%
Other 3 10%

Procentsatsen 6verstiger 100 % pa grund av att det gar att valja flera svarsalternativ.
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BILAGA 6. DEFINITION AV CENTRALA BEGREPP

Omstallningsberedskap

Med omstéllningsberedskap asyftas beredskapen att snabbt kunna initiera ett
omstallningsarbete samt utfora arbetet pa ett genomtankt séatt. De dimensioner som avses
matas ar struktur och kompetens. Dessa dimensioner bestimmer nivd av
omstéllningsberedskap och syftet ar att undersoka huruvida tidigare erfarenhet av omstallning

hojer denna niva.

Kompetens
Lindelow (2010) beskriver kompetens som individens formaga att astadkomma yrkesméssiga

prestationer samt forhallningssatt som speglar personlighet och typiska reaktionsmonster.

Erfarenhet
Erfarenhet definierar Lindeléw (2010) som de vitt spridda hédndelser som en individ tidigare
erfarit i sdval privat- som arbetslivet. Pa konkret niva exemplifierar Lindelow med huruvida

en individ har arbetslivserfarenhet av forandringsarbete.

Kompetensforsorjning

Granberg (2011) beskriver kompetensforsorjning i form av ett system som underlattar det
dagliga arbetet och ger mojligheten att 6verblicka vilka kompetenser medarbetare har ur ett
kort- och langsiktigt perspektiv. Detta innebdr att systemet illustrerar dagslagets
kompetenshild men ocksa framtidens kompetensbehov. Fér personalavdelningen (HR) ska
information fran systemet kunna anvéndas for rapporter som kan ligga till grund for

utbildningsplanering, resursplanering samt stoédja schemaplaneringsfunktioner.

HRM

Granberg (2011) presenterar benamningen pa funktionen som ansvarar for verksamhetsdriften
med inriktning pa personalomradet som Human Resources (HR) alternativt Human Resource
Management (HRM). HRM innebér operativa delar sasom rekrytering, personalplanering,
I6neadministration med mera. Samtidigt bedrivs arbetet optimalt sett pa ett strategiskt och
Iyhort satt, for att uppfylla organisationens 6vergripande mal. Ulrich & Brockbank (2007) att
HR-rollen for narvarande tenderar att rora sig fran traditionellt personalarbete till ett mer

vardeskapande arbete for saval chefer, medarbetare och kunder. Granberg bekraftar Ulrich &
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Brockbanks resonemang och menar att operativa delar sasom loneadministration ofta
outsourcas och att HR vanligen ses som strategisk partner med en given plats i

organisationens ledning.
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