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Bakgrund

Forandringsarbete dr nadgot som pagér mer eller mindre aktivt i de flesta organisationer och vi upplever
att det blir mer och mer vanligt att man anvander sig av attitydundersokningar i fordndringsarbete, for
att gora sig en bild av de anstélldas behov och asikter.

Syfte

Syftet med uppsatsen &r att studera attitydundersokningar som ett strategiskt verktyg i
forandringsarbete inom kommunal sektor. Vi vill i denna uppsats ge exempel pé hur anstédllda pé olika
nivaer i kommunen kan uppfatta en attitydundersoknings roll och funktion i forédndringsarbete.

Metod

Vi kan beskriva var forskningsansats som hermeneutisk, dir vi soker forsta attitydundersdkningen som
en del av fordndringsarbete. Vi har anvint oss av delvis strukturerade intervjuer och intervjuat
anstdllda pé fyra olika ansvarsnivéer i en kommun.

Resultat

Ett av de resultat som framkommit &r att alla respondenterna har olika tankar kring
attitydundersokningens syfte, roll och funktion. I var empiri ser vi intressanta skillnader mellan
ansvarsnivaerna angdende hur man ser pé syftet. P4 de hogre ansvarsnivéerna talar de om
attitydundersokningen som ett verktyg for att méta, kartldgga och genomlysa organisationen. P& de
lagre nivaerna talar man istéllet om att syftet med den &r att genomfora fordndringar utifran
uppfattningar om de problemomraden som kommer upp i resultatet.

Att informationen inte har fungerat i fallet med attitydundersokningen framgar av ett par av
intervjuerna, dir respondenterna har svart att beskriva syftet med denna. Personalchefen menar att det
ar ute pa enheterna som ansvaret for det konkreta forandringsarbetet ligger, medan det i empirin finns
en antydan om att man pé enheterna anser att detta ansvar ligger hos forvaltningscheferna.

Ett annat resultat ar att det rdder oklarhet om hur man ska anvénda sig av resultatet av
attitydundersokningen praktiskt. Personalchefen séger att man ska jobba aktivt med resultatet centralt,
sévil som hos varje chef, men enligt var tolkning har respondenterna inte uppfattat det som att ndgra
konkreta dtgirder har genomforts.

Nyckelord:
Attitydundersdkning
Foréndringsarbete
Personalmétning
Kommunal sektor



Forord

Vi vill hir ta tillfdllet i akt att uttrycka vér tacksamhet till var
fantastiska handledare Margaretha Milsta for stod, uppmuntran och
konstruktiv kritik. Vi vill d4ven tacka véra klasskamrater och ldrare
for deras input som fick oss pé ritt spar. Vi hade inte kunnat
genomfora denna undersokning utan medverkan fran vara
intervjupersoner och darfor vill vi ocksé tacka dem for att de
stdllde upp. Tack &dven till sal B3:01 pa ”peddan” som blivit véart
andra hem. Sist men inte minst vill vi tacka Marit Bergman och
The Mo for stindig inspiration!

Molndal 18 maj 2004

Eleonor & Petra
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Inledning och bakgrund

Fordndringsarbete dr nagot som alltid padgar mer eller mindre aktivt i de flesta organisationer
och vi upplever att det blir mer och mer vanligt att man anvéander sig av attitydundersokningar
1 fordndringsarbete. Vi tror att organisationer med hjélp av attitydundersdkningar vill forsoka
gora sig en bild av vad som behover forandras. Under var utbildning pa programmet for
personal- och arbetslivsfrdgor var vi sjilva delaktiga i genomforandet av en
attitydundersokning i en kommun. D4 vicktes hos oss manga fradgor om detta verktygs manga
mojligheter, men dven svarigheter och begriansningar. Diskussionen kring
attitydundersokningar i media har ocksé intresserat oss och vickt tankar kring detta fenomen.
Dessa fragor och tankar ligger till grund for denna uppsats. Vi valde att fortséitta med att
undersoka dessa fradgor inom den kommun vi redan hade borjat ldra kidnna.

Om vi dé borjar fran borjan. Varen 2001 genomfordes en attitydundersékning 1 enkatform
bland de cirka 700 tillsvidareanstillda i en liten kommun i véstsverige med 10 000 invénare.
Den behandlade ménga olika omraden, som till exempel kompetensutveckling, arbetsmiljo,
16n, arbetsorganisation och arbetstider. Attitydundersdkningen har nu varen 2004 genomforts
for andra gangen, for att forhoppningsvis kunna se fordndringar och finna monster. Det ar
alltsd denna undersdkning som vi fick mojligheten att ansvara for. Ju ldngre arbetet fortskred
desto mer borjade vi fundera over varfor och hur man anvénder sig av en attitydundersokning
som ett strategiskt verktyg 1 fordndringsarbete, eftersom vi visste att man inom kommunen
arbetar med flera stora forandringsprojekt samtidigt som man bedriver ett stindigt
forandringsarbete for att nd sina uppsatta mal. Detta har vi valt att undersdka ndrmare i denna
uppsats och den véstsvenska kommunen blir alltsd vart exempel pa hur detta kan g till.

Tankarna pé att genomfora en attitydundersokning i kommunen kom for fyra ar sedan och den
forsta genomfordes 2001. Det var den da nytilltrddde personalchefen som kom med forslaget
att genomfora en dylik undersokning och det beslutades i kommunfullméktige att den skulle
skrivas in 1 kommunens arbetsmiljopolicy och aterkomma minst vart tredje ar.

I arbetsmiljopolicyn beskrivs det Gvergripande mélet som att kommunen “arbetar aktivt med
att skapa ett positivt arbetsklimat och en god arbetsmiljé ddir alla medarbetare ska ha
inflytande, delaktighet, ansvarstagande, engagemang och utvecklingsmdjligheter”. Vidare
efterstravas klara mal for verksamheten, delegering av ansvar och befogenheter langt ut i
organisationen, samt kompetenta utvecklings- och fordndringsintresserade medarbetare. |
policyn ses cheferna som den viktigaste resursen i arbetsmiljoarbetet, men det podngteras att
varje medarbetare har ett eget ansvar for sin psykiska och fysiska hélsa. Vidare i
arbetsmiljopolicyn skriver man att for att nd en god arbetsmiljo och ett gott arbetsklimat kravs
bland annat:

e ctt systematiskt arbetsmiljoarbete dar matning av ohélsa, trivsel och arbetsskador utgor
ett viktigt inslag

e regelbundna attitydmétningar vartannat, dock senast vart tredje ar, av medarbetarnas
uppfattning om arbetsorganisation, arbetsmiljo och arbetsledning

e arliga utvecklingssamtal med fokus pa arbetsmiljo, arbetsresultat och
kompetensutveckling

o ctt forebyggande hilsoarbete for att motverka ohdlsa och nedbringa arbetsskador till
néra noll



e att sjukfrdnvaron nedbringas med hilften jamfort med &r 2000 senast vid utgdngen av
ar 2006.

I samtal med personalchefen framkom att syftet med attitydundersokningen ar att fa en bild av
vad som dr bra/inte bra i organisationen. Han ville klarligga hur kommunen uppfattas som
arbetsplats och arbetsgivare, vilket han anser ér viktigt i rekryteringen. Personalchefens tanke
dr att alla delar av kommunen ska jobba med resultaten. Dels ska det ske centralt, med till
exempel 1onepolitik, dels hos varje forvaltnings- och enhetschef. Han vill uppticka var det ar
bra och var det &r daligt i organisationen och han vill att man i de olika forvaltningarna och
enheterna ska kunna léra av varandras goda exempel eller misstag. Personalchefen menar att
kommunen anvinder sig av en extern utforare av attitydundersokningen dels for att det inte
finns tid i organisationen att gora det sjidlv och dels for att anonymiteten inte ska dventyras.

Arbetets gang nér det géller arets undersokning var att forst och framst titta Gver fragorna fran
den tidigare undersokningen. Fragor togs bort, &ndrades och lades till utifrdn vara och
personalavdelningens reflektioner. Vi forsokte att inte dndra for mycket pa fragorna for att det
skulle vara mdjligt att gora jamforelser med den tidigare undersdkningen fran 2001.
Attitydundersokningen delades ut pa de olika enheterna i kommunen och de medverkande
fick sjélva skicka in den till oss i ett medfoljande kuvert, for att forsdkra oss om
anonymiteten. Vi sammanstillda sedan alla data och skapade diagram for arets undersdkning
samt jimforelsediagram mellan de tvé aren. Vi plockade dven ut diagram for de olika
forvaltningarna och for de enheter som hade 7 eller fler svarande.

Det dr mot denna bakgrund vi har formulerat vart syfte och var fragestéllning.

Syftesbeskrivning

Varfor och pa vilket sétt anviander man sig av en attitydundersdkning i
forandringsarbete?

Detta ar var fragestéllning och syftet med uppsatsen ér att studera attitydundersékningar som
ett strategiskt verktyg i fordndringsarbete inom kommunal sektor.

Vi dr intresserade av den kontext som attitydundersdkningar genomfors i och dérfor vill vi
undersdka hur man pa olika ansvarsnivder i en kommunal organisation uppfattar:

o hur man arbetar med forandringar.
o den kontext som fordndringsarbete genomfors i
o foridndringsarbetets styrkor och svagheter.
Vidare vill vi veta:
o hur attitydundersokningens roll och funktion i fordndringsarbete uppfattas.
o hur attitydundersdokningen forankras i organisationen

o hur man arbetar med resultatet av attitydundersokningen.



Vart mal ar alltsd att nd en forstaelse for varfor och pa vilket sétt en kommunal organisation
anvénder sig av en attitydundersokning 1 fordndringsarbete. Vi vill ocksé lidra oss om de
svarigheter och mojligheter som kan uppsta nir man anvénder sig av en sddan undersokning.

Vi kan hdr sammanfatta vara fragestéllningar till att omfatta tva olika tema; fordndringsarbete
och attitydundersokningens roll och funktion.

Uppsatsens disposition

Efter att vi nu klargjort vart syfte och bakgrunden till uppsatsen, sa kommer vi att fortsitta
med ett teoriavsnitt ddr vi ndrmare beskriver begreppen fordndringsarbete och
attitydundersokning utifran tidigare forskning och aktuell debatt. Efter detta har vi valt att
beskriva hur vi gatt tillviga i ett metodavsnitt. Direfter presenteras den empiriska berittelsen,
det vill sdga en sammanstillning av de data vi samlat in. Detta material analyseras och
diskuteras sedan under rubriken Analys och diskussion, dér vi forsoker knyta an till syfte,
teorier och egna tankar. I avsnittet Vara reflektioner for vi en diskussion kring &mnet pa ett
mer generellt plan och efter detta ger vi dven forslag till vidare forskning. Slutligen for vi en
kritisk diskussion kring var uppsats och ger forslag till vilka andra val vi kunde ha gjort.

Teori
Fordndringsarbete

Da vart syfte med denna uppsats &r att titta pa varfor och hur organisationer inom kommunal
sektor anvinder en attitydundersokning som ett strategiskt verktyg i fordndringsarbete, har vi
hir sammanstillt teori och tankar kring &mnet fordndringsarbete. Dels for att ge en forstaelse
for faltet och dels for att senare 1 uppsatsen kunna anvénda dessa teorier och tankar nér vi
sammankopplar forandringsarbete med en attitydundersdkning. Enligt vara erfarenheter ar
fordndringsarbete ndgot som kan ses som positivt for en organisation. Man vill fordandra saker
for att forbattra pa olika plan och det kan handla om sma eller stora fordndringar.
Forandringsarbete behover dock inte alltid fa positiva foljder. Det kan ocksé handla om
besparingar inom olika omraden och uppsdgning av personal.

Det finns en hel del teori inom féltet fordndringsarbete och nedan foljer en del av den.

Att anstilldas och organisationers fordndringsvilja och fordndringsbendgenhet blir en viktig
aspekt i den forandringsprocess som stindigt pagar r foga forvanande, enligt Angelow. '
Organisationer fordndras standigt i takt med fordndringar 1 samhéllet och den radande
konjunkturen, och detta samspel méste hela tiden pagéd. Han papekar ocksa att fornyelsearbete
och effektivisering inom bade naringsliv och offentlig sektor dr nagot som pagétt 1inge men
eftersom fordndringstakten i samhéllet standigt accelererar dr en 6kande forandringstakt inom
organisationer ocksé att forvénta. Viktiga begrepp i1 dessa fordndringsprocesser har blivit
decentralisering av beslut, kat personalinflytande samt nya ledarskapsfilosofier.>

! Bosse Angelow, Det goda forandringsarbetet, (Lund: Studentlitteratur, 1991), 9.
2 .
Ibid., 12.



Ett satt att urskilja olika forandringsstrategier kan vara den foljande uppdelningen. Angelow
talar hiar om den toppstyrda, den representativa och den delaktiga forédndringsstrategin.® Den
toppstyrda fordndringsstrategin bygger pa att det dr nagra fa inblandade som s& snabbt som
mojligt forsoker 16sa ett organisatoriskt problem. Denna strategi utgér ifrén att det ar
ledningen som sitter inne med de bésta 16sningarna pa kort sikt, och att det inte behdvs
involvera fler 4n vad som é&r absolut nddvindigt. I detta fall ar det viktigt att informera de
anstillda om konkreta atgérder pa ett noggrant sitt sa att de inte tycker att atgdrderna ar
ogenomtinkta och utifrdn detta gor motstind, vilket inte &r helt ovanligt inom denna typ av
forandringsarbete. De anstéllda ges ofta ett fardigt atgérdspaket fran ledningen, utan
mojligheter till egen paverkan.

Den representativa fordndringsstrategin bygger pa att representanter for alla inblandade
grupper inom organisationen bildar en grupp som deltar i bade idéfasen, planeringsfasen samt
genomforandefasen av en fordndring. De anstillda far ocksa fortlopande information om hur
fordndringsprocessen framskrider. Under den forsta fasen dr det vanligt att den anstdllde
kénner sig delaktig, frimst om projektet behandlar en fraga som manga linge har velat ska ses
over. Problemet kan vara att de anstéllda inte blir direkt berdrda av fordndringsarbetet. Om de
ar delaktiga dr det oftast i form av att svara pa en enkdt eller bli intervjuad av ndgon 1
projektgruppen om situationen pa arbetsplatsen. Resultaten kan bli vildigt olika. Ibland
accepteras atgidrderna och ibland rinner det hela ut 1 sanden.

Den delaktiga fordndringsstrategin bygger pa att samtliga berérda ska medverka i
fordndringsarbetet. Detta innebdr naturligtvis att mdnga ménniskor dr inblandade. Denna
strategi dr tidskrdvande, men i gengéld far man istéllet alla pd arbetsplatsen som dr inblandade
att kdnna engagemang och motivation till férdndring. Denna metod innebér ocksa att alla bar
ansvar for att processen ska fungera. Med denna variant finns det goda forutséttningar att man
kommer att jobba med fordandringsarbete som en naturlig del av det vardagliga arbetet, menar
Angelow.

Andra viktiga aspekter inom det ”goda” forandringsarbetet dr 6msesidig tilltro, trygghet och
tillgang till riklig och direkt information. En véldigt viktig utgangspunkt &r att ledningen
kanner tilltro till att de anstéllda vill gora sitt bésta utifran de forutsittningar som foreligger.
Detta giller ocksa de anstéllda, tilltron maste vara dmsesidig och personalen maste kdnna
fortroende for ledningen. Utan detta dr det svart att genomfora ett gott och konstruktivt
forandringsarbete.

Trygghet dr ocksa en viktig aspekt som kanske inte alltid &r helt uppenbar. I dagens snabba
forandringstempo &r det viktigt att skapa trygghet i fordndring istéllet for trygghet 1 det
bestaende. En viss grad av otrygghet dr nog omdgjlig att undvika, men om man kan minimera
den finns det stora fordelar, bdde for individen sjdlv savil som for organisationen. Tryggheten
kan forstérkas bland annat genom delaktighet i fordndringsarbetet, god information och
kanske nagon form av sysselsittningsgaranti, det vill sdga att den anstillda dr garanterad
fortsatt anstillning efter fordndringens genomforande.’

Bristfillig och forvanskad information ar ett stort hinder i ett gott fordndringsarbete. Det ér
inte ovanligt att forandringar foregés av ryktesspridning i varierande omfattning. Detta kan
latt forebyggas om man ger riklig och direkt information till de anstédllda. Ju mer information,

* Ibid., 93f.
*1bid., 104.
3 Ibid., 120.



desto mindre méjlighet for ett rykte att fara med osanning.® Vi menar dock att for mycket
information kan fa motsatt effekt, dd medarbetarna inte orkar med att ta in den.

Motivation och fordndringsvilja dr andra aspekter. Detta maste skapas hos medarbetarna {for
att fordndringsarbetet ska kunna genomforas pé basta mojliga vis. Om de anstéllda ser
behovet av fordndring, och nédvindigheten i den, sd underléttar detta nimnvért. Man kan
sdga att motivationen r sjilva motorn i forandringsarbetet.”

Foriandringsarbete i offentlig sektor

Eftersom vi har valt att enbart behandla kommunal sektor 1 var uppsats sé foljer hér ett avsnitt
om vilka speciella faktorer som kan spela in vid fordndringsarbete i en organisation inom den
offentliga sektorn.

Kronvall, Olsson och Skéldborg® tar upp tvé slags forandringsstrivanden i offentlig sektor;
uppifran och nerifrdn. Den uppifran planerade fordndringen kan liknas vid Angelows
toppstyrda, och den nerifran planerade férdndringen kan ndrmast jimforas med den delaktiga
fordndringsstrategin. Forfattarna menar att det inte dr ovanligt att en verksamhet kan bli
foremal for bade uppifran och nerifran planerade forandringar samtidigt.’

Enligt Kronvall m.fl kan en uppifran planerad forandring fa foljande konsekvenser."

e Avsedda attitydforédndringar kan stanna vid en ytlig anpassning som inte paverkar
handling eller samarbete.

e Personalen kan uppleva att deras personliga erfarenheter och kompetens inte tas
tillvara eller inte kommer till anvéindning i forandringsarbetet.

e Orsaker till konflikter och samarbetssvarigheter i samband med fordndringar
undersoks inte ordentligt utan klassas som personliga angeldgenheter.

e Forandringars konsekvenser och effekter undersoks séllan systematiskt, oftast enbart
med enkel kvantitativ verksamhetsstatistik.

e Fordjupade kommunikationsklyftor som kan uppstéd mellan olika nivaer i
organisationen bearbetas inte.

Forfattarna menar att man fran centralt hall i en organisation ofta har en tendens att se
mekaniskt pa forandringar, dd man forestéller sig att vissa atgarder och strategier ska ge
forutsdgbara effekter. Kronvall m.fl anser vidare att ett socialpsykologiskt perspektiv pa
forandring kan ge en béattre utgdngspunkt for att forsta dessa processer. Med detta perspektiv
menar de att fordndring skapas genom 6verenskommelser i samspelet mellan individer,
grupper och mellan olika nivéer i organisationen.

De pekar vidare pé att de anstéllda har skilda uppfattningar om verksamheten beroende pa
vilken niva i organisationen de befinner sig pa. Dessa skillnader blir viktiga i planering och
genomforande av fordndringar inom organisationen. Forfattarna pekar ut fyra doméner i den

°Ibid., 109f.

7 1bid., 87.

8 Kai Kronvall, Erik Olsson och Torgny Skdldborg. Fordndring och ldrande — en utmaning for offentlig sektor.
(Lund: Studentlitteratur, 1991).

? Ibid., 22f.

" Ibid., 24f.



offentliga organisationen; politisk, administrativ, professionell och brukarnas domén. D4 vi i
var uppsats valt att inte beakta medborgarperspektivet kommer endast de tre forsta nivéerna
att skildras. Vi menar att forfattarna beskriver doménerna tdmligen oproblematiskt, men kan
dnda ge en fingervisning om de skillnader i syn pa verksamheten som kan ligga till grund for
fordndringsproblematik.

Inom den politiska domdnen mots olika ideologier och intressen i samhéllet, och hér dr man
sdllan enig om hur problem ska l16sas. For att kunna na politiska 16sningar utgar man frn
forenklingar av problem och brister i organisationen. Problemformuleringar utformas i
politiska termer, vilket innebér att verksamhetens problem och malséttningar anpassas till den
politiska debatten. Detta leder till att det inom den politiska doménen skapas en speciell
verklighet utifran “idéer i slagordsform” vilka kan vara svara att omsétta i vardagsarbetet.
Vidare baseras de politiska besluten pé taktiska 6verviganden och forhandlingar som har
mycket litet med verksamheternas vardagsliv att gora.

I den administrativa domdnen ska de politiska besluten och mélformuleringarna omsittas till
”genomforandeplaner”. Hér handlar det om resurser, forvaltning av resurser och berékningar.
Man diskuterar ledarskap, rutiner for vikarietillsdttning, regler for verksamheten i olika
kritiska l4gen, ansvarsfragor etc. Hir anser forfattarna att verkligheten létt fr karaktar av att
nagon ska styras, regleras, mitas och kostnadsberdknas. I den administrativa miljon méter
man sillan organisationens klienter. Har diskuteras langsiktiga planer och utvecklas speciella
arbetssétt for att forankra och driva igenom de tolkningar som gors av de politiska besluten.

Den professionella domdnen bestér av verksamheten nirmast medborgarna, dir larare,
vardbitrdden, vaktméstare etc. arbetar. P4 denna niva ska sa de politiska besluten och de
administrativa planerna omsittas 1 praktiken och personalens ambitioner skall omsittas
tillsammans med klienter eller patienter. Den professionella personalen fir en annan bild av
verksamheten dn den som skapas i1 de politiska eller administrativa doménerna. Hér
genomfors ocksé kontinuerligt fordndringar bade i arbetsprocesser och i organisation, som
kanske inte blir kéinda péa de 6vriga nivaerna. Detta menar forfattarna beror pa att de anstéllda
dels dr angeldgna att bevara en sjdlvstindighet och handlingsfrihet, dels pa arbetsuppgifternas
karaktdr. Samtidigt finns hir en stridvan att bevara kontrollen 6ver sin domén. En annan viktig
orsak &r att det dagliga arbetet oftast inte 1dmnar sa mycket utrymme till diskussion och
forankring av fordndringsinitiativ pa dvriga nivaer.

Inom varje domén i organisationen har saledes aktorerna sin egen bild av vilka problem som
finns och dédrmed ocksé vilka fordndringar som &r viktiga. P4 alla nivder i organisationen finns
onskningar om fordndringar och forslag till forbéttringar. Pa grund av de olika
verklighetsuppfattningar som kan rada ar sannolikheten stor att personalens ambitioner och
intressen kolliderar med den politiska och administrativa doménens beslut och planering.
Samspelet mellan nivierna och dirmed beslut, planering och férdndring kommer pa grund av
dessa kollisioner i hdg grad att priglas av konflikter.'! Forfattarna ger nigra exempel pa hur
man pa politisk och administrativ niva forsoker 16sa dessa konflikter. Det kan till exempel
vara sa att en part uppfattar sig veta battre och anvénder sin maktposition for att driva fram sin
uppfattning, eller sa anser man att medarbetarna sjdlva vet bést och gor en enkdét for att ta reda
pa vad de tycker. En annan slutsats kan vara att hela verksamheten fungerar daligt och darfor
méste omorganiseras, eller sa tas det for givet att ménniskor ar motvilliga till férandringar och

" bid., 30.
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att man dérfor maste lirka och manipulera for att na resultat. Forfattarna poéngterar att aktorer
inom sin egen domén inte tycks se dessa manskliga svagheter.'?

Attitydundersokningar

Kaért barn har manga namn och attitydundersdkningen 4r inget undantag. Andra populéra
namn dr medarbetarundersdkning, humankapitalmitning, medarbetarindex bland andra. Vad
vi menar med en attitydundersokning dr en métning av attityder hos personalen i en
organisation, som sedan sammanstélls och arbetas med i en organisations fordndringsarbete.

Ett strategiskt verktyg i fordndringsarbete kan alltsé vara att genomfora en
attitydundersokning i en organisation." En attitydundersokning ger mojligheten att
kvantifiera fakta- och vardefragor som annars kan vara véldigt svéra att bedoma. Data kan
samlas in genom intervjuer, enkéter eller en kombination av de tvd. Om det handlar om
kénsliga frdgor kan det ibland vara svért att fa svar pa dessa i en enkét, och det kan vara
nddvindigt att ta det muntligt. Enligt Granfors Wellemets kan attitydundersdkningar med
fordel genomforas i bade sma och stora organisationer. I fordndringsarbete kan det vara ett bra
utgdngslige att ta reda pa vilka attityder ménniskorna i organisationen har. Vi tolkar detta som
att genom att méta attityder inom olika omraden s& far man en bild av vad som behover
fordndras inom organisationen. Hon menar vidare att det genom attitydmétning skapas en
slags “’profil” pa de anstéllda i organisationen, vilket annars kan vara svart att f4. Denna profil
kan vara skillnaden mellan att lyckas eller ett nederlag i en organisations forandringsarbete.

Attityder och asikter

Begreppet attityd kan uppfattas pa4 ménga olika sitt."* Granfors Wellemets definition av en
attityd 4r att det 4r en kombination av tanke, kinsla och handling. Hon utvecklar inte detta,
men vi tolkar det som att det finns manga olika aspekter som ligger bakom en attityd och vi
tror att denna blandning ocksé kan leda till att det kan finnas interna konflikter inom en
attityd. Man kanske kénner en sak rent instinktivt, medan tanken sdger att det inte alls &r pa
det sdttet. Hon menar vidare att attityder leder till beteenden och det dr ju fordndring av
beteenden som fordndringsarbete till stor del handlar om. Attityderna pdverkar sedan i sin tur
de forvintningar som stills pa det kommande forindringsarbetet. Aven Angeléw och
Jonssons definition av attityd bygger, likt Granfors Wellemets, pé tanke, kénsla och handling.
Forfattarna beskriver attitydbegreppet enligt foljande:

o En tanke- eller kunskapskomponent som handlar om de forstéllningar och idéer som vi
har om ett speciellt objekt, situation eller individ.

e En kdnslokomponent som avser vilka kdnslor vi hyser mot objektet ifrdga.

e En handlingskomponent som syftar pa var benégenhet att handla pa ett visst sitt i
forhallande till den aktuella situationen eller personen.'

" Ibid., 32f.

1 Ulrika Granfors Wellemets, Attitydundersékningar — ett stod i fordndringsarbetet. (Stockholm:
Industrilitteratur ab, Sveriges Verkstadsindustrier Fakta Rapport nr 4 (1997)), 3f.

1 Se till exempel Granfors Wellemets (1997), Angeléw & Jonsson (2000) samt Fishbein (1967).

15 Bosse Angelow, Thom Jonsson, Introduktion till socialpsykologi, andra upplagan. (Lund: Studentlitteratur,
2000), 171
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En annan aspekt i attitydundersokningar dr relationen mellan attityder och asikter, vilken
Fishbein'® har skrivit en hel del om. Hans forskning &r inte helt ny, men vi tycker att han har
ménga viktiga podnger. Han menar att nér det handlar om métning av sa komplexa omraden
som attityder och asikter, dr det viktigt att ha i tanken att svaren blir mer eller mindre
begriansade. Han menar vidare att det &r viktigt att redan fran borjan skilja mellan begreppen
“attityd” och “asikt”. Detta dr viktigt eftersom det ofta vid en forsta anblick verkar som att
dessa tva inte gar att méta. Hur ska man i tabeller och diagram kunna beskriva ménniskors
tankar och kdnslor? Attityden &r ju ett komplext fenomen som det &r svart att bedoma med
siffror. Men likvél som vi péstir oss mita en méinniska sa menar Fishbein att det ocksa gar att
mita en attityd. Nar man méiter en ménniska s anges ocksé vad pd méinniskan som miits, till
exempel hur lang han eller hon ar. Nar det géller mdtningen av en attityd ar det ocksa viktigt
att beskriva den kontext som attityden méits 1, det vill sidga situationen som respondenten
befinner sig i. P4 detta vis menar Fishbein att bada matningarna blir lika legitima.

Niér Fishbein pratar om attityder i detta sammanhang sé& pratar han om en persons kénslor,
fordomar och forutfattade meningar, idéer, radslor, hot och dvertygelser inom olika omréden.
Han menar ocksé att en asikt dr ett verbalt uttryck for en attityd. En asikt symboliserar alltsa
en attityd. Fishbein anser att attityden alltid &r det intressanta i sammanhanget och att asikten
bara har betydelse om vi tolkar den som en direkt symbol for attityden. Enligt honom
anvinder man asikter fOr att méita attityder, ndr man genomfor en attitydundersokning. Det
problem som direkt dyker upp ér, enligt Fishbein, osdkerheten med att anvénda en &sikt for att
mata en attityd. Personen i fraga kanske ljuger, och dven om han inte medvetet déljer sin
verkliga attityd i amnet i frdga, s& kanske han éndrar uttrycket for den pa grund av andra saker
som till exempel artighet. Det kan ocksd handla om réddsla for att personens verkliga attityd
inte ska gd hem hos andra ménniskor. Detta har lett Fishbein till tanken att en persons
handlingar kan vara ett sdkrare tecken pa vilken attityd han har dn vad personen sédger, det vill
sdga dennes asikt. En politiker till exempel visar 6ppet véanlighet eller fientlighet och doljer
sin verkliga attityd, medan denna kanske visas upp infor nédra vinner eller fortrogna. Vi fragar
oss dock varfor en handling inte kan ljuga eller vara falsk pa precis samma sitt som en dsikt
kan vara. Fishbein resonerar ocksa kring detta, da han séger att pd grund av det tidigare
resonemanget &r det viktigt att se dsikter och beteenden som enbart indikationer pé en viss
attityd. Fishbein talar sedan om sanningen och menar att den bara kan betecknas av flera
forhallandevis konsekventa indikationer, men kan aldrig sikert faststéllas. Vi stéller oss
frdgande till om en sanning finns 6verhuvudtaget.

M:itning av attityder

Fishbein menar att det ocksé kan vara intressant att veta vad méinniskor sdger att de tycker,
speciellt om deras handlingar motséger deras uttryckta asikter. Om det dr s att personen i
frdga medvetet uttrycker en “felaktig” attityd via en dsikt, sd méter vi i sa fall den attityd som
personen vill att ménniskor ska tro att han har. Han sdger ocksa att det &r viktigt att utga fran
att attityder kan fordndras over tid. Vi tolkar det hir som att han menar att man behdver méta
asikter pa en regelbunden basis, for att hinga med 1 hur attityder fordndras. Fishbein séger
ocksé att bara fOr att en person har en attityd i en viss frdga sd kan man inte utga fran att
personen kdnner pé ett visst sétt i en annan fraga. Vi haller med Fishbein hédr och menar att
detta dr en mycket viktig tanke. Bara fOr att en person till exempel vill att det ska bli fred 1
varlden s betyder inte det att denne dr vapenmotstandare. Vi skulle ocksa vilja lagga till att

'® Martin Fishbein, Readings in attitude theory and measurement (New York: John Wiley & Sons,1967), 77f
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det bor héllas i dtanke att bara for att ndgon till exempel dr ’kvinna dver 55” s& har hon inte
alltid samma asikt som alla andra “kvinnor 6ver 55”. Vi menar alltsd, i enlighet med Fishbein,
att inga individuella slutsatser om attityder dras utifran en attitydundersokning, utan det enda
man kan uttala sig om dr hur hela unders6kningsgruppen har uttryckt sig.

Fishbein séger att i attitydundersokningar dr det léttast att f4 fram sanna attityder om fragorna
i attitydundersokningen ar utformade sa att de inte ldgger ndgon press eller hot pa personen
som ska svara. Han séger ocksé att attitydundersokningar inte bor behandla ytterst kénsliga
fragestillningar eller ytterst specifika situationer. Vi tolkar det som att han menar att det ar
svart att fa fram exakta svar i dessa fall, da det kan vara svart att stélla standardiserade fragor,
det vill sdga fragor som alla uppfattar likadant. Det som, enligt Fishbein, maste accepteras i
attitydundersokningar &r att mojligheten finns att alla inte har delgivit sin verkliga attityd
inom olika fragor, eller att social press har fatt personen ifraga att verkligen tro pa det han
sdger. Han menar att det som kan gdras 4r att 1 sé stor utstrdckning som mojligt minimera
mojligheterna till att inte tala sanning i sina svar. Hur detta ska g4 till far vi inga exempel pa,
men Vi tror att det kan handla om att forsoka stélla fragor pa ett sétt som gor att minniskor
inte kénner sig hotade av att deras svar kan fa negativa konsekvenser for dem, eller att deras
anonymitet hotas.

Fishbein séger ocksa att en attityd har manga dimensioner, och att det ar forenklat att sdga att
en person kénner sig mer, eller mindre, till exempel informerad &n ndgon annan. Det dr
omgjligt att jimfora detta och det gar heller inte att utldsa fran en linjir skala, som ju ofta
anvinds i denna typ av undersokningar.'” Var reflektion 4r att det ju inte &r sikert att
begreppet “ofta” for en person betyder samma sak for en annan. Det gar hir inte att méta
ndgon objektiv verklighet utan det handlar om en viss persons upplevelse av “ofta”. Detta
bidrar ocksa till en osdkerhetsfaktor 1 resultatet.

Hur attitydundersokningar genomfors har stor betydelse for resultatet. Granfors Wellemets
sdger att innan man genomfor en attitydundersdkning dr det av storsta vikt att avsikten med
densamma bestdms. Olika avsikter kan vara:

* att skapa en gemensam bedémning av verkligheten
» att initiera utveckling

* att méta och kartldgga

» att utvirdera effekten av forandringar

» att identifiera problem

* att gora en avstimning mot upplagda mal

* att ta fram ett beslutsunderlag for resursplanering

» att utgora en del i ledningens informationssystem.

Om bestéllaren av en attitydundersokning inte vet vad resultatet ska anvéndas till bor
undersokningen inte genomforas. For att bygga en bra grund for kommande
attitydundersokningar maste personalen kunna lita pa att svaren bearbetas seridst. Utifrdn
resultaten kan till exempel olika &tgardsprogram skapas, fordndringsarbete genomféras och
nyckeltal for personalen tas fram.'®

7 Ibid.
'8 Granfors Wellemets, 3f.
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Granfors Wellemets sdger ocksa att for att fa en sé bra bild som mojligt av ett foretag ar det
viktigt att ticka in tillrdckligt ménga omraden 1 attitydundersdkningen. Med bra bild tolkar vi
det som att hon menar en heltidckande bild av vad som pégar i foretaget. Hon séger ocksa att
ndr resultaten av en undersokning sedan analyseras, bor svaren fran olika frdgor kunna stéllas
mot varandra. Detta tolkar vi som att hon menar att det handlar om en jamforelse av resultaten
frén olika fragor for att till exempel se om uppfattningar pa en fréga skiljer sig at mellan olika
aldersgrupper. Vi menar att detta ar en viktig aspekt da det genom detta forfarande kan
framtrdda monster som annars inte syns. Detta for att f4 en sa komplett bild som mojligt av
den studerade foreteelsen. Granfors Wellemets ndmner att en aspekt som &r véldigt viktig ar
den etiska, som 1 attitydundersdkningar oftast handlar om anonymitet. Total anonymitet méste
kunna utlovas till dem som deltar i undersdkningen och hir rekommenderar Granfors
Wellemets att en utomstaende part skdter insamling och sammanstéllning av resultatet.
Anonymitetsaspekten anser dven vi vara av storsta vikt. Om denna inte kan garanteras tror vi
att det blir svart att f4 fram &rliga svar. En enkel regel, enligt Granfors Wellemets, &r att halla
sig till att enbart redovisa generella resultat i organisationen, och att mer detaljerade resultat
som till exempel for en separat enhet, enbart redovisas inom denna.

Bestillaren maste ocksa ta stdllning till vilka som ska omfattas av undersdkningen, ndmner
Granfors Wellemets. Om inte alla ska vara med, hur ska 1 sa fall urvalet ske? Ju fler som
deltar, desto bittre underlag far man for analys och resultatsammanstéillningar. Om personalen
ska kénna sig delaktig i olika processer bor inte ndgon uteldmnas, dé detta istdllet kan leda till
att personalen gor motstand. Det dr ocksa viktigt att informera alla som berors av
attitydundersokningen, for att pd sé sitt skapa engagemang och forankring. De som bor
informeras dr de anstéllda, alla chefer och de fackliga organisationerna. De bor informeras om
syftet, vilka som ska delta, vem som ansvarar och hur den ska genomféras.19

Den aktuella debatten

Det dr dock inte bara forskarna som debatterar kring &mnet attitydundersdkningar utan det
pagér ocksé en diskussion kring denna foreteelse i media. For att aterge lite av det senaste
inom debatten sammanfattar vi hir en artikel ur ett aktuellt nummer av tidningen Personal &
Ledarskap.”’ Hir har flera personer frén niringslivet uttalat sig om deras foretags tankar kring
personalmitning, som de har valt att kalla det i artikeln, och hur de har gatt tillviga. Det som
ndmns som viktiga aspekter dr att man i1 organisationerna vill ta reda pd vad som skapar virde
inom organisationen, vilket attityder anses visa, och det finns ocksa ett 6kat intresse av att
mita hilsorelaterade faktorer. Andra viktiga delar som tas upp &r att man genom
attitydundersokningar vill fa tydliga mal for forandringsarbete och dven méta effekten av
redan genomforda forandringar. Rétt anvénd kan en attitydundersokning ockséd fungera som
ett verktyg for att formedla foretagskultur.

Representanter fran naringslivet betonar i artikeln att det dr mycket viktigt for medarbetare att
fa feedback pa matningen. De har sett att detta paverkar om de anstéllda svarar néista géng
eller inte. De menar vidare att det 4r demotiverande for medarbetarna om deras attityder méts,
och det sedan inte sker ndgon uppf6ljning av resultatet. De sdger ocksé att det faktiskt &r
atgirderna som ar det viktiga och inte mitningen i sig. En annan asikt som kommer fram &r
att man maste fa en bild av helheten for att hitta problemen. Hela idén anses vara att man ska

19 e
Ibid.
2 Malin Aberg Aas, Uppfoljning A och O vid personalmitning, Personal & Ledarskap, nr 4 (2004): 18-21.

14



fa tidiga varningar frdn medarbetarna nér nagot inte dr som det ska, innan det syns i1 foretagets
resultat. Ndgon pédpekar att de 1 foretaget vill fortsdtta med denna typ av undersékning dé de
inser att organisationen hela tiden méste forandras. For att veta hur dessa forédndringar ska
genomforas maste medarbetarna tillfragas om deras instillning. Det viktigaste dr att man vet
nagorlunda vél att det r ritt saker man jobbar med i sitt forandringsarbete. En annan tanke
som lyfts i artikeln dr att man maste vara varsam med negativa resultat fran en undersokning
da situationen kan forvirras om den inte hanteras pa ratt sétt.

Enkiter

En vanlig metod fOr att méta attityder i en organisation kan vara att lata de anstdllda svara pa
en enkét. Granfors Wellemets tycker att en enkét dr ett bra hjdlpmedel vid uppfoljning av ett
genomfort forandringsarbete.”’ Dock menar hon att man bor tinka pa att enkiter ocksé
paverkar beteenden och skapar vissa forvintningar. Var reflektion ér att en aspekt kan vara att
enkéter skapar motivation och engagemang i arbetet, pa grund av att man upplever att ens
asikter uppmérksammas och att man dr delaktig i organisationens fordndringsarbete. En annan
aspekt dr att enkédten skapar forvantningar att nagot ska handa utifran resultatet. En tredje
aspekt kan handla om forvéntningen att ingenting kommer att férdndras inom organisationen
eftersom det inte har hiant ndgot efter tidigare undersokningar.

Nar man skapar enkéter dr det viktigt att utveckla bra fragor. De ska relateras till uppstéillda
mél och den eventuella problemformulering som togs fram i planeringsfasen. Trost™> menar
att det dr viktigt att syftet ar valformulerat och att det stimmer med vad det dr som
uppdragsgivaren vill fi fram. Detta kan ibland vara det storsta problemet, att komma fram till
ett syfte som ar forstaeligt for alla inblandade och koncist och konsekvent formulerat. Man
kan gora en kvantitativ eller kvalitativ enkdtunders6kning. Om man vill veta hur ménga, hur
ofta och hur vanligt ska man gora en kvantitativ enkétundersokning med fasta kvantifierbara
svarsalternativ, men om man vill forsta eller hitta monster ska man gora en kvalitativ
undersokning med dppna svarsalternativ.> Det 4r ocksa en bra idé att testa enkiten pa nigra
personer innan den gér ut till hela mélgruppen, en sa kallad referensgrupp, for att fa en sé stor
kompetens och erfarenhet som mdjligt i utvecklandet av enkdtundersokningen och for att
kunna minimera antalet felstéllda fragor. Genom detta forfarande kan man i efterhand ocksé
visa p4 att planeringen infor genomforandet har varit grundlig, om detta skulle ifragasittas.*

Trost menar att nér det géller enkéter dr det vildigt viktigt att tinka pa begreppet reliabilitet,
det vill séga att en médtning ar si att séiga stabil och inte utsatt for slumpinflytelser. Med
reliabilitet menar man att en mitning vid en viss tidpunkt ska ge samma resultat vid en
upprepad mitning. Ett problem med detta, enligt Trost, r att man d4 forutsétter ett statiskt
forhédllande. Dock finns det andra synsétt, som till exempel det symboliskt interaktionistiska,
som menar att vi hela tiden deltar i processer och dé kan vi snarare forvénta oss olika resultat
vid olika tidpunkter. I enkdtundersdkningar ar det viktigt att striva efter att nd en hog
reliabilitet, och ett sétt att gora detta dr att anvénda sig av vanliga ord och enkla meningar, da
detta bidrar till att alla uppfattar fragan pa ett liknande sétt. Ett annat viktigt begrepp runt
enkéter &r validitet. Den traditionella betydelsen &r att instrumentet eller frdgan ska méta det
den &r avsedd att méta. Vill man till exempel veta hur ménga ganger i veckan nagon ldser en

2! Granfors Wellemets, 3f.

?2 Jan Trost, Enkétboken (Lund: Studentlitteratur 2001), 41.
> Ibid., 22.

*Ibid., 42.
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tidning, sé ska svaren handla om veckan och dess dagar och inte i termer av alltid, ofta, sdllan
och aldrig.”’

Genom att genomfora personalenkdter 6kar man mdjligheterna till ett 6ppet klimat pa
arbetsplatsen enligt Granfors Wellemets. De anstillda har hiar en mojlighet att uttrycka vad de
kanner i olika fragor, vilket kanske inte ir en chans de ges sirskilt ofta.”® Vi hiller med om
detta och menar att genom att lyfta fram problemomraden och kritik i en attitydundersokning
och sedan pé olika plan i1 organisationen Oppet diskutera resultaten kan man bidra till ett
Oppnare arbetsklimat dar man frén arbetsgivarhall visar att medarbetarnas &sikter ar viktiga i
forandringsarbetet.

Metod

Vi kan beskriva var forskningsansats som hermeneutisk,”’ dir vi soker forsta
attitydundersdkningen som en del av forindringsarbete. Aven forindringsarbete dger dock
rum 1 en kontext, och for att forstd denna har vi valt att behandla kommunikation och
arbetsklimat inom kommunen. Naturligtvis fungerar &ven kommunikation och arbetsklimat i
ytterligare en kontext till exempel den offentliga sektorn, och s& vidare, men dessa ytterligare
kontexter har vi valt att inte behandla hér.

I var studie vill vi, enligt hermeneutiken, forsdka forsta varje respondents upplevelse och
tolkning av den studerade foreteelsen, eftersom vi tror att de alla upplever den pé olika sétt.
Vi tror att det, 1 de olika individuella tolkningarna, finns delar som aterspeglar en helhet, och
det ar denna helhet vi forsoker forstd. Denna helhet skapar vidare en forstaelse for de
individuella delarna, och sitter dessa i ett nytt ljus. Att man som forskare pa detta sétt pendlar
mellan helheten och delarna, brukar benimnas den hermeneutiska spiralen.”®

Den forstaelse vi som forskare skapar, speglar inte objektivt” respondenternas uttryckta
asikter, tolkningar och perspektiv. Aven vi tolkar det vi moéter utifrédn vara egna referensramar
och erfarenheter, och darfor kan var tolkning endast anses besitta en relativ objektivitet.”’

Den forstaelse vi efterstravar hoppas vi ska utmynna i nya kunskaper som kan vara till nytta
for vér egen del, som fordjupade yrkeskunskaper i var framtida yrkesroll som Personalvetare.
Vi tror ocksé att detta sétt att se pa attitydundersokningar - som ett strategiskt verktyg i
fordndringsarbete - kan vara till nytta for manga aktorer, bland annat de som verkar 1
kommunal sektor.

Vi vill hér inte utge oss for att komma med ndgra ”sanningar”, i konventionell mening, om
attitydundersokningar och dess roll och funktion i fordndringsarbete. Ett begrepp som
“sanning” 4r inte 4r anvindbart i mer komplexa sammanhang,’® sdsom i studerandet av
forandringsprocesser, kommunikation, arbetsklimat och relationer. Vi menar att det 1

*Tbid., 59f.

2 Granfors Wellemets, 3f.

7 Mats Alvesson, Kaj Skoldberg, Tolkning och reflektion — vetenskapsfilosofi och kvalitativ metod, (Lund:
Studentlitteratur, 1994), 114f.

28 Steinar Kvale, Den kvalitativa forskningsintervjun, versittning Sven-Erik Torhell (Lund: Studentlitteratur,
1997), 49f.

*1bid., 121f.

*Ibid., 35.

16



komplexa sammanhang inte finns en objektiv ”sanning” utan endast olika tolkningar och
perspektiv. Darfor vill vi i denna uppsats ge exempel pa hur anstillda pa olika nivaer i
kommunen kan tolka, uppfatta och forsta attitydundersokningens roll i fordndringsarbetet.

Fallstudie

Vi vill med var undersokning forsta varfor och pa vilket sétt man i vart exempel anvénder
attitydundersokningen som ett strategiskt verktyg i fordndringsarbete. Utifran hur vi
formulerat var fragestillning och pa grund av att vi har ett avgrinsat undersokningsomrade
(attitydundersokningens roll och funktion i férdndringsarbetet i en kommun), valde vi att
utfora en fallstudie. Merriam®' definierar en fallstudie som “en intensiv, helhetsinriktad
beskrivning och analys av en enda enhet eller foreteelse”. Hon tar upp fyra grundldggande
egenskape3r2 som utmérker en fallstudie; partikularistisk, deskriptiv, heuristisk samt induktiv
egenskap.

. Den partikularistiska egenskapen innebér att fallstudien fokuserar pa en viss situation
eller foreteelse, 1 vart fall attitydundersokning i fordndringsarbete.

e  Den deskriptiva egenskapen i en fallstudie ger en mycket god bild av det studerade
”fallet” och visar dess komplexitet ur flera perspektiv. Man tolkar dven sina data med
begrepp som normer, regler, attityder och uppfattningar.

J Den heuristiska egenskapen bidrar till att ge lasaren battre forstielse av
attitydundersokning i fordndringsarbete och dven ge insikter om hur saker och ting blivit
som de ér.

o En fallstudies induktiva egenskap ar att den ”skapar” ny teori, det vill sdga att man fran
de data man samlat in gor generaliseringar och drar slutsatser. Hér har vi dock valt en
abduktiv ansats,” dir vi forst fordjupat oss i tidigare forskning kring vart
problemomréde, for att ge oss en forforstielse for hur man inom forskningen ser pa
detta, och sedan har vi gjort vdra generaliseringar och dragit véra slutsatser utifran
resultatet, och hirigenom forsokt skapa forstaelse och om méjligt ny teori.”*

En annan aspekt med fallstudier 4r den Backman™ tar upp. Han menar att en fallstudie
undersoker ett fenomen i sin kontext ddr det dr svart att definiera grinserna mellan vad som ér
fenomenet (attitydundersdkning) och kontexten (fordndringsarbete, kommunikation,
arbetsklimat, relationer etc.).

Som vi ser det dr fallstudiens starka sida att man som forskare kommer néra inpa
undersokningsobjektet, samt att ur flera perspektiv kunna studera foreteelsen.

3! Sharan B. Merriam, Fallstudien som forskningsmetod, dversittning Bjorn Nilsson (Lund:Studentlitteratur,
1994), 23f.

2 Ibid., 25f.

3 Asberg, R. Ontologi, epistemologi och metodologi, Goteborg: Géteborgs Universitet, institutionen for
pedagogik och didaktik, IPD-rapport 2000:13, 2001, 62f.

** Alvesson & Skoldberg, 42f.

% Jarl Backman, Rapporter och uppsatser (Lund: Studentlitteratur, 1998), 49.

17



Vi kan hdr sammanfatta avsnittet med att sdga att vi har en hermeneutisk forskningsansats och
vi anvénder fallstudien som metod i var undersékning. Hér kan ocksa ndmnas att vi i
huvudsak behandlar icke-numeriska data i uppsatsen, det vill siga data i form av ord.*

Urval
Urval av kommun for fallstudie

Som vi i inledningen av uppsatsen nimnde fanns det under varen 2004 ett uppdrag
utannonserat pa Internet dér uppdragsgivaren var en medelstor véstsvensk kommun.®” Vi tog
kontakt med personalchefen pd kommunen och bokade ett forsta moéte. Uppdraget géllde att
gora en attitydundersokning 1 form av en enkit bland samtliga tillsvidareanstillda.
Tillsammans med personalchefen och en medarbetare pé personalavdelningen utformade vi
den nya enkéten, baserat pa den enkédt som gjordes 2001.

Under arbetet med att tillsammans med personalavdelningen vélja viktiga fraigeomrdden och
formulera fragor, vicktes tankar hos oss om att &mnet for var uppsats skulle handla om
problematik och mojligheter med en attitydunders6kning. Utifrén véra tankar runt foreteelsen
formulerade vi vér syftesbeskrivning. Vi valde att avgrénsa var undersokning till kommunal
sektor da vi tror att den forstielse vi soker och de slutsatser vi drar endast kan tala for just den
sektor vi undersokt. Detta delvis beroende pa att vi bedomde relationen mellan politiker och
den “operativa verksamheten” som viktig 1 kommunal sektor, och vi tror att detta ger denna
sektor andra forutséttningar for fordndringsarbete én privat sektor.

Utifrén vart syfte sokte vi litteratur inom d&mnena fordndringsarbete — bade generellt och inom
offentlig sektor, attitydundersokningar, enkéter samt metodlitteratur.

Vi tog aterigen kontakt med personalchefen i kommunen och fragade om det var mojligt att
genomfora en studie kring attitydundersdkningens roll och funktion i fordndringsarbete i
kommunen i frdga. Vart forslag mottogs positivt, och arbetet med var uppsats paborjades
omgéende. Kommunen vi har valt som vart exempel har ca 10 000 invénare och &r beldgen 1
viastra Sverige. Kommunen har idag ca 900 anstéllda, varav ca 700 ér tillsvidareanstéllda.

Urval av intervjupersoner

Baserat pa den teori vi ldst sdg vi ett behov av att f4 information om bakgrunden till varfor
kommunen anvinder sig av attitydundersokningar. For att dessutom fa en inblick i
kommunens fordndringsarbete och personalavdelningens syn pa attitydundersokningen sé
beslutade vi oss for att gora en inledande intervju med kommunens personalchef. Ett
intervjuformuldr’® utformades utifrdn véra fragestillningar samt relevant teori. Intervjun med
personalchefen genomfordes och anviandes sedan som bakgrundsinformation om
attitydundersokningen. Den representerar 4ven hur man pa den administrativa nivan ser pa
attitydundersokningen i fordndringsarbete. Det sistnimnda redovisas i uppsatsens empiriska
berittelse. Efter att ha bearbetat svaren fran denna intervju, beslutade vi intervjua personer

3 Asberg, 69.
37 http://exjobb.sunet.se, 2004-01-20
¥ Se bilaga 1.
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fran de tre dvriga ansvarsnivaerna, forvaltningschefer, enhetschefer och medarbetare, inom
kommunen. Detta styrde vart val av intervjupersoner.

Som representanter for dessa tre ansvarsnivder valde vi att intervjua tva forvaltningschefer,
tva enhetschefer samt tvd medarbetare. Vi har anvént oss av ett icke-sannolikhetsinriktat,
mélinriktat urval,”® det vill siga att urvalet baseras pa ett antagande att vi vill uppticka, forsta
och 3 insikt. Déarfor har vi gjort vart urval pa ett sdtt som gor att vi har haft mojlighet att 14ra
oss s& mycket som mgjligt. Vi ville prata med personer som dr insatta i verksamheten och har
asikter om densamma och vi ansag att den ndrmsta chefen var rétt person att bedoma detta. Vi
valde att intervjua anstédllda inom tva olika forvaltningar och fick forslag pé
forvaltningschefer av personalchefen, och dessa foreslog i sin tur enhetschefer som sedan
foreslog medarbetare.

Vart urvalsforfarande pdverkar givetvis anonymiteten for respondenterna inom kommunen.
De informerades vél om att deras medverkan i undersékningen var kénd inom kommunen.
Samtliga respondenter godkdnde detta och flera av dem uttryckte att de stod for vad de tycker.
Vi dr medvetna om att cheferna i och med detta urvalsforfarande ocksa kunnat paverka valet
av respondenter efter “eget tycke” och kanske valt personer som de vet dr positiva till
attitydundersokningen och kommunens foréndringsarbete. Vilka konsekvenser detta kan ha
fatt pd var empiri dr svart att uttala sig om, men vi r medvetna om att en sddan risk foreligger
och att resultaten kunde blivit annorlunda med en annan form av urval.

Val av metod for datainsamling
Intervju som metod

For att kunna samla in data med djup och bredd om respondenternas uppfattningar, och
dessutom kunna ha mojlighet att f6lja upp tradar och fa forklaringar pa uttalanden, valde vi att
utfora delvis strukturerade intervjuer.* Som forskare har vi att téinka p4 ett flertal aspekter nér
det géller intervju som metod. Det finns ménga fallgropar nir man ger sig in i intervjuarbetet.
Har foljer en beskrivning av ndgra av de problem vi métt.

Forst och framst vill vi ndmna att anonymiteten dr grundldggande sdvil i en
attitydunders6kning som 1 en intervjuundersokning. For att intervjupersonen ska kunna kidnna
tillit och ge sa érliga svar som mojligt ar det viktigt att intervjupersonen har mdjlighet att vara
anonym. Om anonymitet inte kan garanteras maste intervjupersonen informeras om detta.

Som forskare bor man ocksa ha 1 dtanke huruvida respondenterna ger en réttvis bild av hur det
”ar” eller om de formedlar en bild av hur de vill att det ska vara. Hir bor man ocksa betdnka
inom vilka ramar intervjuerna genomfors. Vad ér tilldtet, respektive inte tillatet att sdga
utifran kultur och klimat i kommunen, pa arbetsplatsen och i samhallet i stort?

Vi, som forskare, ser ett behov att utreda fragan om attitydundersdkningens roll och funktion i
forandringsarbete. Detta kanske dock inte dr fallet med respondenterna. Om de inte intresserar
sig for frigan kanske de inte ser nagot behov att reflektera kring denna problematik och pé
grund av detta kan deras svar brista i utforlighet.

39 Merriam, 61f.
¥ Kvale, 34f.
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Det kan finnas aspekter kring arbetet i kommunen som vi, som utomstdende, inte kidnner till
som kan péverka intervjupersonerna till den grad att de ger tillrdttalagda svar utifran vad de
tror ledning och dverordnade vill hora. Det skulle ocksd kunna vara tvirtom, att
respondenterna beskriver sina meningar dverdrivet negativt for att fa gehdr for sina asikter.

Vi har varit i kontakt med kommunen i tvé olika roller. Forst som uppdragstagare nir vi
genomforde attitydundersokningen och sedan som forskare i uppsatsarbete. Detta kan dock
bidra till att intervjupersonerna forknippar oss mer med uppdragsrollen dn forskarrollen och
detta skulle kunna leda till misstankar att &ven intervjuerna gors pd uppdrag av kommunen. Vi
har darfor forsokt vara extra tydliga pa denna punkt vid intervjuerna.

Vi dr medvetna om dessa aspekter men hoppas dndé att vi uppnétt en hog grad av
tillforlitlighet, bade nir det géller empiri och de slutsatser vi drar.

Utformning av intervjuguider

Utifrén var syftesbeskrivning, personalchefens svar och den teori vi studerat utformade vi en
intervjuguide omkring vara tva temaomraden, fordndringsarbete samt attitydundersokningens
roll och funktion. Denna intervjuguide anvindes vid intervjuerna med forvaltningscheferna,
enhetscheferna samt medarbetarna.*'

Intervjuguiderna borjade med allménna fragor angdende forandringsarbete och kommunens
langsiktiga mal for detta. Genom den senare fragan ville vi f& en uppfattning om hur
informerade de anstillda kénde sig om dessa fragor. Nar vi ldste teorin sag vi ocksa att
kommunikation, information och arbetsklimat pdverkar en organisations fordndringsarbete
och vi beslot oss for att ta reda pa hur man upplevde att dessa omraden fungerade i var
kommun. Fragorna behandlade kommunikation och arbetsklimat pa de olika nivaerna i
organisationen. Vidare foljde fragor om attitydundersdkningens generella roll och funktion i
kommunens fordndringsarbete, hur underskningen mottogs vid det forsta genomforandet och
vilka styrkor och svagheter man ser med attitydundersokningen i stort. Vi stillde dven fragor
om hur man vid den forra attitydundersdkningen arbetat med resultatet av denna och hur man
planerar att anvénda sig av resultatet av arets undersokning.

Genom de fragor vi valde att stélla till respondenterna kan vi ha begransat respondenternas
svarsmdjligheter. Om vi istéllet valt att gora intervjuerna mer 6ppna och mindre styrda kanske
vi fatt andra svar och reflektioner pa kommunens fordndringsarbete och hur respondenterna
ser pa attitydundersdkningens roll och funktion i detta arbete.

Genomforande

Alla intervjuer utom de med forvaltningscheferna genomfordes av oss bada tva pa respektive
respondents arbetsplats, och pagick mellan 45 minuter och 1 timme och 15 minuter.
Intervjuerna med forvaltningscheferna genomfordes av endast en av oss, pa grund av
praktiska forhinder. En av oss var huvudansvarig for att stélla fragor utifran var intervjuguide,
och den andre ansvarade for att fora minnesanteckningar, samt vara behjélplig med

! Se bilaga 1.
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foljdfragor och fortydliganden. Samtliga intervjuer spelades in pa band. Vi borjade varje
intervju med att diskutera anonymitetsfrdgan med respondenterna och vi informerade ocksa
om att de skulle fa mojlighet att godkénna sammanfattningen av sin intervju innan denna
anvandes 1 var uppsats.

En sammanfattning av varje intervju skrevs och skickades for godkénnande till varje
respondent. Marginella dndringar gjordes innan sammanfattningarna slutligen anvindes i
uppsatsen. Vi dr medvetna om att vi redan i vara sammanfattningar har gjort en viss tolkning
av resultatet, information kan ha fallit bort eller omtolkats av oss, men da sammanfattningarna
godkénts av respondenterna anser vi att dessa ger en god bild av vad som sagts i intervjuerna.
P& grund av den tolkning vi gjort redan i sammanstéllningen av resultatet har vi valt att kalla
var resultatdel for den empiriska beréttelsen” eftersom vi anser att denna rubrik béttre
speglar det material vi presenterar. Vi ser vara sammanfattningar mer som beréttelser &n som
objektiva fakta.

Bearbetning av data

Da vi redan 1 véra intervjuguider byggt upp en fragestruktur utifrdn vara temaomraden, fick vi
ocksa ett relativt lattbehandlat material nir vi sammanstillt intervjuerna. Vi gjorde en
kategorisering® av vért intervjumaterial dér vi gick igenom samtliga sammanfattningar och
markerade de olika delarna i texten med olika farger baserat pa i vilket temaomréade varje del
passade in. Utifrdn dessa markeringar redovisade vi sedan vart material temaomride for
temaomrade, niva for niva. Det vill siga att vi forst presenterar personalchefens syn pa
forandringsarbete, sedan forvaltningschefernas, enhetschefernas och slutligen medarbetarnas
syn.

For att tydligt svara pa var fragestillning om varfér och pa vilket sditt man anvander sig av en
attitydundersokning 1 fordndringsarbete, har vi 1 strukturen av vér analys valt att anvdnda oss
av dessa tva fragor.

Undersokningens tillforlitlighet

Varje studie och undersdkning som genomfors bor studeras med ett kritiskt 6ga, och forskare
som ldsare bor stilla sig fragan hur vil resultaten stimmer dverens med verkligheten samt om
de resultat forskaren kommit fram till skulle kunna upprepas, detta vill siga undersokningens
validitet och reliabilitet. Néar det kommer till denna undersoknings tillforlitlighet vill vi har
forst citera Merriam, som sédger att ’Om forstdelse dr den viktigaste grunden for en
undersokning, kommer kriterierna for att man ska kunna lita pa undersokningsresultaten att
vara helt annorlunda dn om syftet ér att uppticka en lag eller prova en hypotes.”*

Validitet

Inre validitet géller frigan om forskningsresultaten Gverensstimmer med “verkligheten™.
Merriam tar upp nagra grundliggande strategier for att i en fallstudie forsdkra sig om god inre
validitet. Nedan foljer en beskrivning av hur vi forsikrat oss om detta i var undersékning.

2 Kvale, 172f.
43 Merriam, 176.
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Triangulering — detta innebdr i vart fall att vi anvént oss av flera informationskéllor for att
bekrifta vara resultat. Vi har valt att intervjua personer pa olika nivaer och fran olika
forvaltningar for att belysa foreteelsen utifran de olika perspektiv som kan forekomma 1
kommunen. Vi har dven valt att studera officiella dokument i kommunen, som till exempel
deras arbetsmiljopolicy, for att skapa oss en bild av vad man i kommunen centralt/officiellt
kommunicerar inom detta omriade. Aven den teori vi studerat har gett oss ytterligare
perspektiv pa vért problemomrade.

Deltagarkontroll — det vill sdga att de intervjuade har fatt ta del av beskrivningar och
tolkningar. Som tidigare beskrivits har varje respondent 14st och godkint de
intervjusammanfattningar, och dirigenom de tolkningar vi gjort.

“Horisontell” granskning och kritik — 1 vért fall har vi bdde en horisontell” och “’lodrat”
granskning och kritik. Vi har av var handledare under uppsatsprocessens gang fatt manga
synpunkter och idéer i relation till den empiri vi presenterat. Detta har utvecklat vart tdinkande
och gett oss nya perspektiv pa vart material. Vidare har vart material granskats av andra
studenter som ocksa befinner sig i en uppsatsprocess.

Extern validitet innebér 1 vilken utstrackning undersokningsresultaten kan sdgas svara for
andra situationer dn den undersokta. Detta dr ndgot som kan ses som en svarighet med en
fallstudie, dess generaliserbarhet. ”Resultaten” som framkommer i var fallstudie &r starkt
knutna till den specifika situationen och kontexten och det &r svért att gora klara jamforelser
med liknande situationer 1 exempelvis andra kommuner. Arbetssitt, arbetsklimat,
kommunikation, relationer och framfor allt ménniskor forédndras stdndigt och dessa faktorer
skiljer sig fran organisation till organisation. Trots denna generaliseringsproblematik tycker vi
oss kunna knyta vért resultat vil till teorier och tidigare forskning vilket ger oss vissa beldgg
for att liknande uppfattningar och upplevelser kan existera i andra organisationer dar man
anvinder attitydundersdkningar i fordndringsarbete.

Reliabilitet

Reliabilitet ror fragan i vilken utstrackning vara undersokningsresultat skulle kunna upprepas
vid en ny undersokning. I denna frdga menar Merriam att ”Eftersom det finns manga olika
tolkningar av vad som sker, finns det inte heller ndgra fasta referenspunkter vi kan utga fran
for att upprepade gadnger méta en foreteelse och pa sa sitt skapa en i traditionell bemérkelse
reliabel métning.”** Aven hir spelar alltsa den fordnderliga virlden in, och ménniskors
uppfattningar och de studerade faktorerna skiljer sig inte enbart 4t mellan olika organisationer,
utan dven i samma organisation vid olika tidpunkter. Vi hyser i viss mén forhoppningar om att
ge de inblandade nya perspektiv pd attitydundersékningens roll i fordndringsarbete. Detta
kanske leder till fordndringar och detta paverkar i sa fall hur resultaten faller ut vid en
upprepad undersokning. Detta skulle kunna vara ett problem om man skulle vilja upprepa
undersokningen for att na ett liknande resultat. Aven den forskare som ska aterupprepa den
gor sina tolkningar, bade av respondenternas uppfattningar och den kontext undersdkningen
genomfors i, utifran sina kunskaper och tidigare erfarenheter.

* Merriam, 181.
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Ett annat problem skulle kunna vara att respondenterna i véara intervjuer reflekterat 6ver och
tagit upp vissa fragor till ytan, och eventuellt bearbetat dessa ytterligare efterdt. Detta har
kanske bidragit till att de vid en uppfoljande undersokning kommit ett stycke ldngre i sina
tankar kring attitydundersokningen. Kanske leder detta till att intervjufrdgor om
respondenternas uppfattningar fr andra svar eftersom de intervjuade har gjort nya
reflektioner och bearbetningar. Aven denna aspekt paverkar hur vil undersdkningsresultatet
skulle kunna upprepas.

Vi har i detta metodavsnitt forsokt redogora for var position i undersdkningsprocessen utifran
vér roll som forskare. Vidare har vi gjort en tydlig redovisning av vért tillvigagingssitt, for
att ge andra forskare mojlighet att sjélva ta stdllning till undersokningens tillforlitlighet genom
att jamfora det empiriska materialet som framkommit vid de olika undersdkningstillfdllena.

Sjdlvkritik

Niér vi 1 vart urval valde att 1ata varje chef komma med forslag pd personer vi kunde intervjua,
sa vi aldrig uttryckligen att vi ville ha personer med manga asikter, utan utgick fran att
cheferna valde denna typ av person. Detta dr ndgot vi nu i efterhand tycker att vi kunde ha
gjort, men vi bedomer inte att denna form av urval har paverkat det empiriska materialet i
nagon storre utstrackning, d& vi upplever att samtliga deltagare har svarat uppriktigt och inte
har varit radda for att ge kritik.

Vid tiden for intervjuer valde vi av tidsméssiga skél att inte intervjua ndgon pé den politiska
nivén. Vi trodde inte heller att denna niva hade tillrdcklig inblick i verksamheten. Nu 1
efterhand kan vi se att det &ndé hade varit intressant att fa deras perspektiv pa varfor och pa
vilket sdtt man anvénder sig av attitydundersdkningen i fordndringsarbetet.

Den empiriska berittelsen

Under denna rubrik redovisas i sammanfattad form de data som framkommit i véara intervjuer.
De olika nivéerna dr, som beskrivits tidigare, den administrativa nivén - personalchefen,
forvaltningschefer, enhetschefer samt medarbetare. Av anonymitetsskil har vi valt att dopa
om respondenterna, och vi har valt namn som har samma begynnelsebokstav som den niva de
representerar. Exempelvis dr Frida forvaltningschef och Mattias medarbetare. Undantaget ar
dock Peter dér begynnelsebokstaven stér for P som i personalchef.

I detta avsnitt ldgger vi inte in ndgra egna virderingar utan forsoker redovisa resultatet sa
objektivt som mojligt. Vi 4r medvetna om att vi redan i sammanfattningen av intervjuerna har

gjort en viss omedveten tolkning av det som sagts.

Vi viljer att redovisa resultaten tema for tema, niva for niva for att underlétta lasning och
forstéelse.
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Forindringsarbete
Administrativ niva

Peter anser att forandringsarbetet i kommunen bedrivs pa en méingd olika plan — ofta med en
ekonomisk fokus, vilket forsvéarar ndr man vill skapa delaktighet i forandringsprocessen. |
ovrigt anser han att ett gott fordndringsarbete bygger pa: delaktighet, att det genomfors med
en “’build-up-modell”, det vill sdga nerifrdn och upp och att man gemensamt diskuterar fragor.
En svérighet som Peter ser med forédndringsarbete &r att kunna bade ge och ta emot
information, da han anser att for att fa delaktighet krdvs inte bara information utan
kommunikation.

I kommunen centralt, anser Peter att det finns en stor insikt om problemdefinition och mél,
vilket han anser dr en styrka. Det kan dock finnas olika &sikter om vilka atgdrder man bor
gora. Han menar vidare att det inom kommunen finns manga bra chefer som ar en styrka i
forandringsarbetet. Som svagheter i1 fordndringsarbetet ser Peter att det i det politiska systemet
ar svart att skapa enighet om vad man vill, han tror att man pé den politiska nivan inte vill
inse vad kommunen inte klarar av - att man kanske maste ldgga ner viss verksamhet. En
annan svérighet ser han i frigan hur man far delaktighet i forandringsarbetet om det
egentligen ar ett besparingsarbete.

Forvaltningschefer

Folke tror att kommunen definierar ett gott fordndringsarbete som ett som gar smidigt, utan
for stora problem, som gér framat och som priaglas av gemensam samverkan.
Fordndringsarbetet i kommunen handlar mycket om besparingar och Folke menar att detta
arbete tar alltfor stor kraft. Han menar att verksamheten inte utvecklas pa ett naturligt sétt pa
grund av stora besparingskrav. Folke ser det vidare som att dessa mél paverkar allt
forandringsarbete.

Folke anser att en styrka i kommunen fordndringsarbete ér att det finns lojal personal som
jobbar hart och ér solidariska med kommunen. Han menar ocksa att politikerna i de flesta fall
har stéllt upp och forsokt hitta 16sningar. Nér det giller svagheter menar Folke att
verksamheten “rullar pa i samma hjulspar”. Politiker och medborgare rdknar med att
verksamheten ska vara som den alltid varit. Denna syn finns till viss del dven hos
medarbetarna. Detta tror Folke kan bero pa att det politiska blocket som &r 1 majoritet har varit
sd en mycket lang tid och dé blir forandringsbenégenheten mindre eftersom det fortsatta
styrandet inte anses vara hotat.

Folke upplever att det finns en god kommunikation inom forvaltningen. Men han menar att
information alltid kan ge problem pé grund av ryktesspridning. Dérfor anser han att korta
informationsvégar dr viktigt. Folke upplever arbetsklimatet som gott och behagligt. Han anser
dock att det kan vara lite daligt med styrning i kommunen. Folke anser inte att klimatet ar fullt
ut oppet, dér finns en viss rddsla for konflikter, som inte tas upp “direkt vid bordet”. Nar det
géller relationen politiker — verksamhet i kommunens fordndringsarbete, upplever Folke att
det nuvarande kommunalradet driver fragor hardare, vilket han menar &r positivt. Han menar
ocksé att det finns en dppenhet mellan forvaltningscheferna.
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Folke har forsokt genomfora ett antal fordndringar som mott motstand frén olika héll. Han
motte stort motstdnd bade frn allménhet och frin politiker nér beslut skulle tas angaende en
nedldggning. Detsamma géllde vid en annan planerad nedldggning, dir &ven media
engagerades. Folke menar att motstandet kan bero pd att kommunen &r liten och man varnar
om ”’sitt”. Folke podngterar hir ocksé vikten av att ha medarbetarna med sig niar man ska
genomfora en forandring.

Frida tror att kommunen ser ett gott fordndringsarbete som en foréndring &t ett positivt hall
som &r bestdende. De styrkor hon ser i kommunens forédndringsarbete &r att man seridst jobbar
med det man tycker ska fordndras. ”Det man siger dr det man jobbar efter.” Det som hon ser
som en svaghet i kommunen &r forankringen. Information och forankring maste genomsyra
hela organisationen och né alla som jobbar i den.

Pé frdgan om hur hon upplever kommunikationen allmént inom forvaltningen sé& svarar hon
att hon inte tycker att den ar riktigt bra. Hon upplever det som om det gar manga rykten, bade
sanna och osanna och att det l4tt blir missforstdnd. Hon menar att det &r ndgot som brister i
kommunens informationsstruktur nir det blir pa detta vis. Hon upplever sjilv att hon inte far
tillracklig information, men hon vet inte varfor. Informationen fungerar béttre mellan
mellanchefer och medarbetare och hon tror att detta beror pd att det dr kortare
kommunikationsvigar mellan dem. Hon upplever att mycket av informationen inom
kommunen har en informell karaktdr. Hon skulle hir vilja se en fordndring i strukturen sa att
informationen far en mer formell form. Nér det géller det allmidnna arbetsklimatet betonar
Frida 4n en gdng kommunikationens inflytande. Om information inte &r av formell form kan
detta leda till en viss utsatthet.

Hon upplever ett genuint intresse fran politikerna i kommunens satsningar och hon tycker att
de bryr sig om att bra rehabiliteringsarbete bedrivs och att personalen mar bra.

Nir det giller motstdnd mot fordndringar har inte hon upplevt ngon specifik situation, men
tror att det finns ett inbyggt motstdnd mot fordndringar. ”Man vet vad man har men inte vad
man far.” Hon upplever inte att det dr svart for henne att motivera mellancheferna, men tror
nog att de 1 sin tur har det lite svdrare och méter mer motstand, nér de vill genomfora
fordndringar. Hon har inte upplevt att det har kommit forslag pa forédndringar nerifrén som har
mott motstand.

Enhetschefer

Eva tror att kommunen ser det goda fordndringsarbetet som att alla i kommunen ska jobba
tillsammans for att komma narmare varandra, fran grasrotsniva till politiker. Hon vill ocksa
att politikerna ska lyssna till kommuninvanarna och héra vad de vill. Hon tror att 6kad
kommunikation dr enda viagen att ga. Nar det giller fordndringar hon genomfor sé tycker hon
att det dr viktigt att medarbetarna lyssnar pd det hon sédger och att de forstdr vad hon menar.
Hon vill att de ska engagera sig i fordndringen. Hon ser att ett av kommunens langsiktiga mal
bor vara att fa bort det glapp som nu finns mellan politiker och gréasrotsniva.

En styrka hon ser i kommunens fordndringsarbete &r att alla har mojlighet att gora sig horda,
fran l4gsta niva. Man far helt enkelt vara med och bestimma. Svagheten ar enligt Eva att allt
ar fokuserat pa ekonomin. Man talar hela tiden om bristen pa pengar, men hon tycker att det
ibland verkar som om stora pengar létt kan klubbas igenom och de mindre beloppen stindigt
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skjuts upp. Projekt skjuts upp hela tiden, och detta kan leda till en uppgivenhet hos de
anstéllda.

Kommunikationen inom forvaltningen kan alltid bli battre, menar Eva, men hon tycker att den
ar bra. Hon tycker att de har ett 6ppet klimat och man kan sdga sin mening. Hon tycker ocksa
att de har ett bra arbetsklimat i allménhet. Dock skulle hon vilja att alla de som jobbar
tillsammans kunde ses lite oftare, da det ofta dr sa att man missar varandra pé grund av olika
skift och dylikt. Informationen sprids inte alltid sd vil som den skulle kunna spridas.

Hon tycker att man har en bra relation till politikerna i hennes ndmnd. Det &r ett dppet klimat
och négra av dem brukar komma och hélsa pé och se hur det gdr med verksamheten. Hon tror
dock inte att detta nddvéndigtvis dr fallet i resten av forvaltningen eller kommunen. Hon vill
gérna att politikerna ska delta d&nnu mer, for att f4 en béttre forstaelse for deras behov. De
forsoker ocksa gora sin del. Att spara &r aldrig roligt, men man forsdker hitta omraden dér
man kan dra in.

Eva upplever att man ibland moter motstdnd nér man vill genomfora fordndringar. Ibland ar
det nerifran nir de anstéllda upplever att nagot forsdmras eller att de kénner sig hotade.
Motstdnd kommer @ven uppifran, men detta leder ofta till 6kad “fighting spirit” bland de
anstéllda. Man forsoker komma upp med en ny plan istéllet.

Erik tror att man 1 kommunen ser ett gott forandringsarbete som att pejla tankarna som finns
hos de anstéllda i organisationen. Han ser attitydundersdkningen som en del av detta. Han
hoppas att man sammanstiller dessa tankar och forsoker gora nigot at det. Han tror att man
vill att cheferna ska ndrma sig sina medarbetare och fanga upp vad som hénder pa enheterna
och 1 organisationen. Han tror ocksa att man vill att cheferna ska arbeta i1 grupp och stotta
varandra.

Ett problem som Erik ser i kommunen ar att det har varit en vildigt hog omséttning pé chefer
pa hoga nivaer. Det blir en brist pa kontinuitet. Han tror att detta dr ett problem som drabbar
smé& kommuner, dd@ manga som kommer utifrdn och fir en chefspost ofta ser den som ett steg i
karridren, en slags mellanstation.

Erik kdnner att kommunen har tappat mot sin grannkommun som har ménga eldsjélar och en
positiv och framatstrdvande attityd. Det handlar om image och kommunchefen maste i
huvudsak vara en marknadsforare. Han tycker att det behdvs en positivare bild av kommunen,
for "framgang foder framging”. Det behdvs en ny kommunchef som river tag i situationen.
Allt gnall och klagande paverkar klimat, instéllning och attityd hos alla i kommunen och detta
foder mycket ont. En styrka i kommunen &r att man har en lojal, trofast befolkning, men man
behodver ndgon som kan locka fram den styrkan som finns. Svagheter i fordndringsarbetet ar
att det inte satsas ndgra pengar. Erik tycker ocksé att kommunen bor satsa pé att hoja
invanarnas utbildningsniva, for att ocksa oka deras forandringsbenédgenhet. Fordldrarnas ovilja
till fordndring fors ner genom generationerna. ’Manga tror att de fortfarande dr pd 50-talet”.

Erik upplever att kommunikationen pa enheten fungerar bra. Mycket beroende pa att man har
jobbat tillsammans sé ldnge. Man kdnner dven politikerna vél och négra jobbar till exempel pa
enheten. Problemen uppkommer oftast med de chefer och politiker som har varit med for
lange, man maste fa de nya att stanna kvar langre dn de gor sé att de 1ar kdinna kommunen och
genom detta far ett genuint engagemang for den. Han upplever att kommunikationsvigarna
inom kommunen i stort dr bra och korta. Erik tycker att man pa enheten har ett véldigt gott

26



och oppet arbetsklimat. Man stodjer och hjélper varandra. Han tror dock att det kan vara vérre
pa andra forvaltningar.

Erik tycker att det finns en bra kommunikation mellan politiker och verksamheten. Problemet
ar att politikerna inte dr speciellt fordndringsbendgna och vill att allt ska vara som forr och att
alla ska vara vénner. De fOrstar att man maste spara, men vill inte vara delaktiga i besluten.
De blir handlingsfoérlamade pa grund av till exempel personliga relationer. Nu orkar man pé
Eriks enhet inte ens komma med sddana forslag langre. De nya politikerna kan vara lite
tvartom och vill istéllet in och r6ja upp, men detta fungerar inte heller.

Niér Erik har forsokt att f4 igenom fordndringar har det hént att han stott pA motstdnd. Han
moter ibland motstand nerifrdn och dé ar det oftast de “dldre” som har dsikter. De nya och
yngre dr oftast mer fordndringsbendgna. Nér han méter motstdnd uppifran handlar det oftast
om pengar. De vill oftast ocksa bevara strukturen och ar misstinksamma mot allt som &r nytt.
Allt ska vara som det alltid varit.

Medarbetare

Mattias menar att ett gott forandringsarbete for kommunen till stor del handlar om att hélla
ekonomin i schack. Om de kan lyckas med detta tror han att manga visioner kan forverkligas.
Mattias tycker att samarbetet runt ett projekt i kommunen ar en styrka i fordndringsarbetet.
Alla jobbar hart och motiverat med satsningen. En svaghet tycker han ér att ekonomin styr
allt. Man blir tvungen att jobba hért for att pavisa att satsningar kommer att generera “friska”
pengar, det vill sdga pengar som inte kommer frdn kommunen.

I stort forekommer det ordentliga kommunikationsproblem i kommunen, enligt Mattias. Man
delar inte med sig av information utan sitter pa den och anvénder den som en strategisk
metod, vilket inte gynnar ndgon. Detta forekommer pé alla nivéer.

Mattias tycker att de har ett bra arbetsklimat pa enheten, men menar att det &r mindre bra pa
andra enheter i kommunen. Han tror att detta beror pé att de som jobbar dér inte tar ansvar
fullt ut for sitt arbete. Nér det handlar om relationen politiker — verksamhet sa tycker han att
det fungerar bra i deras forvaltning. Nagra politiker bryr sig och kommer och hélsar pé vilket
upplevs som mycket positivt. De kommer och fragar personalen om saker for att f4 mer kott
pa benen infor beslut. Dock menar Mattias att ménga politiker i kommunen &r véldigt
frdnvarande och har ingen aning om vad som hénder i verksamheten.

Mattias tycker inte direkt att man mott motstdnd vid 6nskan om forédndring. Han tror ddremot
att de har det virre pa andra forvaltningar

Mikael tror att forandringsarbetet i kommunen ar valdigt styrt av ekonomin. Det maste finnas
tackning ekonomiskt for att det dverhuvudtaget ska hinda ndgonting. Han vet inte alls hur
kommunen definierar ett gott fordndringsarbete, men nimner att man maste skira i personalen
for att fa det att ga ihop.

Mikael tycker att kommunen borde vara flexibel eftersom det ér en sé pass liten kommun,

men upplever att sa inte ar fallet. Han tycker inte att det direkt pagér nagot stort
forandringsarbete 1 organisationen, men vet inte direkt vilka det 4r som &r bromsklossar.
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Andra svagheter som Mikael ser ér att mycket gammalt ligger kvar. Han vet inte riktigt vad
det kan bero pé, men ndmner att det kan vara pé grund av att ménga politiker sitter pa sina
poster i artionden och de tycker att saker och ting ska ha sin gilla gdng och inte féréndras for
mycket. Han tror att det kan behdvas lite nytt friskt blod i organisationen och fler
hogskoleutbildade.

Nir det handlar om kommunikationen i verksamheten tycker Mikael att den &r bra mellan
honom och hans enhetschef. Han tror inte att all information som nér enhetschefen kommer
till honom och hans medarbetare, men anser att detta kanske inte alltid dr nodvandigt. Med
kommunchefen har man aldrig haft ndgon kommunikation. Han tror att
kommunikationsvégarna i kommunen &r for muntliga ibland, det sker inte s& mycket Gver
mail, da det inte dr alla som anvénder sig av det, och det finns inget intranit. Mikael tycker att
de har ett bra arbetsklimat p& hans arbetsplats. Han tror ocksa att det &r bra pa de andra
arbetsplatserna inom hans forvaltning. Han tror dock att det inte &r lika bra inom till exempel
varden. Han tycker ocksa att det ar ett oppet klimat nér det giller att kunna sdga vad man
tycker.

Mikael tycker att relationen mellan politiker och verksamheten inte fungerar sa bra. Han
upplever att politikerna bara sitter och bestimmer utan att titta nirmare pa verksamheten. Han
tror att de kanske talar mer med enhetschefen. Han upplever ocksa att de tittar pa hur
nérliggande kommuner gjort i liknande fragor och bara kopierar dem utan att forst undersoka
om detta dr ndgot som fungerar i deras egen kommun. Han tilligger dock att han inte riktigt
vet hur mycket man kan begira av fritidspolitiker.

Mikael upplever att det finns utrymme for forandringar och att ledningen dr 6ppen for dessa,
s lange de inte kostar mer dn det aktuella upplagget. Han upplever att hans enhetschef ar
Oppen for nya saker, men att han har en vildigt liten buffert for sddant arbete. Om det kostar,
sa ar det kort.

Attitydundersokningens roll och funktion
Administrativ niva

Peter menar att man genom en attitydundersokning far en bild av vad som é&r bra respektive
inte bra i kommunen. Det blir klarlagt hur kommunen uppfattas som arbetsgivare och
arbetsplats — vilket han anser som viktigt vid rekrytering. Tanken &r att man ska ”’jobba med
resultaten” hos varje chef, men éven centralt. Vidare ska attitydundersdkningen ge underlag
for att upptécka om det finns nagonstans det dr mycket bra/daligt, for att ge mdjlighet till
jdmforelse mellan arbetsomraden. Den chef som fatt “’bra siffror” i resultatet far fungera som
en forebild for andra. Peter menar ocksa att undersokningen utfors for att systematiskt fa
kunskap om ldget i kommunen. Tanken &r att varje chef ska forbittra bdde arbetsplatsen och
sig sjdlv som ledare utifran denna kunskap.

Peter menar att anvdandandet av enkét for insamlandet av data dr den enda metod som skulle
fungera. Dels for att det skulle vara svart att pd nadgot annat sitt samla in s& mycket
information fran sd ménga anstillda, dels trycker han pé vikten av anonymitet, vilket han
sdger dr en annan anledning till att extern utforare valts.
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Chefernas mottagande av attitydundersokningen 2001 upplevdes mycket positivt av Peter.
Han tycker att cheferna hade mer forvéntningar dd, och menar att man kanske inte var si
insatt i vad fragorna kunde leda till. Det var ingen som upplevdes som negativt instélld till
enkédten, men det var det ddremot vid undersdkningen denna géng. Nagra chefer har uttryckt
att ”det kan bara bli negativa svar nir jag bara ska spara hela tiden”. Peter menar att cheferna
inte far ’skylla ifrén sig” och sédger att “det géller att gilla laget”.

I och med att undersdkningen dr timligen omfattande menar Peter att den har rétt stor
betydelse men han ser den som ett komplement till parmen,* samt dvriga riktlinjer och
policies som finns som stdd i personalarbetet. Han menar att fordndringsarbete handlar
mycket om hur man hanterar personalen. Peter menar att attitydunders6kningen svarar pa hur
manga som upplever en viss sak. Han upplever att den ger ett ’facit”, man fir reda pé
forhéllanden “underifran”. Han ser den vidare som “en bra verktygslada”. Med arets
undersdkning ser han en mojlighet till jamforelse mellan de bdda undersékningséren.

Peter anser att attitydunders6kningens styrka &r att den fungerar som ett facit”. Han menar att
personalen svarar pa konkreta fragor och man far da reda pa hur det faktiskt ar, forutsatt att
man far en "hyfsad svarsfrekvens”. En svaghet menar han kan vara om personalen egentligen
forstatt vad de svarat pa. Vidare dr det viktigt att tinka pa om frdgorna &r relevanta och
tydliga.

Peter podngterar dven vikten av att testa fraigorna i enkéten innan den gar ut till personalen.
Aven vikten av de anstdlldas tilltro podngteras — darfor har man valt att anvénda extern
utforare.

Tanken med enkétresultaten frdn 2001 var att dessa skulle kommuniceras tillbaka till
cheferna. Dels redovisades resultatet totalt for hela kommunen, dels forvaltningsvis. Sedan
fick varje omrade “’sitt” resultat att arbeta med pa respektive enhet. Peter beréttar att man pa
arbetsplatstraffar gatt igenom resultaten for sin enhet, i flera omgangar, som ett led i
forandringsarbetet. Han podngterar att detta arbete kanske har forsjunkit 1 glomska dé en
“parm” for ”Systematiskt arbetsmiljo- och personalarbete” kommit ut ungefér samtidigt som
resultaten fran enkéten 2001. Exempel pa fordndringar som genomforts &r att ge de som
arbetar deltid och som vill utdka till heltid, mojlighet till detta. Ett annat resultat ar att det
tidigare Utvecklings- och Lonesamtalet delades upp i tvé separata samtal, for att inte ge for
mycket betoning pa 16nedelen.

Forvaltningschefer

Folke sager att syftet med attitydundersokningen &r att man fér reda pé vad de anstillda
tycker, forutsatt att de fyller i enkéten &rligt. Han ser det som ett bra redskap for att géra
forandringar och for att bli battre arbetsgivare. Vidare menar han att det ar positivt for
medarbetarna att man reflekterar 6ver frdgorna som tas upp 1 enkédten. Attitydundersokningen
blir en del i arbetet med kommunens langsiktiga mal.

Nir det giller mottagandet av enkéten hos cheferna upplevdes detta som positivt, nar denna
skulle genomforas forsta gangen, och Folke upplever mottagandet som fortsatt positivt denna
gang. Han menar ocksé att det &r bra att man nu kan jamfora resultaten mellan de bada aren.

* Den interna parmen for arbetsmiljo- och personalarbete.
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Folke ser attitydunders6kningen som viktigare och viktigare ju oftare man utfor den. Pa detta
satt ser medarbetarna sin mojlighet att kunna paverka. Han hoppas att man som arbetsgivare
tar at sig av informationen/kritiken och forsoker bli béttre, det ser i alla fall Folke som
ambitionen med attitydundersdkningen. Folke upplever att attitydundersokningen forankrades
vil. Att attitydundersokningen gors regelbundet och att den fungerar som ett bra underlag for
att kunna bli battre anser Folke vara unders6kningens styrkor. Svérigheter anser han vara att
f4 ett bra deltagande, helst vill Folke ha ett 100 % -igt deltagande i enkétsvar.

Resultaten av enkéten for 2001, presenterades totalt for hela kommunen och dar kunde man
dra vissa slutsatser, men Folke kinde att medarbetarna i forvaltningen kanske inte tog till sig
sd mycket av detta d& man inte var tillrickligt manga svarande for att {4 resultaten
sarredovisade. Folke sdger att man inte har genomfort ndgra fordndringar utifran resultatet av
enkédten 2001.

Folke planerar att gd igenom resultaten av arets undersokning pé ett personalmdte, men séger
att man kanske behover ta upp det ytterligare ndgon ging.

Frida anser att syftet med attitydundersokningen &r att man gor en genomlysning av de olika
arbetsomradena och utifran denna forsoker man hitta forbéttringsomraden. Eftersom hon inte
har jobbat sa ldnge for kommunen s kénner hon inte att hon kan uttala sig om hur man har
anvént sig av resultatet frdn undersdkningen som gjordes 2001, men hon upplever att det ar
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’ndgot som man tittat pa

Frida upplever att det inte var "ndgot snack” nir enkiterna kom ut denna ging. ”Det ar klart
att det finns en funktion med attitydundersokningar.” Funktionen med attitydundersékningen
ar enligt Frida att man ska koppla den till kommunens mal. Den ska vara heltidckande och for
alla aterkommande. Hon anser att det ar forst efter att man genomfort den fler ganger som
man kan bdrja utldsa resultat. Utifran svarsfrekvensen kan man se hur informationen och
forankringen runt enkiten har varit. Lag svarsfrekvens, dalig information och férankring och
vice versa. Dock kan det ju vara att man pa en arbetsplats dr "helt forbannade” och att det
darfor blir en bra svarsfrekvens dven om information och forankring varit dalig.

Frida upplever att man ska vara forsiktig med enkéter. Man far inte fraga nagot utan att ha
tankt igenom frdgan ordentligt. Man maste alltid koppla tillbaka, hitta férandringsomraden
och verkligen diskutera dessa.

Frida vet dnnu inte vad detta érs attitydundersdknings resultat kommer att ge, och kommer
heller inte att bestimma sig for hur hon ska arbeta med detta resultat innan hon sett det. Hon
hoppas pa att hitta forbattringsomraden pa olika enheter och ser fram emot att fa arbeta med
resultatet.

Enhetschefer

Eva hoppas att syftet med attitydundersokningen ar att man i kommunen ska fa reda pa hur
det ligger till och utifran resultatet géra en plan for forbattringar. Vad hon vet sd anvédndes inte
resultatet alls pa enheten 2001, da de hamnade i kategorin Ovrigt pa grund av lag
svarsfrekvens. D4 de inte fick ndgot eget resultat var det svért att se vad som skulle kunna
goras. Eva vill dock gora forbattringar och hoppas att arets resultat kan sdga nagot.
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Ar 2001 var mottagandet av enkiiten svalt. Flera av de anstillda tinkte: varfor ska jag fylla i
den hir? De ville inte kontrolleras och kédnde misstdnksamhet. Det blev lite ”’storebror ser
dig”! Sa har det inte varit 1 ar. Kanske for att inget hemskt hinde efter férra gangen. Hon
tycker att de fick bra information av forvaltningschefen. Den kindes tillracklig.
Forvaltningschefen tryckte ocksa pa vikten av att skicka in den, for att de skulle kunna f3 ett
eget resultat att jobba med.

Det som hon ser som en mdjlighet med attitydundersokningen &r att hon hoppas att folk tar till
sig resultatet. Hon tycker att det dr viktigt med fordndringar 1 séttet att vara. Hon tycker ocksé
at kommunen ska jobba med att skapa en positiv bild. Svérigheten som hon ser dr att det kan
vara svart for personalen att ta till sig resultatet och anvidnda dessa. Eva hoppas att resultaten
frén arets attitydundersokning kommer att anvindas i hela forvaltningen.

Erik tror att syftet med attitydundersokningen &r att man vill kartldgga vad folk tycker om
kommunen och hur det ar att arbeta 1 den. Han upplever att undersdkningen ar érligt menad
och att man vill jobba med att fordndra de omraden som de anstillda inte tycker fungerar. Han
upplever inte att de anvénde resultaten pa hans enhet i nagon storre utstrackning. I kommunen
tycker han att man tog fasta pé att man fick reda p4 att ohélsan kan bero pa arbetsgivaren. Han
upplever att ansvaret for att resultatet av undersokningen anvénds ligger hos
forvaltningscheferna.

Niér enkédten dok upp 2001 var det manga som var lite dngsliga dver anonymitetsfrdgan och
man vagade kanske inte uttrycka vad man egentligen tyckte. I ar var det lattare. Alla visste
vad det var for ndgot och kunde rutinen. Det pratades valdigt lite om attitydundersokningen pa
enheten. Erik upplever att funktionen med unders6kningen ar att pa ett uttémmande sétt fa
veta vad folk tycker. Man kanske tror man vet vad folk tycker, men sd dr inte alltid fallet.

Han tycker att han sjélv fatt bra information om undersdkningens syfte och att det stod klart
for alla vad den innebar.

Det underléttar ocksa forandringstakten om man vet vilka fordndringar man ska fokusera pa.
Han ser inga direkta svarigheter med en dylik unders6kning. Han ser den som ett bra
instrument ndr det handlar om sa stora arbetsgrupper och olika yrkeskategorier och ser inga
direkta alternativ pd grund av att gruppen som undersoks ar sd stor.

Erik tycker att man ska ta till sig resultaten av attitydunders6kningen vare sig man vill eller
inte och jobba med fordndringar. Erik anser att attitydundersokningen har manga styrkor och
mojligheter om den anvinds pa “ritt sitt”. Med rétt sdtt menar han att man inte bara samlar in
data och konstaterar saker, utan att man gor nagot. Det blir ofta si att ett resultat blir liggande
och Erik uppfattar att sa var fallet sist. Manga chefer har ocksa sina egna tankar om vad som
bor goras, men om man inte pratar med sina medarbetare ar det ldtt att man slar huvudet 1
viggen. Han upplever att ansvaret for att resultatet av undersdkningen anvénds ligger hos

forvaltningscheferna.

Erik planerar att anvidnda sig av arets resultat 1 personalkonferenser. Dir ska man ha en 6ppen
diskussion om de resultat som &r forvanande och dverraskande. Han tror dock att man redan
har bra koll pa hur allt stér till. Det som han tror kommer att bli viktigast dr personalvardande
insatser angdende hur man trivs och pa det administrativa planet.
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Medarbetare

Mattias @r positiv till enkdten, bade 2001 och nu, och menar att han inte har hort nagot annat
fran sina kollegor. Han ser att funktionen med attitydundersdkningen dr att det kan leda till
forandringar pa lang sikt. Han tycker att informationen varit tillracklig och bra.

Styrkor och mgjligheter med undersdkningen &r enligt Mattias att man kan fa en bild av hur
man egentligen mér i organisationen och vad som bor satsas pa. Han tror att svagheter ar att
en del nog ar rddda for att fylla i vad de egentligen tycker och tdnker. Man végar inte vara
arlig, och anpassar sina svar. Pa detta vis kommer inte allt fram. Han tror att det r svart att {4
ett heltdckande och éarligt resultat.

Nar det géller attitydundersokningen hoppas Mattias att den kommer att ge ett brett resultat
och forhoppningsvis framkommer vissa problemomraden man kan ta tag i. Forra gdngen kom
det till exempel fram information om vissa pahopp som forekom i organisationen, som man
inte visste om. Dock kan resultatet bli missvisande och svart att anvinda sig av om man
hamnar i1 ”6vrigt-kategorin” pa grund av for lag svarsfrekvens. Man kénner till exempel pa
enheten att forra omgéngens sjukskrivningstal for hela kommunen inte stimde in pé deras
enhet, dir de séllan ar sjuka.

Mattias vill ocksa se om det skett fordndringar fran resultatet forra gdngen, och se om det &r
ndgot man kan ta till sig fran det.

Mikael hoppas att syftet med attitydundersokningen &r att & fram déliga saker som man kan
fordandra for att skapa en béttre arbetsmiljé och for att mdnniskorna i organisationen ska ma
bittre. Han hoppas ocksa att den kan leda till bra ekonomiska beslut.

Nér enkidten genomfordes forsta gingen var Mikaels forsta undran; varfér? Han kommer
ocksa ihag att det var manga frdgor och att man verkligen fick ténka till. Han upplevde att
flera av hans kollegor hade svart att komma ihag att genomfora den. Den blev liggande och
hade lag prioritet, da arbetsbelastningen i ovrigt dr hog. Nar enkédten kom denna géng tinkte
Mikael; redan? Han ténkte pa vad som egentligen hint sedan sist, men kunde inte komma pa
nagot. Han menar att attitydundersékningen inte 4r ndgot man diskuterar pa arbetsplatsen.
Informationen om attitydundersékningens genomforande kom fran enhetschefen, men han
minns inte vad som sades. Han tycker att attitydundersokningens funktion i kommunen é&r att
man nog ténker till lite extra runt olika frdgor, man kommer pa saker och siger till genom sina
svar 1 undersokningen. Dessa svar far sedan de som "’bestdllt” undersdkningen ta del av och
arbeta utifran. Funktionen pa enheten ar att man ska se om négot ér galet, och kunna forédndra
detta. Fast enbart om det inte kostar nagot, naturligtvis. Detta dr en stindigt dterkommande
kénsla, enligt Mikael.

Mikael ser enorma styrkor med en attitydundersokning i enkdtform. Man kan till exempel se
om man satsar pa fel saker, och i sa fall styra om ekonomi och resursférdelning. Men det ar
viktigt att man tar den pa allvar och vill fordndra saker, for att det ska fungera. Han &r inte
sdker pa att man egentligen vill fordndra saker i kommunen. Han tycker ocksa att mojligheten
till anonymitet ar ett plus. Man végar séga vad man tycker, saker som man kanske inte vill
sdga till sin chef. Svagheten ar ater igen ekonomin. Man kanske hittar viktiga omraden att
fordndra, men det finns inga pengar for det. Enkéten tar ocksa tid att genomfora, vilket kanske
kan leda till en 1&g svarsfrekvens. Den behdver vara hogre for att man ska kunna dra sa bra
slutsatser som mojligt. Han tror att minga inte fyller i eftersom man inte har méarkt nagra
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forandringar sedan forra gdngen man genomforde den. Kanske kunde nagon slags beloéning

hjilpa till. Han poédngterar ocksa att man kan svara vildigt olika pa liknande fragor, som till
exempel fragorna om hur man ser p4 kommunen som arbetsplats respektive arbetsgivare, pa
grund av olika erfarenheter. Detta kan leda till att det blir svart att fa en helhet.

Mikael kan inte dra sig till minnes att man anvént resultatet frin enkdten 2001 pa nagot
speciellt sitt. Ingen uppfoljning har skett, forutom den initiala informationen om resultatet,
som han tror att de fick.

Mikael tror inte att det finns ndgon planering for hur arets undersokningsresultat ska
anvindas, men han vill att det ska anvindas i de olika arbetslagen som underlag for
diskussion och for att kunna fa fram nya tankar.

Analys och diskussion

Detta avsnitt har vi delat upp i tvé delar utifrdn var problemformulering. Har analyserar och
diskuterar vi vara data utifran vart syfte, valda teorier och tidigare forskning.

Varfor anviinder man en attitydundersokning i forindringsarbete?
Attitydundersokningens syfte

Négot som framkommit i intervjuerna &r att alla respondenterna har olika tankar kring
attitydundersokningens syfte och vilken roll och funktion den har i kommunen. Detta visar pa
att det inte inom kommunen kommuniceras ndgon enhetlig tanke kring undersdkningens
syfte, roll och funktion. S& gott som alla tycker att det dr en bra idé med en
attitydunders6kning men de verkar inte riktigt veta varfor den genomfors. De flesta svarar att
man har fatt information om syfte och funktion, men f kan dterge vilken den var, och nér och
av vem man fick den. Enligt Granfors Wellemets &r det av yttersta vikt att kommunicera
syftet till dem som ska deltaga i undersokningen. Enligt en respondent &r det véldigt viktigt att
man kopplar attitydundersokningen till kommunens mél. Detta kan vara en av avsikterna med
enkéten enligt Granfors Wellemets som menar att man pé detta sétt kan gora en avstamning
mot upplagda mal. Detta dr dock inte ett syfte som ndmns fran den administrativa nivan.

I véar empiri ser vi intressanta skillnader mellan ansvarsnivaerna angdende hur man ser pa
syftet. P4 de hogre ansvarsnivéerna talar de om attitydundersokningen som ett verktyg for att
mata, kartligga och genomlysa organisationen. P4 de lagre nivaerna talar man istillet om att
syftet med den &r att genomfora forandringar utifrdn uppfattningar om de problemomraden
som kommer upp i resultatet. Det verkar som om det finns olika avsikter med
attitydundersokningen pd olika ansvarsnivéer.

Kronvall m.fl talar om olika doméner i en offentlig organisation.

I den administrativa domdnen, dar vi raknar in den administrativa nivan och
forvaltningscheferna, ska man skapa ”genomforandeplaner” utifrén politiska beslut och sédant
ar ocksa fallet 1 denna attitydundersokning. Kronvall, Olsson och Skoldborg séger hér att 1
denna domin far verkligheten latt karaktdr av ndgon ska styras, regleras, médtas och
kostnadsberdknas och man moéter sdllan organisationens klienter. Detta stimmer vil dverens
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med att man pé dessa nivaer i kommunen uttrycker det som att man forst och fraimst ska
kartligga och mita, med mindre vikt pa konkreta dtgiarder. Personalchefen menar att
attitydundersokningen ska klargéra hur kommunen uppfattas som arbetsplats och arbetsgivare
och den ska ocksa visa var 1 kommunen man har det bra och var man har det déligt {or att
kunna ldra av varandra. Man vill systematiskt f4 kunskap om hur ldget dr i kommunen. Han
har valt en enkit for att han ser detta som den enda mdjligheten nér det dr sa ménga deltagare.
Han ndmner dven att han ser attitydundersokningens resultat som ett facit”, vilket man kan
jdmfora med Granfors Wellemets tankar kring en “profil” av foretaget. Hon och
Personalchefen verkar vara eniga om att denna bild kan vara svér att fa pa nagot annat sitt &n
att gora en attitydundersokning

Att man i den professionella domdnen, 1 var kommun enhetscheferna och medarbetarna, ser
attitydundersokningens syfte som ett verktyg for att finna problemomraden att sedan jobba
med aktivt for att dstadkomma fordndringar dr foga forvdnande enligt teorin. Det &r pa dessa
nivéer som man ska omsitta de beslut som tas och de atgérder som planeras i den
administrativa doménen. Det &r ute i verksamheten som man varje dag moter de
forandringsbehov som finns och tydligt ser hur det dagliga arbetet paverkas av dem. Det &r
ocksa hér det finns tid, tillfdlle och intresse att upptacka och diskutera dessa behov.

Mita eller foriandra?

Négot som vi reagerade pd dr att man 1 arbetsmiljopolicyn i var kommun enbart anvénder sig
av ordet mdtning nar man skriver om attitydundersokningens syfte och inte skriver nagot om
atgédrder som ska f6lja pd mitningen eller varfor man genomfor denna métning. Vad ér det
egentligen man vill ha ut av en sdidan mitning? Personalchefen séger att vi far veta hur det
ar, ett facit”. Han séger ocksa att man far en verktygslada, vilket han tyvérr inte utvecklar.
Fishbein séger att visst kan man mita attityder, men det 4&r manga aspekter som man maste ta
med 1 berdkningen. En av dessa dr den kontext som attityden méits i, det vill sidga situationen
som respondenten befinner sig i.

Hur tinker man da att attitydundersokningen ska anvéndas efter det att métningen har skett?
Hér kommunicerar personalchefen att man ska jobba aktivt med resultatet centralt, savil som
hos varje chef, men enligt var tolkning har respondenterna inte uppfattat det som att négra
konkreta atgérder har genomforts. Personalchefen ndmner ndgra fordndringar som skett
utifran resultaten av den forra attitydundersdkningen, men det &r bara ndgon som i intervjun
kan ndmna en atgédrd som gjorts. Denna reflektion utvecklas senare i nésta avsnitt.

Pa vilket siitt anvinder man sig av en attitydundersokning i
forindringsarbete?

Delaktighet i forindring

Personalchefen menar i intervjun att forandringsarbetet inom kommunen ska bygga pa
delaktighet och att det ska genomforas med en “build-up ’-modell, att fordndringar ska
komma nerifran och fardas uppét i organisationen. Vi tolkar det som att
attitydundersokningen ar det verktyg man centralt inom kommunen anvander for att kartligga
vilka omréden de anstédllda upplever att man behover fordndra. Vi menar att kommunen
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gjorde ett gott val ndr de beslot sig for att alla tillsvidareanstillda i kommunen skulle deltaga i
attitydundersokningen, dé detta enligt bade oss och Granfors Wellemets 6kar mdjligheterna
till en god bild av organisationen, men dven bidrar till 6kad demokrati och delaktighet. Aven
enhetscheferna poéngterar vikten av engagemang fran samtliga inom enheten for att
forandringar ska kunna genomforas pa ett bra sétt. Vi skulle hiar kunna tolka det som att man i
kommunen har en, i Angelows ord, delaktig fordndringsstrategi. Detta genom att samtliga
tillsvidareanstéllda far sin rost hord i attitydunders6kningen och att de problemomréden som
framkommer diskuteras och bearbetas pd arbetsplatsmdten pa varje enhet.

Vi far ocksé uppfattningen att ndgra av respondenterna ser attitydundersokningen som nagot
som kommer fran centralt hall. Som exempel ndmns att den som “bestéllt” undersokningen
ska ta del av och arbeta utifran resultatet, och att ansvaret ligger hos forvaltningscheferna. Vi
tolkar detta som att man upplever attitydundersokningen som delvis toppstyrd. Hirigenom
kan vi ana det Kronvall m.fl. pdpekar, att verksamheten blir féremal for fordndringar bade
“uppifran” och "nerifran” samtidigt. Detta skulle d& ocksé kunna forklara varfor de konkreta
atgirderna och uppfoljning av attitydundersdkningen till viss del verkar ha "fallit mellan
stolarna”.

Den politiska doméinen

Vi har dven utifrén intervjuerna tolkat det som att det finns en troghet i organisationen och att
fordndringsbendgenheten dr lag. Enligt respondenterna har detta i vissa fall i organisationen
lett till att man slutar komma med forslag, da man vet att politikerna aldrig kommer att ta de
onskvirda besluten. De tror att man pa den politiska nivan inte vill inse vad som behovs for
att fa ekonomin att ga ihop och att man kanske blir tvingade att 1agga ner viss kommunal
verksamhet for att stodja annan. Med Angelows ord ér trygghet i1 fordndringar viktigt for
individ och organisation. Vi tolkar det som att detta kan vara ett problem i kommunen dér vi,
utifrén véra intervjuer, uppfattar forandringsbenégenheten som 1ag.

De flesta respondenterna uttrycker att relationen mellan politiker och verksamhet ar god. Man
kanner varandra vél, eftersom politikerna har suttit pa sina poster ldnge och vissa arbetar
dessutom i kommunen. Ett par av de intervjuade uttalar sig dock en aning mer kritiskt och
hivdar att en del av politikerna inte alls f6ljer med i vad som hénder. De vill att politikerna
ska visa ett storre engagemang i vad som pédgar i organisationen. Dessa tankar speglar
Kronvall, Olsson och Skdldborgs teori kring den politiska domdnen. Som de nimner har
manga politiska beslut mycket lite med hur verksamheten fungerar i vardagen att gora.

Information, forankring och ansvar

Vara respondenter hade synpunkter pa hur information fardas i organisationen. Nagra av de
intervjuade ndmner att informationsvégarna ar alltfor ldnga och oftast informella, och man
menar att detta leder till missforstand och rykten. Detta stimmer vél §verens med Angelows
teori om att ndr information dr bristféllig och forvanskas sa blir den ett hinder 1
fordndringsarbete och kan leda till ryktesspridning. Ett par av respondenterna sdg ett behov av
en mer formell informationsspridning inom kommunen.

Att informationen inte har fungerat 1 fallet med attitydundersékningen framgér av ett par av
intervjuerna, dér respondenterna har svért att beskriva syftet med denna. Nir det handlar om
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hur resultatet av attitydundersdkningen ska anvéndas tolkar vi det som att informationen har
brustit. Aterrapportering av undersdkningsresultaten har skett bade till chefer och till
medarbetare, men av empirin framgar att detta inte har lett till nagra atgarder. Granfors
Wellemets anser att det redan innan undersdkningen genomfors ska sta klart vem som
ansvarar for vad i processen. Personalchefen menar att det 4r ute pa enheterna som ansvaret
for det konkreta fordndringsarbetet ligger, medan det i empirin finns en antydan om att man
pa enheterna anser att detta ansvar ligger hos forvaltningscheferna. Vi tolkar detta som att det
rdder oklarhet om vem som har ansvaret for arbetet med att f6lja upp attitydundersékningen
samt hur detta arbete ska ga till.

Vid den forra undersdkningen var svarsfrekvensen ca 75 %, 1 ar visar det sig att den endast ar
ndrmare 60 %. Respondenterna papekar att man utifran undersokningens svarsfrekvens kan se
hur information och forankring fungerat. De menar att dalig information och forankring visar
sig 1 en lag svarsfrekvens. Som vi beskrivit tidigare upplevs informationskanalerna generellt 1
kommunen som informella och delvis priaglade av ryktesspridningar och detta skulle kunna
vara en forklaring till varfor svarsfrekvensen sjunkit. Dock upplever de allra flesta av
respondenterna att informationen kring attitydundersdkningen varit god och dessutom upplevs
misstdnksamheten mot den som mindre 4n vid foregdende undersokningstillfalle. Hur kan det
dé komma sig att svarsfrekvensen sjunker, trots att de anstéllda, enligt var empiri, kinner sig
vil informerade och positivt instéllda till attitydundersékningen?

En forklaring skulle kunna vara det néringslivsrepresentanterna tar upp i Personal &
Ledarskap. De papekar att feedback och utforda atgérder utifrén attitydundersdkningen
paverkar om de anstidllda kommer att svara i ndsta undersdkning. Fran intervjuerna far vi
uppfattningen att konkreta fordndringar varit fa, i den ena forvaltningen till och med
obefintliga. Granfors Wellemets sédger att de anstidllda méste kunna lita pa att deras svar
behandlas seridst, om man fran centralt hall vill skapa en bra grund f6r kommande
undersokningar. [ ”seridst” tolkar vi in bade anonymitetsaspekten ur de svarandes synvinkel
men dven att de problemomraden som identifieras genom undersdkningen bearbetas
systematiskt och sedan redovisas. Hon menar vidare att enkiter skapar forvantningar, och
kopplat till var kommun skulle man kunna forstd den minskade svarsfrekvensen som att de
forvantningar som skapades vid undersokningstillfallet 2001 inte har infriats och dérfor
kanske fler av de anstéllda véljer att inte svara pa undersokningen denna gang.

Vira reflektioner
Forutsdittningar i organisationen

I en ideal forandringssituation som foljer pa en attitydundersokning, tas det tag i problem som
visar sig i resultatet och de ansvariga forsoker gora sitt bésta for att 16sa dem. Dock kanske
detta inte alltid &r fallet. Resultatet kan ibland visa saker som de har gjort sitt basta for att
fortrdnga och det ar inte omdjligt att man fortsdtter med detta dven efter att ha fatt det svart pa
vitt. Man kanske anvinder sig av taktiken att om man inte pratar om det sa finns det inte. De
hoppas att det ska falla i gldmska medan problemen ligger under ytan och bara forvirras
ytterligare sa linge inget gors 4t dem. Kanske blir det sa att resultaten hamnar i en ldda om de
ger en negativ bild av ndgot inom forvaltningen eller enheten, d man inte vill inse att detta
faktiskt kan vara ett problem som behdver 16sas. Detta kan vara en av anledningarna till att
resultatet har anvints i sa liten utstrdckning. Det kan ocksé vara sé att en chef inte orkar ta tag
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i det som &r jobbigt. I dessa situationer ar det mycket viktigt att chefen i fraga far det stod
denne behover fran sin egen chef.

Chefernas forutséttningar att genomfora fordndringar utifrin attitydundersdkningens resultat
ar nagot som dr otroligt viktigt. Detta &r sdkert inte alltid det 14ttaste. Det kan till exempel
finnas problem med konflikter och mobbing pa vissa arbetsplatser och det krivs ett starkt
ledarskap for att reda ut sddana situationer. Kanske &r chefen sjilv inblandad och har ingen
respekt hos sina medarbetare. Hur kan man da ga vidare? Kanske har man som chef fatt ett
valdigt déligt resultat och att sedan stélla sig upp framfor sina medarbetare och redovisa detta
kan leda till stort obehag.

Ekonomiska resurser och bristen pa dessa kan vara ett annat stort problem. Kanske kan man
klart se delar som behdver fordndras, men det finns helt enkelt inga pengar att gora det for.
Detta tror vi kan leda till kidnslor av uppgivenhet och hopploshet infor fordndringsarbete i
allméinhet. Det krivs dven stod uppifran sa att cheferna inte kénner sig ensamma i sin
situation. Samtliga respondenter uttrycker att besparingskraven paverkar allt
forandringsarbete. Vi upplever att bristen pa pengar ligger som en “vét filt” 6ver hela
organisationen och respondenterna fokuserar mycket pd detta. Det finns idéer hos de anstéllda
1 kommunen, men det upplevs som att det séllan finns pengar att forverkliga dem. De negativa
tankarna som enligt vara respondenter hérjar 1 organisationen kan bli till en nedatgaende spiral
och motivation och engagemang forsdmras.

Viirdeskapande attitydundersokning

Négra av tankarna i artikeln i Personal och Ledarskap fick oss att fundera dver att anvinda en
attitydundersokning som en del i skapandet av en organisations varumérke, eller sa kallad
image. Genom att man utfor en attitydundersokning kommuniceras det frén centralt hall att de
anstillda och deras ésikter ar viktiga. Attitydundersokningen fér hér funktionen att forsoka
skapa en positiv bild av organisationen i fraga. Detta kan f4& manga positiva foljder d&
“framgdang foder framgang” som det uttalades i en av intervjuerna. Genom att skapa en positiv
bild av kommunen indt, men dven utat for invanarna, kan den inneboende styrka och lojalitet
som finns i kommunen som man talat om i ett par av intervjuerna komma upp till ytan. P4 sa
sitt kan fordndringsarbetet underléttas i kommunen och hér finns en chans att stirka
organisationens kultur. Detta kan ske genom till exempel att attitydundersdkningen
uppméirksammas i media.

Styrkor och svagheter

Hur tdnker vi nu kring foreteelsen attitydundersokningar efter att ha forskat kring fenomenet
och skrivit denna uppsats? Vi tycker att attitydundersokningar har flera styrkor, speciellt 1
organisationer med manga anstéllda, déar det kan vara svart att nd alla medarbetare pa négot
annat sétt. Undersokningen kan, med gott forarbete, ge en mycket god bild av attityder kring
onskade fraigeomraden, d&ven om den kanske inte ar fullstindig. Nagot som vi ser som ett stort
plus dr anonymiteten i en attitydundersokning. Detta pdpekade dven vara respondenter. Att ha
mdjligheten att fritt ge sin mening i olika fragor &r en av attitydundersdkningens stora
fordelar. Pa detta vis kan det komma fram saker som aldrig hade kommit fram pé
arbetsplatstraffar. Detta dr en aspekt som vi anser behover sté 1 fokus. Anonymiteten far under
inga omsténdigheter kompromissas.
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Av var empiri och den teori vi l4st anser vi att attitydundersdkningen blir en storre styrka i
organisationens fordndringsarbete ndr man ser pa den i ett langre perspektiv. Forst efter flera
ginger kan man borja se ihallande monster, men dven hur attityder fordndras. Har bor man
dock ha i dtanke att organisationer och samhaéllen fordndras over tid och att detta kan paverka
attitydundersokningen. Till exempel sd byts chefer ut och det kan dven ske fordndringar 1
samhdllet som till exempel nedldggningar inom néringslivet, som kan paverka minniskors
attityder.

Kanske kan ocksé de slutsatser vi drar utifrén vara intervjuer vara beroende av att arets
attitydundersokning bara 4r den andra i ordningen. Man har i kommunen kanske &nnu inte
hittat arbetsformer och rutiner fér hur undersdkningen ska foérankras, genomforas och f6ljas
upp, och detta paverkar naturligtvis hur vara respondenter ser pa attitydundersokningen. Om
vi skulle atervdnda om 15 ar, s& kanske vara respondenter &r vl insatta i varfor och pé vilket
satt attitydundersokningen 1 kommunen genomfors. Man bor i ledningen vara medvetna om
att det kan ta tid for de anstéllda att se styrkan 1 en attitydundersékning och dver tid kan
eventuell misstinksamhet bytas mot tillit, vilket forhoppningsvis kan leda till 6kad
svarsfrekvens och érlighet.

Vi anser att det ocksa finns svarigheter med att anvinda en attitydundersokning for att ”pejla
laget” 1 en organisation. I framtagningsprocessen finns stora mdjligheter att styra vilka fragor
som ska eller inte ska vara med i1 undersokningen. De frdgor man stéller och hur man
formulerar dem paverkar vilka svar man far. Vi anser att det ar viktigt att tdnka pa att
representanter fran olika delar och nivaer av organisationen bor vara med i1 framtagandet av
enkdéten, och skapa det som Granfors Wellemets kallar en referensgrupp. Dels for att
minimera risken att besvirliga” fragor inte kommer med, dels for att detta leder till 6kad
delaktighet och legitimitet, dé fler har tagit del i processen. Vi ser dven en risk i att syfte, mal
och ansvarsfragor som inte uttrycks tydligt nog till samtliga anstéllda, kan leda till
ryktesspridningar och skapa misstinksamhet. Att syftet bor vara vélformulerat och att det
stimmer bra dverens med den information som arbetsgivaren verkligen vill fa fram, vill vi
understryka. Som anstélld ska man heller inte behdva tveka nir det géller fragan om vem det
ar som har tagit initiativ till genomfoérandet, vem som ansvarar for de olika momenten, och
vem attitydundersokningen &r tinkt att gagna.

Vidare forskning

Négot som vi reagerade pd i resultatet var att flera av de intervjuade sa att de hade det bra pa
den egna enheten, men att det troligtvis var virre pa andra enheter. Detta kom fram bade nér
vi frigade om kommunikation och arbetsklimat. Om alla tycker att de har det bra pa sin enhet,
varfor tror dé flera av respondenterna att andra har det simre én de sjdlva? Kan det vara sa att
de skyddar sin egen enhet nédr det kommer utomstaende och stéller fragor? Kronvall, Olsson
och Skoldborg pratar om att man har en stravan efter att behalla kontrollen 6ver sin egen
domaén. Detta skulle ocksa {4 konsekvenser 1 ett fordndringsarbete. Kanske &r man inom en
enhet medveten om att det finns problem, men utét vill man visa sig stark. Detta kan leda till
att problemen aldrig kommer upp till ytan, dd man kan vara ovillig att dppna upp en
diskussion och forsoka fordndra det som inte dr bra. Detta fenomen hade varit intressant att
forska vidare om.
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En annan intressant frdga som vi motte pa viagen och som hade varit intressant att fordjupa sig
ytterligare 1 dr ansvarsfrigan. Vem har ansvar for de olika stegen i processen med att anvinda
sig av en attitydundersokning i fordndringsarbete, och hur kommuniceras detta ansvar till
kommunens alla delar?

Slutkommentar

Slutligen uppfattar vi det som att man i kommunen anvénder attitydundersdkningen mer som
ett strategiskt mdtinstrument, an som ett strategiskt verktyg i forandringsarbete. Inom den
administrativa domédnen talar man om attitydundersokningens syfte som att mita, kartligga
och identifiera problem. Helt i linje med kommunens arbetsmiljépolicy och den teori vi
behandlat. Men personalchefen tar &ven upp att man bade pa central och pa enhetsnivé ska
anvinda resultatet till att genomf6ra konkreta fordndringar. Var tolkning av resultaten frn var
studie ar att det saknas en genomgripande strategi for arbetet med resultaten fran
attitydundersokningen. Nar fordndringsomrdden identifierats verkar man frén centralt héll tro
att sjdlva fordndringsarbetet ska ga av sig sjdlv. Detta 4r dock omojligt om inte att alla som
deltar 1 fordndringsprocessen kédnner sig delaktiga och vet vad den handlar om, det vill sdga
att man mottagit tillricklig information kring syfte, mél och ansvar for uppf6ljning. Utifran
var teori och empiri anar vi att dessa problem inte dr unika for just var kommun, utan
troligtvis dven kan forekomma i andra offentliga organisationer.

Vi har under arbetet med denna uppsats blivit medvetna om att attitydundersokningar inom
kommunal sektor &r ett relativt outforskat fenomen. Vi tror att dessa undersokningar &nnu inte
har natt sin fulla potential som verktyg i organisationers fordndringsarbete. Vi behdver na
storre forstaelse och kunskap om attitydundersokningens svarigheter och mojligheter, for att
den ska bli ett sd anviandbart verktyg som mdjligt. Férhoppningsvis har vi med denna uppsats
fort attitydundersdkningen dnnu en bit framat 1 dess utveckling.
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Bilaga 1 - Intervjuguider
Intervjufrigor till Personalchefen
1. Hur definierar kommunen ett gott fordndrings-/forbattringsarbete?
2. Vilka dr kommunens langsiktiga mél inom fordndrings-/forbéttringsarbete?
3. Vilka styrkor ser du i kommunens fordndrings-/forbattringsarbete?
4. Vilka svagheter ser du i kommunens fordndrings/forbéttringsarbete?
5. Vilket ér syftet med att kartldgga attityder i kommunen?
6. Varfor valde man att anvénda sig av en enkét?
7. Hur tdnkte man anvénda resultaten av enkéten 20017
8. Hur har arbetsplatserna anvint sig av resultatet av enkéten 20017
9. Har ni genomfort nagra forandringar/forbattringar? Ge exempel!

10. Hur upplever du mottagandet hos cheferna nir enkéten skulle genomforas forsta gangen
20017

11. Har du mérkt nagon skillnad infor detta ars undersdkning?

12. Vilken funktion tycker du att attitydundersdkningen har i kommunens forandrings-
/forbéttringsarbete?

13. Har syftet forandrats ndgot infor drets undersokning?
14. Vilka styrkor/mojligheter ser du med enkéten?
15. Vilka svagheter/svarigheter ser du med enkéten?

16. Ser du nagra alternativ till att anvéinda en attitydundersokning i enkétform i fordndrings-
/forbéttringsarbetet?
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Intervjufragor till forvaltningschefer

1. Hur tror du att kommunen definierar ett gott fordndringsarbete?

2. Vilka ser du som kommunens langsiktiga mal inom forandringsarbete?

3. Vilka styrkor ser du i kommunens forédndringsarbete?

4. Vilka svagheter ser du i kommunens fordndringsarbete?

5. Hur upplever du att kommunikationen fungerar mellan olika nivéer i kommunen?
6. Hur upplever du generellt arbetsklimatet i kommunen?

7. Hur upplever du relationen politiker — verksamhet i kommunens fordndringsarbete?
8. Hur uppfattar du syftet med attitydundersokningen i kommunen?

9. Hur upplever du att arbetsplatserna har anvint sig av resultatet av enkédten 2001?
10. Har ni genomfort ndgra fordndringar utifran detta resultat? Ge exempel!

11. Har du ndgon gang stott pd motstdnd nér du forsokt genomfora en forédndring?

— varifrdn?

— vad tror du att det beror pa?

12. Hur upplevde du mottagandet hos cheferna nir enkéten skulle genomforas forsta gangen
20017

13. Har du mirkt nagon skillnad infor detta ars undersdkning?

14. Vilken funktion tycker du att attitydundersdkningen har i kommunens férandringsarbete?
15. Hur upplever du informationen och férankringen angaende attitydundersokningen?

16. Vilka styrkor/mojligheter ser du med attitydundersokningen?

17. Vilka svagheter/svarigheter ser du med attitydundersokningen?

18. Upplever du att nagra fragestéllningar saknas 1 attitydundersokningen?

19. Ser du nagra alternativ till att anvinda en attitydundersdkning i enkétform 1
fordndringsarbetet?

20. Hur planerar er forvaltning att jobba med resultatet av attitydundersdkningen 2004?

42



Intervjufragor till enhetschefer

1. Hur tror du att kommunen definierar ett gott fordndringsarbete?

2. Vilka ser du som kommunens langsiktiga mal inom forandringsarbete?

3. Vilka styrkor ser du i kommunens forédndringsarbete?

4. Vilka svagheter ser du i kommunens fordndringsarbete?

5. Hur upplever du att kommunikationen fungerar mellan olika nivéer i kommunen?
6. Hur upplever du generellt arbetsklimatet i kommunen?

7. Hur upplever du relationen politiker — verksamhet i kommunens fordndringsarbete?
8. Hur uppfattar du syftet med attitydundersokningen i kommunen?

9. Hur har ni pa din enhet anvént er av resultatet av enkdten 2001?

10. Har ni genomfort ndgra fordndringar utifran detta resultat? Ge exempel!

11. Har du ndgon gang stott pd motstdnd nér du forsokt genomfora en forédndring?

- varifrén?

- vad tror du att det beror pa?

12. Hur upplevde du mottagandet hos medarbetarna nir enkéten skulle genomforas forsta
gangen 2001?

13. Har du mirkt nagon skillnad infor detta ars undersdkning?

14. Vilken funktion tycker du att attitydundersdkningen har i kommunens férandringsarbete?
15. Hur upplever du informationen och férankringen angaende attitydundersokningen?

16. Vilka styrkor/mojligheter ser du med attitydundersokningen?

17. Vilka svagheter/svarigheter ser du med attitydundersokningen?

18. Upplever du att nagra fragestéllningar saknas 1 attitydundersokningen?

19. Ser du nagra alternativ till att anvinda en attitydundersdkning i enkétform 1
fordndringsarbetet?

20. Hur planerar er enhet att jobba med resultatet av attitydundersokningen 2004?
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Intervjufrigor till medarbetare

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Hur tror du att kommunen definierar ett gott fordndringsarbete?
Vilka ser du som kommunens langsiktiga mal inom fordandringsarbete?
Vilka styrkor ser du i kommunens fordndringsarbete?
Vilka svagheter ser du i kommunens forédndringsarbete?
Hur upplever du att kommunikationen fungerar mellan olika nivaer i kommunen?
Hur upplever du generellt arbetsklimatet i kommunen?
Hur upplever du relationen politiker — verksamhet i kommunens forandringsarbete?
Hur uppfattar du syftet med attitydundersokningen i kommunen?
Hur har ni pa din enhet anvént er av resultatet av enkdten 2001?
Har ni genomfort nagra forandringar utifrn detta resultat? Ge exempel!
Har du/dina arbetskamrater ndgon gang stott pd motstdnd nér du/ni forsokt genomfora
en fordndring?
a. varifran?
b. vad tror du att det beror pa?
Vilka var dina/dina arbetskamraters tankar infor attitydundersékningen 2001?

Vilka var dina/dina arbetskamraters tankar infor detta ars undersokning?

Vilken funktion tycker du att attitydunderskningen har i kommunens
fordndringsarbete?

Vilken funktion tycker du att attitydundersokningen har i fordndringsarbetet péa din
enhet?

Hur upplever du informationen och forankringen angaende attitydundersdkningen?
Vilka styrkor/mgjligheter ser du med attitydunders6kningen?

Vilka svagheter/svarigheter ser du med attitydunderskningen?

Upplever du att ndgra fragestéllningar saknas 1 attitydunderskningen?

Ser du négra alternativ till att anvénda en attitydundersokning i enkatform 1
fordndringsarbetet?

Hur planerar din enhet att jobba med resultatet av attitydundersékningen 2004?
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