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Inledning

Foreliggande skrift ar ett utvarderingsuppdrag fran Samhallsbyggnad, en forvaltning vid
Skellefteda kommun. Uppdraget utgar fran en organisationsforandring inom Skelleftea
kommun dar flera forvaltningar sammanslogs till en stérre enhet, Samhallsbyggnad, vilket
paverkat totalt cirka 500 medarbetare. Den nya organisationen tradde i kraft i januari 2015
och Samhallsbyggnads ledning 6nskade utvardera fordandringens effekter for att fa ett
underlag for ett fortsatt arbete som syftar till att uppna ambitionen med forandringen; bland
annat att oOka kundfokus. Utvarderingen fokuserar pa den genomfdrda
organisationsforandringen genom analys av en medarbetarenkat som genomfdérdes under
varen 2016. | enkaten fanns utrymme att inkludera fler fragor som skulle vara mer specifikt
inriktade mot omorganisationen, effekter av denna samt den individuella medarbetarens
bidrag till en férandrad organisation. D3 tidigare medarbetarenkater inom kommunen haft
god svarsfrekvens (80-85 %) fanns god anledning att tro att den senaste medarbetarenkat
skulle na ut till merparten av de som berérts av omorganisationen. Utvarderingen kan nyttjas
som ett led i arbetet med att utveckla Samhallsbyggnad. Under inledningsdelen i denna
rapport beskrivs en del forskning som bland annat behandlar reformer, omorganisationer och
medarbetarengagemanget.

Reformer i offentlig sektor och strukturella forandringar

Reformer i den offentliga sektorn har blivit en pagadende fenomen, och som en konsekvens
forekommer sammanslagningar och storskaliga omorganisationer allt oftare. Foérvaltningens
omorganisation inom Skelleftea kommun ar darfor inte ovanlig. Dagens samhalle praglas av
omorganisationer saval vid féretag som inom den offentliga sektorn. Den sistndmnda har
under de senaste decennierna genomgatt stora fordndringar och har fatt liknande
organisationsformer som naringslivet. Nar det géaller marknadsmassig styrning mot mer
effektivitetsdrivna organisationer, eller att ha ett storre kund- och servicefokus, sa finns det
ofta fa skillnader mellan offentlig- och privatsektor. Drivkraften till férandringar kan vara
varierande. Det kan till exempel handla om 6kad malstyrning, privatisering, decentralisering
eller sammanslagning av olika funktioner. Aven i offentlig sektor kan fériandringarna hirledas
till ekonomiska aspekter, till exempel kravet att forvaltningen kan skota det Okade
resursbehovet utan att 6ka upplaningen. Att ha en budget i balans utan att hoja skatter ar
dagens motto. Samtidigt finns det ett generellt motstand hos medborgare till nedskarningar
inom vélfardstjanster. Trenden har varit tydlig, inte bara i Sverige utan dven i omvérlden (Berg,
2010; Liff, 2015; Pollitt, 2013).

Fragan om den globala vagen av reformer som sker i manga lander ar kopplad till budget- och
finanskriser som manga av dessa lander haft att kimpa med under senare ar. Svaret ar inte
givet. | en OECD rapport (OECD & Tompson, 2010) beskrivs nagra av de viktigaste lardomar
som kan dras fran reformerfarenheter i OECD-ldnderna, bland annat for att identifiera bade
gemensamma monster 6ver policyomraden och faktorer som verkar vara specifika for vissa
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typer av forandringar. Slutsatsen ar att ekonomiska kriser kan trigga igang reformer, men att
reformer ofta ar ett resultat av mer langsiktiga strukturella férandringar.

Liknande resultat presenteras i en studie av europeiska lander dar Randma-Liiv och Kickert
(2016) bekraftar att finanskrisen som borjade 2008 varken ar en "forandringshandelse" eller
ett "kritiskt 6gonblick" i den pagaende process av administrativa reformer som sker i Europa.
Foljaktligen dras slutsatsen att politiska Overvaganden tenderar att 6verskugga de ekonomiska
motiven bakom administrativa reformer. Finansiell kris kan anvandas for att motivera politiskt
motiverade reformer utan att de ekonomiska férhallanden faktiskt kraver férandring.
Internationellt tryck pa foérandringar, gransoverskridande policy-larande (d.v.s. kopiera
framgangsrika exempel av lyckade reformer utomlands), och teknikutvecklingen har drivit
fram reformvagen snarare an direkt ekonomiska orsaker som kopplas till budget- eller
finansiella problem (Randma-liiv & Kickert, 2016).

Bland de viktigaste faktorer som bidrar till framgangsrika reformer inom offentlig sektor ar,
enligt OECD och Thomson (2010), insatser att 6ka medborgarnas medvetenhet. Det ar lattare
att fa allménhetens forstaelse och stod nar forandringar ar mer synliga och omtyckta, och som
tydligen visar att kvalitén pa offentliga tjanster forbattras. Nar det galler faktorerna inom
organisationer sa visar rapporten att atgarder for att kompensera medarbetare for
omorganisationer, till exempel ekonomiskt eller genom foérbattrade arbetsforhallanden och
mojligheter till karridrutveckling, har betydelse. Samrad med de medarbetare som berérs av
reformen fyller en viktig funktion eftersom de da ar mer benagna att acceptera en reform om
den é&r tydlig och att de forstar de underliggande varderingar och mal, och deras roll i
forandringen. (OECD & Tompson, 2010).

Ovanstaende speglas dven i en EU rapport med temat Den offentliga sektorn som partner fér
ett bdttre samhdlle (Bosse, Burnett, Mgller m.fl., 2015) som presenterar ett flertal aktuella
samhallsutvecklingar som stéller (lokal) offentlig férvaltning i Europa infor stora utmaningar.
Omraden som migration och integration, hélsa, utbildning, arbetsmarknad, energi, miljé och
demografi kraver mer uppmarksamhet och nya I6sningar. Samtidigt som pressen pa att sakra
valfarden 6kar, med anstrangda budgetar och allmanna budgetbegransningar, kannetecknas
forandringar av mer samordnade och koordinerade arbetssatt, utveckling av nya metoder och
leveranser av tjanster, samt nya ledarskapsmodeller. Den nuvarande utvecklingen, med krav
pa sunda offentliga finanser, finns hos manga forvaltningar och pa flera férvaltningsnivaer.
Fenomenet ar inte bara europeiskt utan det handlar snarare om en global utvecklingstrend.

Generellt konfronteras den offentliga sektor med o6kade krav fran medborgarna och
forvantningar om mer omfattande och battre service, vilket uppmanar offentliga férvaltningar
till innovationer och att "géra mer med mindre”. Saledes ar dven myndigheternas agerande
pa lokal niva alltmer baserad pa medborgarnas behov. Delvis pa grund av den geografiska
narheten men dven som resultat av 6kat ICT anvandning och den framtradande roll sociala
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media har fatt. Forandringar ar inte langre bara organisationscentrerade, utan de blir ocksa
mer efterfragestyrd. Kommunalservice blir mer personlig och inriktad pa individens, d.v.s.
medborgarens behov. Samtidigt kopplas nuvarande foérandringar ihop med krav pa att
forbattra 6ppenhet, transparens och darmed fragan om ansvar och demokrati. Mer 6ppen
beslutsfattande, nya former av service och ett samarbete med andra externa intressenter som
naringslivet eller civilsamhallet beskrivs som delar av en hallbar kommunal utveckling (Bosse,
Burnett, Mgller m.fl., 2015; McTaggart och O'Flynn, 2015; Schott, van Kleef och Steen; 2015;
Stensaker och Meyer, 2011).

Omorganisationer, forandrings- och utvecklingsarbete

Omorganisationer praglas ofta av inforandet av nya arbetsformer och andra arbetsrutiner.
Dessa forandringar kan ha betydande inverkan pa medarbetarna i organisationen. A ena sidan
kan forandringen ge majligheter till personlig tillvaxt och utveckling; A andra sidan kan den
anstallda uppleva att det finns en otrygghet, till exempel pa grund av férandrade rutiner, krav
att etablera nya relationer, och behov att ldra sig nya fardigheter. Vid genomférandet av
forandringar i organisationen spelar det individuella engagemanget en stor roll eftersom
forandringarna borjar hos individen. Om inte forandringen ar férankrad hos individen och om
majoriteten av medarbetarna inte dndrar sina attityder eller beteenden, sa sker ingen lyckad
organisationsforandring (Stensaker och Meyer, 2011; Zeidler, 2015). Det ar manniskor som
utgor organisationer och det ar de som ar den verkliga kallan till, och resurser for, forandring.
Det ar medarbetarna som antingen omfamnar eller motstar foérandring. For att
omorganisationen ska lyckas, kravs att organisationen och personer som arbetar i den maste
vara redo for forandringen. Attityder om organisatoriska forandringar har ofta framhallits som
en avgorande faktor for att bestimma framgangen for dessa forandringar. Attityden till
organisationsforandring beskrivs som den anstalldes upplevda bedémning av forandringen
som genomfors pa arbetsplatsen. Flera studier belyser de anstalldas attityder i relation till
organisationsforandringar (El-Farra & Badawi, 2012; Faghihi & Allameh, 2012; Fedor, Caldwell
& Herold, 2006).

| litteraturen har férandring ibland beskrivits som att ta bort befintliga strukturer och att skapa
nya. Pa sa satt handlar omorganisationen om en omvandling mellan tva tidpunkter. En sadan
situation kan utveckla osdkerhet, angest och tvetydighet pa grund av skillnader i individuella
upplevelser, den anstalldes motivation, vilken position han eller hon har, eller den kompetens,
attityder och beteendemonster som finns. Precis som forandringar kan vara sma eller stora,
sa kan dess effekter pa den anstélldas attityd och beteende variera. Med tanke pa att ett
framgangsrikt genomforande av organisatoriska forandringar ofta krdver de anstalldas
acceptans och stod, har flera studier undersokt medarbetarnas upplevelse i
forandringssammanhang. Till exempel har vissa studier fokuserat pa medarbetarnas
upplevelse i relation till sjdlva omorganisationen, d.v.s. medarbetarnas 6ppenhet infor
forandringen, deras beredskap for forandring, motstand mot férandring, eller cynism mot
forandring. Andra har fokuserat pa bredare effekter pa arbetsplatsniva, sasom organisatoriska
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engagemang och sjukfranvaro eller halsorelaterade problem i relation till férandring (Bhatti,
Ggrtz & Pedersen, 2015). Fedor, Caldwell & Herolds (2006) forskning tyder pa att férandring
pa olika nivaer kan vara en viktig forklaringsmekanism fér de enskildas svar pa férandring.
Aven om 6verensstimmelse med férandringsinitiativ kan vara gemensamma, intriffar de
langsiktiga fordelarna med férandring bara nar de anstallda arbetar aktivt for att stodja
forandringar, och behaller eller forbattrar deras anpassning till organisationens mal och
varderingar.

Ledarskap

En stor del av ansvaret for genomférandet av omorganisationer ligger hos cheferna och
forskningen kring omorganisation och férandringar inriktar sig till stor del pa chefer, ledningen
eller ledningsfunktioner. Att organisationsledare har kompetens inom forandringsarbete har
visat sig vara essentiell for att fa en framgangsrik organisationsforandring. Brist pa forstaelse
for medarbetarna, saknaden av kunskap om férandringsmetoder, eller oférmagan att kunna
anpassa sin ledarstil till nya organisatoriska funktioner anges som de mest centrala hinder for
en lyckad omorganisation. Andra hinder som forskning visar handlar generellt om ledarens
oférmaga att motivera andra. Daliga kommunikationsfardigheter och att inte kunna vardera
och uppskatta medarbetarnas kompetens ar nagra exempel av detta. Ledarnas tankar och
kunskaper kommer till uttryck i de forberedelser, strukturer och processer som férbattrar eller
hindrar forandring (Giauque, 2015; Gilley, Gilley & Mcmillan, 2009; Jacobson & Sowa, 2015;
Xu & Thomas, 2011).

Kommunikation och information

Framgang i omorganisationsarbete ar delvis beroende pa hur kommunikationen sker mellan
ledningen och medarbetarna. Finns det mojligheter for reflektion och kommunikation under
processen och forstaelse for drivkraften bakom omorganisationen sker den utan storre
problem. Drivkraften bakom en omorganisation kan finnas utanfor organisationen, d.v.s.
utvecklingar i samhallet och omvarlden som gor att det finns ett behov till anpassning.
Drivkraften kan ocksa finnas inom organisationer och kan till exempel bero pa ett behov till
forandring som har ekonomiska, sociala, demografiska eller organisatoriska orsaker.

En annan aspekt dr det stdd som medarbetaren far under och efter omorganisationen.
Medarbetarna kan uppleva att de far stéd, men dven att det finns hinder som forsvarar deras
anpassning till den nya situationen. Flera undersokningar visar att det ofta finns en radsla till
omorganisation (Melén Faldt, 2010; Wittig, 2012). Radslan beror delvis pa det okdnda som
vantar efter omorganisationen. Speciellt darfér ar kommunikation och information viktigt;
lyckas organisationens ledning férmedla forandringsvisionen och mal?

Motstand till forandring kan bero pa olika orsaker (férandringstrotthet mm), vilket kan ha
betydelse for medarbetarnas varderingar och attityder fére och efter omorganisationen. Ett
annat fenomen ar att medarbetare kan fa en kdnsla av uppgivenhet mot organisatoriska
forandringar, vilket kan tyda pa en forandringstrotthet som uppstar, speciellt nar det ha varit
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manga forandringar i rad. Det kan ha konsekvenser i form av en ovilja hos medarbetare att ta
del av information rorande forandringsprocessen eller att motivationen minskar.

Trots att det finns en hel del forskning om forandringar i organisationer, sa finns det ett behov
av mer forskning om de offentliga anstalldas satt att hantera organisatoriska forandringar. Det
kommer ocksa fram i en nyligen publicerad artikel av Kuipers et al. (2014) som presenterar en
genomgang av litteraturen om férandringsarbete i offentliga organisationer. Det finns bland
annat en brist pa forskning om faktorer som paverkar forandringsarbetet och vad som utgor
att en omorganisation ar framgangsrik eller ett misslyckande (Kuipers et al., 2014, s. 15).
Resultaten visar att socialt stod (arbetsrelationer med kollegor och chefer) samt upplevt
organisationsstod (de anstdlldas roster ar horda och de kinner sig delaktig,
informationshantering och kommunikation fungerar, det finns en balans mellan arbete och
privatliv) ar positivt och signifikant relaterade till det Giauque (2014) kallar for PATC (Positive
attitudes towards change) eller positiva attityder till férandring. Nar medarbetarna upplever
stress sa har det en klar negativ inverkan pa PATC (Giauque, 2014).

Forskning visar ocksa att organisatoriska forandring kan skapa stress pa grund av osakerhet.
Denna osdkerhet kan saledes paverka arbetstillfredsstéllelse och jobbengagemang hos
medarbetare och darmed paverka deras prestationer. Nar offentliganstallda har en negativ
uppfattning om organisatoriska forandringar, kommer arbetsstress uppsta. Om sadan stress
inte kan lindras kommer medarbetarnas attityder och prestationer oundvikligen att paverkas.
Giauque (2014) finner att sociala processer ar centrala nar det galler omorganisationer.
Faktorer som att skapa en trivsam arbetsmiljo och bra relationer kollegorna sinsemellan och
till ledningen ar klart signifikanta. Flera HR-rutiner ar positivt relaterade till att skapa positiva
attityder till forandring, namligen information och kommunikation, samt de anstalldas
deltagande och engagemang. Nar medarbetare upplever att det finns socialt stod, att de har
bra arbetsrelationer med kollegor och chefer samt att deras rost ar hord och de far vara
delaktig i forandringsprocessen, sa okar deras positiva attityder till forandring. (Giauque,
2014). Dessa resultat understryker vikten av socialt utbyte och bra kommunikation for
organisationer som gar igenom férandringar. Manga studier har genom aren visat att Human
Resource Management (HRM)-funktioner har en stor och direkt inverkan pa hur
organisationen fungerar. Det dr dock under senare ar som intresset for HRM-funktionen i
offentlig sektor har 6kat.

Mot hallbart medarbetarengagemang

Medarbetarnas psykiska vdlmaende och deras relation till arbetsplatsen har fatt storre
uppmarksamhet i den informations- och serviceekonomin som vi nu befinner oss i. Pa
arbetsmarknaden betonas att foretag och organisationer ska kunna konkurrera effektivt och
darfor maste de bland annat rekrytera duktiga medarbetare. Arbetsplatser ska ocksa inspirera
och gora det mojligt for medarbetare att anvanda sin kompetens pa basta satt. Samtidigt
forvantas medarbetare vara engagerade, foretagsamma och proaktiva. De forvantas kdnna sig
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hangivna, det vill sdga, engagerade med sitt arbete. Under de senaste aren har flera studier
betonat medarbetarnas engagemang som  betydelsefullt for bland annat
arbetstillfredsstallelse, kundtillfredsstéllelse och organisationens ekonomiska resultat.
Medarbetarnas motivation, engagemang och kansla av affinitet ar grundlaggande for
organisationens overlevnad pa langre sikt. A ena sidan &r prestationer avgorande for
organisationens maluppfyllelse och utveckling, @ andra sidan finns det ett positivt samband
mellan de anstalldas motivation och organisationens effektivitet. En organisation ar effektiv i
den man som de uppnar sina mal. En vélfungerande organisation ser medarbetarna som kélla
till bade kvalitets- och produktivitetsvinster. En effektiv organisation ser till att det finns en
anda av samarbete, engagemang och tillfredsstallelse. Medarbetarnas beteende styrs saledes
av deras kanslor, 6vertygelser, motiv och mal, och den upplevda miljon inom vilken dessa
uppstar. Trots att en del empirisk forskning har varit tvivlande kring subjektiva fenomen nar
det galler beteende, sa har forskningsintresset for medarbetarnas upplevda behov,
engagemang och affinitet 6kat under det senaste decenniet (Attridge, 2009; Bakker, Albrecht
och Leiter, 2011; Geldenhuys, Laba och Venter, 2014). Anledningen till att det finns sa mycket
uppmarksamhet till de anstdlldas engagemang ar att det faktiskt gor en skillnad. Nar
medarbetarnas engagemang diskuterades inom naringslivet i bdrjan av 2000-talet, var
kopplingen mellan engagemang och organisationens positiva resultat inte tydligt klarlagd,
men det tycktes att manniskor som var engagerade med sina arbeten och
kdnde en affinitet med den organisation som de arbetade for skulle prestera battre dn de som
var omotiverade eller oengagerade. Bakker, Albrecht och Leiter (2011) havdar att det finns
tillrackligt med empiriska bevis och att fragan om engagemang inte handlar om “gammalt vin
i nya flaskor”.

Enligt det engelska Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) kan
medarbetarnas engagemang bli allt svarare att uppratthdlla i dagens arbetsliv, dar
organisationsforandringen kanske ar den enda konstant som har funnits under det senaste
decenniet. Global konkurrens, tuffare ekonomiska forhallanden, kontinuerlig innovation och
introduktion av ny teknik har resulterat i organisatoriska omstrukturerar, nedskarningar och
forandringar i arbetets utformning och struktur. Detta har paverkat de anstéllda, bland annat
genom hogre krav och farre resurser. Dessutom blir gransen mellan arbetsliv och privatliv
alltmer suddig. Internet och mobil ITC teknologi gér det i princip mojligt att medarbetarna kan
arbeta nar som helst, och fran vilken plats som helst. Det kan vara bra for organisationen, men
samtidigt vara stressande for medarbetarna. Losningen for en hallbar personalutveckling ar
kombinationen av vdlmaende och engagerade medarbetare i en organisation. Forskning visar
att ett hallbart medarbetarengagemang aven leder till en 6kad kundnéjdhet (CIPD, 2012).
Kunden ska vara n6jd. Medborgarna forvantar sig att offentliga tjanster ar battre tillganglig
och att tjansteman ar mer lyhorda for deras behov. Kundfokus och kundnytta ar numera
viktiga inslag inom offentlig administration, nagonting som Liff (2015) ser som ett exempel av
New Public Management (NPM). Ett fokus pa kunden innebér att organisationen bor ta hansyn
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till kundens behov, krav och forvantningar (Ludwiczak, 2014). Medarbetarengagemang och
motiverade medarbetare ar en viktig led i det.

Flera studier visar att faktorer sdsom sjalvbestammelse och ett 6kat socialt erkannande kan
bidra till att 6ka motivationen hos medarbetare. Sjalvbestammande teorin (SDT) ar en bred
teori som behandlar motivation och individernas behov. Enligt SDT ar vi mest engagerade och
vi utfor vart mest kreativa arbete, nar vi kdnner att vi agerar i enlighet med var egen vilja i
relation till mal som vi finner meningsfulla. SDT handlar om behov och om hur motivationen
skapas inom oss. Den Overgripande teorin bygger pa forskning om méanniskors grundlaggande
behov att vilja utveckla sina fardigheter och férmagor. Teorin handlar inte om att framja
individualismen utan snarare om vikten av att dela ataganden och ansvar, att ha forstaelse for
varandra och att forbattra kommunikationen. De faktorer som generellt anses viktiga for
manniskors beslut ar relaterade till deras egna erfarenheter. Hur individer tolkar handelser
och den upplevda férbindelserna mellan dessa handelser i relation till individens egna behov
och mal som ar de viktigaste orsakerna till deras avsiktliga handlingar (Mafini och Dlodlo,
2014; Walsh, 2011).

Forskning belyser saledes vikten av gemenskap for individens valmaende och understryker att
det ar kvalitativa aspekter av gemenskap som framkallar vdlmaende. Att kdnna gemenskap
och tillhorighet beror alltsa inte pa hur ofta man traffas utan det &r snarare interaktionens
kvalitet som har betydelse for att tillfredsstélla individens behov av gemenskap. Forskare som
undersokt kvalitativa aspekter av mellanmanskliga relationer har funnit att personer som i
allmanhet upplever hogre kvalitet i interaktionen tenderar att visa dkat valbefinnande. Det
konstateras att manniskor upplever stérre gemenskap och tillhérighet nar de kanner att det
finns en meningsfull dialog, eller att de har kul med andra. Det ar da enklare att tillsammans
bestamma hur arbetet ska utforas for att uppna gemensamma mal. Nar det pa en arbetsplats
finns forstaelse for kollegornas arbete och funktion, s& Okar motivationen att arbeta
gemensamt mot malet.

Medarbetarengagemang har internationellt fatt mer uppmarksambhet i arbetslivet. | England,
till exempel, har the National Health Service (NHS) publicerat en guide for personalens
engagemang i deras organisation. Enligt guiden finns det manga olika uppfattningar om
engagemang och vad det ar, och det finns ingen enskild allmant accepterad definition. En
gemensam faktor dr dock att engagemang ses som ett positivt psykologiskt tillstand och att:
"Engaged staff think and act in a positive way about the work they do, the people they work
with and the organisation that they work in.” (Robinson, Fletcher, Truss, Alfes, Holmes,
Madden, Buzzeo & Currie, 2014, s. 9).

Ocksa i Sverige tillampas idéerna. Sveriges Kommuner och landsting (2013) som tillsammans
med Radet for framjande av kommunala analyser (RKA) har utvecklat en modell som fokuserar
pa hallbart medarbetarengagemang (HME). Modellen kombinerar motivation, ledarskap och
styrning och formar ett underlag for en enkdtmal som kan anvandas for att utvardera
arbetsgivarpolitiken i kommuner och landsting. | manga organisationer anvands darfor
medarbetarundersdkningar fér att analysera relationen mellan verksamhetsresultat och
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medarbetarnas engagemang och det ses som ett verktyg for att skapa battre forutsattningar
for att uppna Onskat resultat, men dven for att utveckla strategier for forbattringar.
Medarbetarnas engagemang och affinitet har saledes fatt storre betydelse som en féljd av
organisationernas 6kade intresse for flexibilitet, anpassningsformaga och attraktionskraft.
Detta okar i takt med tiden och ar nufértiden mer regel an undantag.

Utvarderingens syfte och metod

Utvarderingens syfte ar att undersdka hur medarbetare upplever att verksamheten inom
Samhallsbyggnad fungerar och hur de uppfattar sin egen arbetssituation varen 2016, samt
utifran denna nulagesbeskrivning koppla deras svar till den omorganisation som genomfordes
2015 och se vilka utvecklingsmojligheter som finns for Samhallsbyggnad.

Omorganisationen handlade inte bara om ett ssammanfdérande av olika forvaltningar till en ny
och storre enhet, utan dven om skapandet av nya strukturer. Intensionen med
sammanforandet av olika enheter var bland annat att underlatta kommunikationen inom
omradet samhallsbyggnad, att fa ett battre samarbete och ett mer effektivt nyttjande av
kompetensen inom forvaltningen, samt att skapa mer kundnytta. Allt skulle samlas under ett
tak, enligt principen en-dorr-in. Som en del av detta koncentrerades dven relationerna med
kunder till en fysisk lokalisering i en byggnad. Alla tidigare resurser fran olika mindre
forvaltningar samlades saledes till en stérre enhetlig forvaltning: Samhallsbyggnad.

Tillsyn - drift

| 320
Kommunikation
Arbetsgrupp ", > - p
: Utvecklingsmajlighet
Samhillsbyggnad .. < | -
_ Samhallsbyggnad - Samhallsbyggnad

forvaltning Ew—
- 1-2 fragor? J Hr, ekonomi, IT och
Arbetsuppgifter ; — projektledning

Y  projektieching

I Samhallsbyggnad

Stodfunktionerna

1-2 fragor?

Samhdrighet
e @ °

En d&rr in

Under ett tak

Figur 1. En tentativ skiss dar mojliga enkatfragor (grona figurer) utkristalliserades utifran ett antal
fokusomraden (vita ovaler) som berdrde organisationen eller medarbetarna i samband med
omorganisationen. Varje omrade har anknytning till ett flertal uppslag (blaa rektanglar), som visar
tinkbara perspektiv eller relaterade begrepp. Ett antal perspektiv stroks eftersom dessa antingen
skulle f3 uppmarksamhet genom de 6vriga fragor i enkiten, eller sa var de mindre relevanta fér
utvarderingens syfte.
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Med tanke pa Samhallsbyggnads organisatoriska forandringar och dess inverkningar pa
medarbetarnas engagemang infor forandring, som kan ha paverkat medarbetarnas villighet
att stodja och arbeta for ett framgangsrikt genomférande av omorganisationen, undersdker
vi olika aspekter av forandring baserad pa medarbetarnas upplevelse. | relation till det har
fragorna pa vilket satt omorganisationen har kommunicerats fran ledningens sida, och hur
omorganisationsforandringen har uppfattats av medarbetare inom forvaltningen varit
ledande. Eftersom vi inte har stéllt direkta fragor om omorganisationen i medarbetarenkaten,
ett onskemal fran uppdragsgivaren, har vi via andra upplevelser skapat en bild av
omorganisationens resultat.

Olika fragor med fokus pa Samhallsbyggnads omorganisation

Utifran samtal med Samhallsbyggnads ledning, lasning av bakgrundsmaterial och granskning
av aktuell forskning kring omorganisationer, har ett antal fokusomraden for utvarderingen
vuxit fram (se Figur 1., sida 8). De atta fokusomraden ar kundnytta, tillsyn och drift,
utvecklingsmojlighet, stodfunktionerna, samhorighet, kompetens, arbetsuppgifter och
kommunikation. Utifran dessa omraden utkristalliserades sedan enkatfragorna som
behandlas nedan i metoddiskussion (se dven bilaga 1).

Kund- eller medborgarnytta

| litteraturen beskrivs kundnytta som en allt viktigare aspekt av offentlig forvaltning, inte bara
i Sverige utan dven internationellt. Behovet av standiga kvalitetsférbattringar i organisationer
Okar, ofta med fokus pa kund- eller medborgarnytta. Likasa forvantar medborgare snabbare
svar fran myndigheten, och en hog tillganglighet till offentlig service. Medborgarna ses
numera som kunder och Samhallsbyggnads verksamhet forvantas leverera bra service mot
medborgarna och andra organisationer i samhallet. Samhallsbyggnad ar med ratta en ”“public
service” forvaltning. Att 6ka medborgarnyttan ar en av forvaltningens prioriteringar nar det
galler forandringsarbete. Darfor ar det intressant att veta hur medarbetarna upplever
medborgarnyttan och om den ar battre an tidigare.

Tillsyn och drift

Samhallsbyggnad verkstaller olika namnders ansvar och uppdrag. Det innebar bland annat att
forvaltningen har ansvar for fysisk planering, drift av manga infrastrukturella funktioner i
samhallet som, till exempel, hamnar, vagar, parker, vatten och avlopp. Till det kommer miljo
och halsa, men dven raddningstjanst och sotning. Organisationen handldgger dessutom
drenden och utoévar tillsyn inom flera omraden. Bilden som vaxer fram visar férvaltningens
bredd; det finns flera avdelningar med olika uppdrag och arbetsgrupper. Det finns dock inte
en specifik enkatfraga nar det galler varierande uppdrag som tillsyn och drift eftersom dessa
utvarderas av forvaltningen pa annat satt. Medarbetarnas uppfattning om Samhallsbyggnads
omfattande verksamhet, struktur och 6versiktlighet dr dock intressant i sammanhanget. Ett
antal enkatfragor beror dock problemkomplexet av organisationens flerdelade funktioner.
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Samhorighet

Forskning visar att reformer och omorganisationer beror personalen i en organisation pa olika
satt. Omorganisationer praglas ofta av inférandet av nya arbetsformer och andra
arbetsrutiner. Dessa forandringar kan ha betydande inverkan pa medarbetarna i
organisationen. Nar organisationsstrukturen andras ar det intressant att fa en bild av
medarbetarnas uppfattning om de organisatoriska forandringar som berér dem. En av
drivkrafterna bakom omorganisationen var att fa ”allt under ett tak” och att skapa "en-dorr-
in” for medborgarna och organisationer i samhallet. Kinner medarbetarna sig hemma i den
nya situationen? Finns det en kansla av samhdorighet med den nya férvaltningen och de andra
medarbetarna i Samhallsbyggnad?

Utvecklingsmojlighet

Organisationsutveckling handlar mycket om att sdkerstalla organisationens verksamhet sa att
framtida mal kan uppnas. Det handlar om medarbetarnas engagemang och varderingar, men
dven organisationskulturen och arbetsmiljon. Kan organisationen forbattras, och finns en
formaga till forandring? Utveckling sker pa olika nivaer. Det kan gélla individen, arbetsgruppen
eller hela Samhallsbyggnad. Pa individniva visar forskningen att goda sociala relationer,
valmaende, bra ledare, stimulering och personlig utveckling ar nagra viktiga delar for
medarbetarna i deras arbetsliv. Ett antal enkatfragor kan kopplas till detta fokusomrade.

Kompetens och arbetsuppgifter

Fokusomradet kompetens ar relaterat till utvecklingsmojlighet, for saval arbetsgruppen som
for individen. Det &r viktig for de olika avdelningarna att ritt kompetens finns. Aven fér
individen spelar kompetens och férmagan att kunna utféra arbetsuppgifter tillfredstallande
en central roll. Hur upplever medarbetarna sina arbetsuppgifter? Har dessa forandrats, eller
har mangden blivit stérre? Kanner medarbetarna att de har ett stérre behov av
kompetensutvecklingen nu jamfort med tidigare?

Kommunikation

Kommunikation omfattar alla mdjliga kanaler, bade formella och informella, genom vilken
information sprids inom en organisation. Det kan vara mellan medarbetarna, mellan
ledningen och de anstillda, eller mellan olika arbetsgrupper. Vikten av god kommunikation
blir kanske mest tydlig nar vi skulle forestdlla oss en situation dar den inte finns. Har
omorganisationen paverkat kommunikationen pa ett positivt satt? Hur upplever
medarbetarna kommunikationen mellan olika arbetsplatser inom Samhallsbyggnad?

Stodfunktionerna

| samband med omorganisationen skapades fyra stodfunktioner for att samla kompetensen
sa att den kunde utnyttjas inom hela Samhallsbyggnad. Stodfunktionerna har bland annat som
uppgift att stddja och ge service till medarbetarna inom Samhallsbyggnad. Dessa fyra
stodfunktioner ar verksamhetsutveckling/IT, ekonomi/ndmnd, HR/kommunikation, och
projektledning. Eftersom dessa ar nyskapade ar det intressant att se vilket stod medarbetare
anser att dessa stodfunktioner ger i deras arbete.

10
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Resultaten i denna rapport bygger pa den medarbetarenkdt som genomférdes av
Samhallsbyggnad i april 2016. Under denna rubrik presenteras hur medarbetarenkaten
utformades, hur manga som besvarade enkaten i olika grupper och hur resultaten
bearbetades statistiskt. Dessutom finns det en beskrivning om hur vissa fragor fran denna
medarbetarenkat jamfordes med medarbetarenkdter som genomférdes 2012 och 2014 for att
kunna visa pa vissa skillnader fore, under och efter omorganisationen.

Enkaten

Skellefted kommun har under april 2016 genomfort en medarbetarenkdt med alla anstéllda i
kommunen och det fanns i denna enkat en mojlighet att lagga till fragor som bara anstallda
inom Samhallsbyggnad fick besvara. Samtliga anstallda i Skellefted kommun fick besvara 14
fragor (se bilaga 1). Anstdllda inom Samhallsbyggnad fick besvara ytterligare 13 fragor (se
bilaga 1). De forsta 14 fragorna berdr motivation, ledarskap, styrning, fysisk arbetsmiljé samt
organisatorisk och social arbetsmiljo. De fragorna som besvarades av anstdllda inom
Samhallsbyggnad var inriktade pa forandringar i organisationen som gjordes 2015,
medborgarnyttan och faktorer som ar viktig for en bra arbetsmiljo. Inriktningen pa dessa 13
fragor var att se hur medarbetare tycker att nya delar i organisationen fungerar och vad som
behover utvecklas. Rapportforfattarna har varit ansvariga for utformandet av de enkatfragor
som bara de anstallda pa Samhallsbyggnad fick besvara, men uppdragsgivarna i Skelleftea fick
flera ganger mojlighet att komma med synpunkter pa fragorna, vilka utvecklades utifran deras
synpunkter. Fragorna har dven samverkats med de fackliga organisationerna. De forsta 14
fragorna utformades av en kommunens egna utsedda projektgrupp.

Nar enkatfragorna konstruerades for Samhallsbyggnad utformades de efter den skala som var
tankt att anvdndas pa de forsta 14 fragorna. Men under utvecklingen av de forsta 14 fragorna
andrades skalan pa dessa fragor till Stammer mycket dalig (1) till Stdmmer mycket bra (5) (5
skalsteg). Tyvarr informerades inte rapportforfattarna om denna andring av skala och darfor
finns det en annan skala pa de fragor som bara berér Samhéllsbyggnad. Den skalan var dven
femgradig med skalstegen Instammer inte alls (1) till Instammer helt (5). Skalorna ar lika langa
och har motsvarande formuleringar vilket gor att analyserna betraktar dessa tva skalor som
likvardiga.

Skellefted kommun har dven tidigare genomfért medarbetarenkater med sina anstéllda, de
senaste gangerna var 2014 och 2012. De 14 enkéatfragor som alla anstédllda i Skellefted
kommun fick besvara fanns dven med 2014 och darmed gar det att jamfdora svaren i 2014 ars
och 2016 ars medarbetarenkater. Denna jamforelse kan visa pa om det blivit en 6kning eller
minskning i instammandet av pastaenden mellan 2014 och 2016. 2014 ars medarbetarenkat
genomfordes samtidigt som forarbetet med den nya organisationen genomfoérdes, vilket kan
ha gjort anstidllda mindre positivt installda och kant sig mer stressade av kommande
fordandringar. Av den anledningen hade det varit intressant att dven svaren fran 2016 ars
medarbetarenkat med svaren fran 2012 pa gruppniva, men tyvarr var det inte exakt samma
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fragor i dessa medarbetarenkater. Tva fragor var mycket snarlika pa bada enkéaterna, en fraga
om den fysiska arbetsmiljon och en fraga om delaktighet i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Dessa tva fragor far vara en indikation om arbetsmiljon har férandrats
mellan 2012 och 2016 och jamforelser mellan samtliga medarbetarenkaten gors pa dessa tva
fragor.

De som besvarat enkaten

425 anstallda inom Samhallsbyggnad besvarade enkaten, men sex personer har bara besvarat
bakgrundsfragor eller bara de fragor som alla i kommun skulle besvara och dessa togs bort
fran analysen. Detta ger att analyserna bygger pa svar fran 419 enkater, vilket ger en
svarsfrekvens pa 86 procent. | 2014 ars medarbetarenkdt var svarsfrekvensen for
motsvarande forvaltningar 91 procent av de 457 anstéllda och i 2012 ars medarbetarenkat var
svarsfrekvensen 99 procent av de 370 da anstallda i motsvarande férvaltningar.

Tabell 1 visar pa antalet som besvarat enkaten i olika grupper uppdelat pa andelen man och
kvinnor. De anstallda har delats upp i fyra olika grupper baserat pa vad de svarat att de har for
tjanst och betecknats som tjanstegrupp 1-4. Tjanstegrupp 1 bestar av administratorer;
tjanstegrupp 2 av anstallda med langre utbildningar, sdsom ingenjorer, arkitekter, milj6- och
halsoinspektorer och handlaggare; tjanstegrupp 3 av ledningen; tjanstegrupp 4 av anstallda
som arbetare, hantverkare, parkeringsvakter, fordonsférare, maltidspersonal, brandman,
elektriker och arbetar med teknisk drift. Gruppen Utanfér kommunhuset bestar av de
avdelningar som har minst 50 procent av de svarande i tjanstegrupp 4 och dessa avdelningar
ar Gator och parker, Hamn och logistik, Raddningstjanst och sotning samt Vatten och avfall.
Ovriga avdelningar bildar gruppen | kommunhuset.

Tabell 1. Procentuell andel svarande mén och kvinnor totalt och uppdelat pa olika grupper.
(Antalet personer inom parentes)

93 % 7% 27

47 % 53% 152
20% 80 % 45

10 % 90 % 189
16 % 84 % 284
60 % 40 % 131
30 % (124) 70 % (291) 415*

1alla har inte besvarat fragan om de dr man eller kvinna

De avdelningar som har kategoriserats som Utanfor kommunhuset utgor ca tva tredjedelar av
alla svarande pa medarbetarenkdten, medan ungefar en tredjedel arbetar i kategorin |
kommunhuset (se Tabell 1). Majoriteten av administratorerna ar kvinnorna. Av de som arbetar
i kommunhuset ar mer an halften kvinnor.

12



“a'.  pedagogiska institutionen

&
m_—

“pps Umea universitet Ron Mahieu och Gunilla Nasstrom

Tabell 2. Andel i procent av de olika tjanstegrupperna i grupperna | kommunhuset respektive
Utanfor kommunhuset (antal personer inom parentes).

Tjanstegrupp 1 14 % (18) 3%(9)
Tjanstegrupp 2 74 % (97) 20 % (55)
Tjanstegrupp 3 11 % (15) 11 % (30)
Tjanstegrupp 4 1% (1) 67 % (188)
Totalt 100% (131) 100% (282)

Det som kannetecknar gruppen | kommunhuset ar att den till storsta delen bestar av
tjanstegrupp 2, har tva tredjedelar av alla administratorer inom Samhallsbyggnad och en
tredjedel av ledningen, samt bara en svarande som tillhor tjanstegrupp 4. Utanfor
kommunhuset kdnnetecknas & andra sidan av en stor andel med svarande i tjanstegrupp 4, en
tredjedel av administratérerna, tva tredjedelar av ledningen samt en dryg tredjedel av
svarande fran tjanstegrupp 2.

Statistiska analyser

Har beskrivs de statistiska metoder som anvants for att analysera enkatsvaren, uppdelat pa
dels metoder for att analysera 2016 ars medarbetarenkdt, dels pa metoder da
medarbetarenkaterna fran 2012, 2014 och 2016 jamfors. Samtliga statistiska analyser av arets
medarbetarenkat har genomforts i statistikprogrammet SPSS, medan jamforelserna mellan de
olika drens medarbetarenkater har genomforts i Excel.

Analyser av 2016 ars medarbetarenkat

Medelvarde och standardavvikelse har berdknats och redovisas for samtliga enkatfragor, dels
for hela alla svarande pa Samhallsbyggnad, dels for de olika grupperna. | enkdten anvands en
femgradig skala, fran instimmer inte alls (fatt vardet 1) till instammer helt (fatt vardet 5).
Véardena 1 och 2 rédknas som negativ installning till fragans pastaende, vardena 4 och 5 raknas
till positiv instdllning och vardet 3 som neutralt, vilket ar densamma kategorisering som
anvants i tidigare medarbetarenkater. Medelvarden under 3 ar markerade med réd farg
eftersom majoriteten av de svarande har valt negativa varden 1 eller 2 och dar resultatet
behover analyseras ytterligare. Medelvarden mellan 3 och 3,99 ar markerade med gul farg och
dessa fragor kan vara varda att fundera pa, eftersom det ar minst lika manga som svarat
positivt som negativt och i manga fall fler som &r positiva @n negativa. Medelvarden fran 4,0
och uppat ar gronmarkerade eftersom de flesta svarande har valt positiva varden och darmed
instammer i hog grad till pastaendet i respektive fraga. Dessa gronmarkerade fragor ar bra
resultat, men det ar viktigt att se till att de inte forsamras i framtiden.

For att kunna avgora om skillnader mellan jamforda grupper kan bero pa slumpen eller ar
verkliga skillnader, har signifikansprovning genomforts. Vald signifikansniva ar fem procent
(p>0,05), vilken ar en vanlig nivd i denna typ av studier. t-test har anvants for
hypotesproévningar dar tva grupper jamfors (kon respektive | och utanfér kommunhuset). For
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analyser av skillnaderna mellan tjanstegrupperna har Anova-test anvants, eftersom det ar fyra
grupper som jamfors.

Samband, eller korrelationer som det ofta heter i statistiska sammanhang, innebar att olika
fragor samvarierar. Ett starkt samband innebar att de allra flesta personerna i undersékningen
svarar pa samma satt pa tva fragor. Sambandet kan vara positivt och da svarar de pa samma
satt pa bada fragorna. Ett negativt samband innebér att de svarar positivt pa ena fragan och
negativt pa andra fragan. Den anvdnda metoden for korrelationsberakningar ar Pearsons
korrelation (ryy). Vardet pa korrelationen kan variera mellan 1- och 1, dar O dr inget samband
alls och -1 samt 1 ar perfekt samband. Ju ndarmare 1 eller -1 vardet ar, desto starkare ar
sambandet. Om korrelationensvardet kvadreras, ger det ett matt pa effektstorleken (Abott &
McKinney, 2013), dvs. ett varde pa hur mycket korrelationen paverkar. Nar effektstorleken ar
mellan 0,010 och 0,089 sags den vara liten, mellan 0,090 och 0,249 medelstor och minst 0,250
stor effektstorlek (Abott & McKinney, 2013). | den har studien rapporteras korrelationsvarden
och darmed har varden som ar minst 0,50 stor effektstorlek, medan varden som ligger mellan
0,30 och 0,49 medelstor effektstorlek.

Fragorna i den har enkaten forvantas mata nagra olika faktorer, t.ex. motivation och
ledarskap. Aven de frdgor som sammanstillts specifikt fér Samhéllsbyggnad férvantas mata
olika saker. Faktoranalys har anvants for att se vilka fragor som mater samma faktor och
bygger pa korrelationsvarden. Den anvdnda metoden ar Principal component analysis med
rotation efter principen varimax med Kaiser normalization. En faktoranalys visar pa vilka fragor
som korrelerar starkt med varandra och vissa kombinationer av fragor har ett starkare
samband an andra. Styrkan i faktorerna anges i Eigenvalues och ska vara hégre an 1. Samtliga
faktorer som presenteras i figur 1 (se Resultat) har Eigenvalues som ar hogre an 1.

Jdmférelse med tidigare medarbetarenkdter

Resultaten fran 2012 ars och 2014 ars medarbetarenkater gar bara fa som medelvarden och
procentuell fordelning pa tre kategorier (positiva, neutrala och negativa) av skalan med fem
steg. Kategorin Positiva har formats av de som svarat 4 eller 5 pa skalan, dar 5 star for
instammer helt. De som ingar i kategorin Neutrala har valt 3 pa skalan och kategorin negativa
har formats av de som svarat 1 eller 2 pa skalan. F6r att se om skillnaden mellan
medarbetarenkdterna ar en verklig skillnad eller kan férklaras av slumpen har
signifikansprovning gjorts. | denna studie har t-test valts eftersom det finns tillgang till
medelvarden. t-test krdver dock dven berdknade standardavvikelser, men denna information
saknas i den tillgangliga resultatinformationen. Av den anledningen har medelvdrden och
standardavvikelser berdknats utifran den rapporterade procentuella fordelningen. Kategorin
Positiva har getts vardet 4,5, Neutrala 3 och Negativa 1,5. Det finns en liten skillnad mellan
detta berdaknade medelvarde och det rapporterade medelvardet. Anledningen till detta ar
svaren inte ar jamnt fordelade mellan de tva skalstegen i varje kategori, men utan
standardavvikelse gar det inte att anvanda t-test. Medelvarden for 2016 ars medarbetarenkat
har berdknats pa samma satt for att kunna gora likvardiga jamforelser.
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Det som idag ar Samhallsbyggnad bestod 2012 och 2014 av flera olika forvaltningar. For att
kunna jamfora 2016 ars medarbetarenkat med 2012 ars och 2014 ars har resultaten for Bygg-
och miljokontoret, Tekniska kontoret samt Raddningstjdnsten summerats i
medarbetarenkaten fran 2012 och 2014. Medelvdarden och t-test har korts pa de
sammanlagda procentuella fordelningarna. Nar den sammanlagda procentuella fordelningen
berdaknades togs hansyn till att dessa tre grupper har olika antal individer.

Resultat fran medarbetarenkaten

Har presenteras resultaten fran medarbetarenkaten pa olika satt. Forst presenteras resultatet
fran en faktoranalys som gors for att finna vilka fragor som verkar mata samma faktor och
dessa ar intressanta eftersom de bildar teman av medarbetares asikter. Darefter presenteras
medelvarden och standardavvikelse for varje enskild fraga. Resultaten presenteras dels for
alla medarbetare som har besvarat enkaten, dels uppdelat pa olika grupper sasom kon,
tjanstegrupper och grupperingen | och Utanféor kommunhuset. De anstéallda har delats upp i
fyra olika tjanstegrupper baserat pa vad de svarat att de har for tjanst och har betecknats som
tjanstegrupp 1-4. Tjanstegrupp 1 bestar av administratorer; tjanstegrupp 2 av anstallda med
langre utbildningar, sdasom ingenjorer, arkitekter, milj6- och halsoinspektérer och
handlaggare; tjanstegrupp 3 av ledningen; tjanstegrupp 4 av anstdllda som arbetare,
hantverkare, parkeringsvakter, fordonsforare, maltidspersonal, brandman, elektriker och
arbetar med teknisk drift. Gruppen Utanfér kommunhuset bestar av de avdelningar som har
minst 50 procent av de svarande i tjanstegrupp 4 och dessa avdelningar ar gator och parker,
hamn och logistik, Rdddningstjanst och sotning samt Vatten och avfall. Ovriga avdelningar
bildar gruppen | kommunhuset. Antalet i varje grupp finns presenterat i Tabell 1 och 2 under
rubriken Metod.

Faktoranalys

En faktoranalys har gjorts for att soka monster i enkdtsvaren och for att hitta intressanta
teman att redovisa och diskutera. Resultatet fran denna faktoranalys redovisas i Figur 1. En
faktoranalys baseras pa vilka samband mellan de olika fragorna och darfér finns aven
korrelationsvardena redovisade i for de i respektive faktor ingdende fragor i ett intervall for
bade samtliga svaranden och fér samtliga grupper.
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"Trivsel pa arbetet” ”Stédfunktionerna”

0"\(° Stodfunktionerna verksamhetsutveckling/IT;
<‘,§'>' ekonomi/ndmnd; HR/kommunikation respektive
projektledning ger mig ett bra stod i mitt arbete

oS Mitt arbete kdnns meningsfullt

o ' Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete

A Jag ser fram emot att ga till arbetet

Min narmaste chef visar uppskattning for mina arbetsinsatser,
visar fortroende for mig som medarbetare samt ger mig

forutsattningar att ta ansvar i mitt arbete

4
IS

ry=0,47-0,86

"Forvantningar”

,Q‘% Jag ar insatt i min arbetsplats mal
‘;;\ Min arbetsplats mal foljs upp och utvarderas

,\,e\/' pa ett bra satt

Jag vet vad som forvantas av mig i mitt

arbete

Jag tycker att Samhallsbyggnads
medborgarnytta ar battre nu dn jamfort med
tidigare

Min fysiska arbetsmiljo ar bra.

”Paverkan pa arbetet”

%) Jag trivs pa min arbetsplats

\;Q‘ Jag har mojlighet till tillracklig aterhamtning
P Jag kan paverka hur mitt arbete ska utforas

Jag ar delaktig i det systematiska miljoarbetet

ry=0,48-0,61

”Samhdllsbyggnad”

Vi kommunicerar bra mellan olika arbetsplatser inom
Samhallsbyggnad

A0 Jag kdnner samhorighet med andra arbetsplatser inom
¢)’1«’0‘ Samhillsbyggnad
PN Jag upplever att Samhallsbyggnads verksamhet har en

” Arbetssituation”
Mitt behov av kompetensutveckling ar storre nu jamfort med tidigare

Q“g’ Jag upplever att mina arbetsuppgifter forandras oftare nu jamfért med
W tidigare
' Jag upplever att mangden arbetsuppgifter ar stérre nu an tidigare
Jag upplever att jag arbetar mer effektivt nu jamfért med tidigare

o6versiktlig struktur som dven kan f6rstas av utomstaende
Jag kdanner mig optimistisk nar det galler utvecklingen av
Samhéllsbyggnad
)
IS

Figur 2. Ovalerna symboliserar de fragor som enligt en faktoranalys bildar fyra faktorer, dvs. fragorna som finns inom varje oval visar héga samband
mellan varandra. Sambanden, matt som Pearsons korrelation (ryy) anges i intervall fér samtliga fragor som ingar i respektive faktor. Tva fragor kan inte
entydigt placeras in i ndgon faktor och finns darfor i figuren som en rektangel. En beteckning pa varje faktor har lagts till inom citationstecken. De
faktorer vars fragors medelvirden varierar mellan 2,5-3,5 dr markerade med ljusrétt, medan faktorer vars fragors medelvarden varierar mellan 3,4-4,4 ar
gronmarkerade. Det gulmarkerade omradet har medelvdarden mellan 2,5-3,5, men pa dessa fragor kan ett lagt medelvidrde dven vara positivt.
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Faktorn Trivsel pa arbetet

Faktorn Trivsel pa arbetet ar den starkaste av faktorerna i faktoranalysen. Denna faktor bestar
av fragor som berdér om de svarande trivs pa arbetet, om de lar och utvecklas i arbetet, om de
ser fram emot att ga till arbetet och om deras ndrmaste chef (se Figur 1). Den héar faktorn ar
gronmarkerad eftersom medelvardena for fragorna, bade for alla svarande och uppdelade pa
grupper, varierar mellan 3,6 och 4,4. Dessa medelvarden signalerar att de flesta svarat positivt
pa fragorna. Det gar att héja medelvardena, men det viktiga ar att behalla den héga nivan.

Det finns signifikanta skillnader mellan olika grupper pa tre av fragorna (se Tabell 3). Pa fragan
om det arbetet kanns meningsfullt ar ledningen (tjanstegrupp 3) mest positiva och
administratorerna (tjanstegrupp 1) minst positiva, men alla medelvarde ar minst 4,0 och
darfor positiva. Pa fragan om de svarande anser att de lar nytt och utvecklas i sitt dagliga
arbete ar ledningen (tjanstegrupp 1), gruppen | kommunhuset och kvinnorna mest positiva,
medan tjanstegrupp 4, gruppen utanfor kommunhuset och man minst positiva. Den tredje
fragan i denna faktor som uppvisar signifikanta skillnader &r om deras ndrmaste chef visar dem
fortroende som medarbetare och har ar gruppen Utanfor kommunhuset mer positiva jamfort
med gruppen | kommunhuset.

Faktorn Stodfunktionerna

Den nast starkaste faktorn i faktoranalysen ar faktorn Stodfunktionerna. Denna faktor bestar
av fragorna om hur bra stéd stodfunktionerna verksamhetsutveckling/IT, ekonomi/namnd,
HR/kommunikation respektive projektledning ger de svarande i deras arbete. Dessa
stodfunktioner inrdttades i samband med omorganisationen och ar darfor av ett storre
intresse i denna rapport. Den har faktorn ar rodmarkerad eftersom medelviardena for
fragorna, bade for alla svarande och uppdelade pa grupper, varierar mellan 2,7 och 3,4, vilket
ar runt det neutrala vardet men dar dven manga som har svarat pa den negativa sidan. Detta
gor att det kan behdvas goras senare uppfoljningar och analyser.

Det finns signifikanta skillnader mellan olika grupper. Vad galler stodfunktionerna
verksamhetsutveckling/IT, HR/kommunikation och projektledning, ar ledningen (tjanstegrupp
3) mest positiv till deras stéd, medan administratorerna (tjanstegrupp 1) ar mest positiv till
stodfunktionen ekonomi/ndmnd. De som &r mest negativa till stodet fran samtliga
stodfunktioner ar tjanstegrupp 4. Gruppen | kommunhuset ar mer positiva till
stodfunktionerna verksamhetsutveckling/IT, ekonomi/ndmnd, HR/kommunikations stod
jamfort med gruppen Utanfor kommunhuset. For samtliga stodfunktioner ar kvinnor mer
positiva till deras stod &n man. Det ar fler kvinnor &n man bland administratorer (tjanstegrupp
1) och i gruppen | kommunhuset (se Tabell 1 och 2).

Den héar faktorn har ett starkt samband med fragan om de svarande anser att
Samhallsbyggnads medborgarnytta ar battre vid enkadtens besvarande jamfort med tidigare.
Korrelationerna for alla svarande och uppdelat pa grupper ligger mellan 0,5 och 0,9, vilket ger
en stor effektstorlek. Korrelationsvarden ar daven positiva vilket innebar att om de ar positiva
till stodfunktionernas stod ar de aven positiva till att Samhallsbyggnads medborgarnytta ar
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battre nu jamfort med tidigare. Pa fragan om Samhallsbyggnads medborgarnytta finns det
signifikanta skillnader mellan tjanstegrupperna. Ledningen (tjanstegrupp 3) ar mest positiva
och tjanstegrupp 2 dr mest negativa. Samtliga medelvarden pa denna fraga ligger mellan 2,8
och 3,3 (se Tabell 3)

Faktorn Samhallsbyggnad

Denna faktor bestar av fragor som handlar om Samhallsbyggnad som helhet. Fragorna handlar
om det finns en bra kommunikation mellan olika arbetsplatser inom Samhallsbyggnad, om de
svarande kanner samhorighet med andra arbetsplatser inom Samhallsbyggnad, om
Samhallsbyggnad verksamhet upplevs har en Oversiktlig struktur som aven kan forstas av
utomstdende och om de svarande kdnner sig optimistiska nar det galler utvecklingen av
Samhallsbyggnad. Denna faktor har dven den ett starkt samband med fragan om
Samhallsbyggnads medborgarnytta ar battre nu jamfort med tidigare, dven om de ar nagot
svagare. Korrelationerna for samtliga svarande och uppdelat pa grupper ligger mellan 0,5 och
0,6, vilket dven dessa har stor effektstorlek.

Medelvardena pa fragorna som faktorn Samhallsbyggnad bestar av ligger, for alla svarande
och uppdelat pa grupper, mellan 2,6 och 3,5 vilket ar relativt Iaga och manga av svaren ar pa
den negativa sidan. Av denna anledning ar denna faktor rédmarkerad och ar nagot som
behover forbattras. Det finns signifikanta skillnader mellan olika grupper pa tre av fragorna.
Ledningen (tjanstegrupp 3) ar mest positiva till fragorna som berdr samhorighet, dversiktliga
struktur och optimism infér utvecklingen och samtliga medelvarden for ledningen ar éver 3
pa dessa fragor (se Tabell 3). Pa fragan om samhorighet med andra arbetsplatser inom
Samhallsbyggnad ar administratorerna (tjanstegrupp 1) mest negativa. Pa fragan om
verksamheten har en 6versiktlig struktur ar tjanstegrupp 2 mest negativa. Vad galler fragan
om hur optimistiska de svarande ar nar det galler Samhallsbyggnads utveckling ar tjanstegrupp
4 mest negativa och mannen mer positiva an kvinnorna.

Faktorn Arbetssituation

Faktorn som kallas Arbetssituation bestar av fragor som handlar om de svarandes
arbetssituation nar medarbetarenkdaten besvarades jamfort med tidigare och berér
kompetensutvecklingsbehov, forandrade och 6kad mangd arbetsuppgifter samt effektivitet i
arbetet. Medelvardena for dessa fragor ligger mellan 2,5-3,4 for de olika grupperna och totalt
for alla svarande, vilket ar laga medelvarden och ligger till stor del pa den negativa sidan.
Medelvardena signalerar att manga har svarat att de instammer till 1ag utstréckning eller
mittalternativen, vilket kan tolkas som att manga tycker att deras arbetssituation inte har
forandrats i nagon storre utstrackning.

Det finns signifikanta skillnader mellan olika grupper pa fragorna som ingar i faktorn
Arbetssituation (se Tabell 3). Pa fragan om behovet av kompetensutveckling ar storre nu
jamfort med tidigare har tjanstegrupp 4 och gruppen Utanfér kommunhuset hogsta
medelvardena, vilket kan tolkas som att de kdnner stérre behovet av kompetensutveckling
jamfért med andra grupper. De som har lagsta medelviarden &r administratérerna
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(tjanstegrupp 1) och gruppen | kommunhuset. Pa fragan om de upplever att arbetsuppgifterna
fordandras oftare nu jamfort med tidigare har administratérerna (tjanstegrupp 1) och gruppen
Utanfor kommunhuset hogsta medelvardet, vilket kan tolkas som att deras arbetsuppgifter
forandrats mer dan de andra grupperna. Lagsta medelvardet har tjanstegrupp 2 och |
kommunhuset. Pa fragan om mangden arbetsuppgifter ar storre nu jamfért med tidigare har
ledningen (tjanstegrupp 3) hogsta medelvardet och tjanstegrupp 2 lagsta medelvardet. Detta
kan tolkas som att ledningen har fatt fler arbetsuppgifter jamfort med tidigare i storre
utstrackning dan andra grupper. Pa fragan om de upplever att de arbetar mer effektivt nu
jamfort med tidigare har ledningen (tjanstegrupp 3) och gruppen Utanfor kommunhuset
hogsta medelvarden, medan tjanstegrupp 2 och gruppen | kommunhuset har lagsta
medelvarden.

Vad géller denna faktor kan bade positiva och negativa svar vara 6nskvarda beroende pa hur
de svarande anser att denna 6kning ar utmanande eller ger negativa konsekvenser. Att fa nya
utmanande arbetsuppgifter, som kanske dven okar ett behov av kompetensutveckling, kan
upplevas positivt av anstallda, ger 6kad trivsel, gor att anstallda lar nytt och utvecklas i arbetet
och gor att anstéllda ser fram emot att ga till arbetet. Om daremot arbetsuppgifterna andras
for mycket eller 6kas i for stor utstrackning, om arbetet kraver for stor effektivitetsokning eller
att kompetensutvecklingsbehovet inte kan uppfyllas, kan detta leda till en negativ press pa de
anstallda och till en upplevd férsamrad arbetssituation. En férsamrad arbetssituation kan visas
i att trivseln pad arbetet ar 13g, att de inte ser fram emot att ga till arbetet, att mojligheten
aterhamtning ar otillracklig, att mojligheten att paverka sitt arbetes utforande ar lagt och att
det svart att veta vad som forvantas av de anstéllda i arbetet.

Genom att studera hur starka sambanden ar mellan fragorna i faktorn Arbetssituation ar med
andra de fragor i enkdten som namnts i stycket har ovanfor gar det att fa en uppfattning om
en 6kad arbetsbelastning paverkar negativt eller positivt. Om korrelationsvardena &r positiva
och hoga, innebadr det att en 6kad forandrad arbetssituation ger daven okad trivsel, dkad
larande och utveckling och att de ser fram emot att ga till arbetet i hogre grad. Om
korrelationsvardena ar negativa och héga innebar detta att en 6kad arbetssituation ger lagre
trivsel, minskad mojlighet till aterhamtning och paverkansmojligheten pa arbetet ar mindre.
Dessa korrelationsvarden ar i princip noll, vilket innebér att det inte finns nagot samband
mellan fragorna och att det inte finns ett tydligt monster. En 6kande arbetsbelastning ar inte
entydigt positiv eller negativ. Eftersom manga trivs pa arbetet och ser utvecklingsmajligheter
samtidigt som inte en majoritet kanner av en dkad arbetsbelastning, kan detta tolkas som att
en eventuell 6kad arbetsbelastning nar medarbetarenkaten besvarades inte inverkar negativt
pa deras trivsel och arbetssituation.

Denna faktor har gulmarkerats vilket innebar att den bor féljas upp och kanske analyseras
ytterligare.
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Faktorn Forvantningar

Faktorn forvantningar bestar av fragorna om hur insatt de svarande ar i sin arbetsplats mal,
om dessa mal foljs upp och utvérderas pa ett bra satt samt om de vet vad som férvantas av
dem i deras arbete. Medelvdrdena for dessa fragor, for samtliga svarande och uppdelat pa
grupper, ligger mellan 3,9 och 4,4 (se tabell 3), vilket ar hoga medelvarden dar manga anser
att pastdendena stammer bra. Detta gor att denna faktor ar gronmarkerad och det ar viktigt
att uppratthalla denna hoga niva daven om den forbattras ytterligare. En enda fraga i denna
faktor har signifikanta skillnader. Pa fragan om arbetsplatsens mal f6ljs upp och utvarderas pa
ett bra satt, ar ledningen (tjanstegrupp 3) mest positiva och tjanstegrupp 4 mest negativa (se
Tabell 3).

Faktorn Paverkan pa arbetet

| faktorn Paverkan pa arbetet ingar frdgorna som beror trivsel pa arbetsplatsen, mojlighet till
tillracklig aterhamtning, paverkan pa hur arbetet ska utféras samt delaktighet i det
systematiska miljoarbetet. Medelvardena for dessa fragor, for samtliga svarande och uppdelat
i grupper, ligger mellan 3,2 och 4,2 (se tabell 3). Dessa medelvarden ar relativt hoga och dar
manga anser att pastaendena stammer bra. Detta gor att dven denna faktor ar gronmarkerad
och dar det ar viktigt att uppratthalla denna hoga niva dven om den gar att férbattra. Det finns
signifikanta skillnader mellan tjanstegrupperna pa en enda fraga. Pa fragan om de svarande
ar delaktiga i det systematiska miljdarbetet ar ledningen (tjanstegrupp 3) mest positiva och
administratorerna (tjanstegrupp 1) mest negativa.

Fragan om den fysiska arbetsmiljon &r bra

En fraga kan inte placeras in i nagon av faktorerna och det ar fragan om den fysiska
arbetsmiljon ar bra. Medelvardet for denna fraga, for samtliga svarande och uppdelat pa
grupper, ligger mellan 3,5 och 4,6 (se Tabell 3), vilket ar hdga medelvarden dar manga valt att
anse att pastaendet stammer bra eller mycket bra. Detta gor att denna fraga ar gronmarkerad
i figur 1.

Det finns signifikanta skillnader i medelvarden pa denna fraga. Ledningen (tjanstegrupp 3) ar
mest positiva och tjanstegrupp 4 ar minst positiva. Gruppen | kommunhuset ar mer positiva
an gruppen Utanfor kommunhuset. Dessutom ar kvinnorna mer positiva an mannen.

Den har fragan har korrelationsvdarden som understiger 0,4 med de andra fragorna, vilket gor
att det endast finns svaga samband. Korrelationer som ar minst 0,3 men mindre dan 0,5 anses
ha medelhog effektstorlek. De fragor som har korrelerar med medelhog effektstorlek med
fragan om den fysiska arbetsmiljon ar om stédfunktionernas stod, att lara nytt och utvecklas i
sitt dagliga arbete, att den narmaste chefen visar fortroende fér medarbetare och ger
forutsattningar for att ta ansvar i deras arbete, att trivas pa sin arbetsplats, att kunna paverka
hur arbetet ska utféras samt att det finns en bra kommunikation mellan olika arbetsplatser.
Samtliga dessa samband ar positiva, vilket innebar att om de tycker att pastaendet om att den
fysiska arbetsmiljon ar bra stammer bra ar sannolikheten hog att de dven svarat positivt pa de
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andra fragorna. Det finns inga negativa samband mellan nagon fraga i enkdten och fragan om
den fysiska arbetsmiljon.

Enkatfragorna

| tabell 3 presenteras medelvdarden och standardavvikelser pa varje fraga i medarbetar-
enkaten, bade for alla svarande och uppdelade i olika grupper. De skillnader som ar
signifikanta ar markerade med en asterisk (*) i tabellen.

Standardavvikelse ar ett matt pa hur stor spridningen ar i svaren och ett hogre varde pa
standardavvikelsen indikerar att det finns en stérre spridning mellan de olika svarsalternativen
jamfort med en lagre standardavvikelse dar svaren ar mer samlade kring medelvardet.
Fragorna som ar specifika for Samhallsbyggnad har i de flesta fall nagot hogre
standardavvikelse an de fragor som alla anstallda far besvara och detta indikerar att svaren pa
de for Samhallsbyggnadsspecifika fragorna har en stoérre spridning bland svarsalternativen an
for de andra fragorna.

Tabell 3 visar i vilken utstrackning olika grupper och hela Samhallsbyggnad instammer i de
olika fragorna, baserat pa medelvardet for varje grupp. De fragor dar medelvardena ar minst
4,0 ar gronmarkerade och dar har en majoritet av de svarande valt att instimma helt eller i
hog grad pa pastaendena. Pa dessa fragor gar det att tolka att de svarande &r n6jd med det
fragan beror. P4 motsvarande satt har fragor dar medelvardet understiger 3 markerats med
rod och dar en majoritet av de svarande valt ett av de tva alternativ dar de instammer minst i
pastaende. Dessa fragor behover analyseras ytterligare. De fragor dar medelvardet ligger
mellan 3 och 4 ar gulmarkerade och dar finns daven mdjlighet att forbattra. Alla grupper ar
eniga om att de trivs pa sin arbetsplats, att de vet vad som férvantas av dem i sitt arbete, att
deras arbete kdanns meningsfullt och att deras narmaste chef visar fortroende for dem som
medarbetare och ger forutsattningar for att ta ansvar i sitt arbete.

Det finns signifikanta skillnader mellan man och kvinnor (se Tabell 3), dvs. skillnader som &r
storre an vad som kan bero pa slumpen. Kvinnorna har svarat mer positivt pa fragan om de lar
nytt och utvecklas i sitt dagliga arbete, om den fysiska arbetsmiljon ar bra, stodet fran
stodfunktionerna samt hur optimistiska de kdnner for Samhallsbyggnads utveckling. Pa
fragorna om de lar nytt och utvecklas i sitt dagliga arbete och om hur bra den fysiska
arbetsmiljon ar, ar bade man och kvinnor mer positiva an negativa till pastdendena.
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Tabell 3. Medelviarden samt standardavvikelse (inom parentesen) for hela gruppen (totalt) och uppdelat pa olika grupper pa samtliga fragor i
medarbetarenkidten. Medelvdarden under 3 &r markerade med réd fiarg, medelvarden mellan 3 och 3,99 dr markerade med gul firg och medelvirden fran
4,0 och uppat ar gronmarkerade. (Tjanstegrupp 1: Administratérer; Tjinstegrupp 2: Ingenjérer, arkitekt, miljé- och hilsoinspektérer, handliggare (lingre utbildningar);

Tjanstegrupp 3: Ledning; Tjdnstegrupp 4: Arbetare, hantverkare, parkeringsvakter, fordonsférare, maltidspersonal, brandman, elektriker, teknisk drift. Utanfér kommunhuset: de
avdelningar som har mer dn 50 % av de svarande i tjdnstegrupp 4, | kommunhuset: 6vriga avdelningar)

Enkatfragor

Tjanstegr
Tjanstegr
upp 2
Tjanstegr
upp 4

Jag tycker att Samhallsbyggnads medborgarnytta ar
béttre nu jamfort med tidigare

Stodfunktionen verksamhetsutveckling/IT ger mig ett bra 3,14*
stod i mitt arbete. (1,13)
Stddfunktionen ekonomi/namnd ger mig ett bra stod i 3,21%*
mitt arbete (1,05)
Stodfunktionen HR/kommunikation ger mig ett bra stod i 3,07*
mitt arbete (1,06)
Stoédfunktionen projektledning ger mig ett bra stéd i mitt
arbete
Vi kommunicerar bra mellan olika arbetsplatser inom 3,00 3,22 3,04
Samhallsbyggnad (1,04) (0,97) (1,06)
Jag kénner samhorighet med andra arbetsplatser inom 3,27*
Samhallsbyggnad (1,07)
Jag upplever att samhallsbyggnads verksamhet har en 3,04*
oversiktlig struktur som aven kan forstas av (1,13)
utomstdende !
Jag kanner mig optimistis_l_< néar det galler utvecklingen av 3,05 3,15% 3,19* 3,51%* 3,02 3,10 3,22*
Samhalisbyggnad. (1,1) | (077) | (1,16) | (1,16) (1,11) | (1,11) (1,12)
Mitt behov av kompetensutveckling &r stdrre nu jamfort 3,01*
med tidigare

(1,03)
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Enkatfragor

Totalt
Tjanstegr
upp 1l
Tjanstegr
upp 2
Tjanstegr
upp 3
Tjanstegr
upp 4
Utanfor
kommun
huset
kommun
huset
Kvinnor

Man

Jag upplever att mina arbetsuppgifter férandras oftare
nu jamfort med tidigare

Jag upplever att méngden arbetsuppgifter ar stérre nu
jamfort med tidigare

Jag upplever att jag arbetar mer effektivt nu jamfért med
tidigare

Mitt arbete k&nns meningsfullt

Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete

3,86*
(0,90)

Jag ser fram emot att ga till arbetet

3,84 3,86 3,88
(1,07) (0,93) (1,05)

Min ndrmaste chef visar uppskattning fér mina
arbetsinsatser

Min narmaste chef visar fortroende fér mig som
medarbetare

Min narmaste chef ger mig férutsattningar att ta ansvar i
mitt arbete

Jag ar insatt i min arbetsplats mal

3,91 3,93 3,90
(1,04) (1,03) (0,99)

Min arbetsplats mal féljs upp och utvarderas pa ett bra
satt

3,51* 3,69* 3,38* 3,43 3,65 3,46 3,60
(0,96) (0,95) (0,98) (0,95) (1,00) (0,96) (1,00)

Jag vet vad som férvantas av mig i mitt arbete

Min fysiska arbetsmilj6 ar bra.
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Enkatfragor

Totalt
Tjanstegr
upp 1l
Tjanstegr
upp 2
Tjanstegr
upp 3
Tjanstegr
upp 4
Utanfor
kommun
huset
kommun
huset
Kvinnor

Man

Jag trivs pa min arbetsplats

Jag har mojlighet till tillracklig terhamtning

Jag kan paverka hur mitt arbete ska utféras

Jag ar delaktig i det systematiska miljdarbetet

Antal svarande

* Signifikant skillnad mellan jamforda grupper: tjanstegrupperna, Utanfér och i kommunhuset respektive man och kvinnor (p<0,05).
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Det finns dven skillnader mellan de olika tjanstegrupperna och dessa presenteras under en
egen underrubrik.

Tjanstegrupperna

Denna beskrivning av de olika tjanstegrupperna bygger pa de fragor dar det finns signifikanta
skillnader mellan tjanstegrupperna (se Tabell 3). Varje tjanstegrupp ges en beskrivning i som
bygger pa vilken grupp som har hogsta respektive lagsta medelvardet pa de enskilda fragorna.

Tjdnstegrupp 1 - Administratérer

| tjdnstegrupp ingar de som angett sig sjalva som administratorer. Denna grupp utmarker sig
av att de anser att stodet fran stédfunktionen ekonomi/namnd &ar bra, instammer i att
arbetsplatsens mal f6ljs upp och utvarderas pa ett bra satt samt att deras arbetsuppgifter
upplevs forandras oftare nu an tidigare. Denna grupp kanner sig minst delaktig i det
systematiska miljoarbetet. Dessutom har denna grupp det lagsta medelvardet pa fragan om
arbetet kdnns meningsfullt, men ett medelvarde pa 4,0 ar anda hogt.

Tjdnstegrupp 2 - Iéngre utbildning

| tjanstegrupp 2 ingar ingenjorer, arkitekter, miljo- och halsoinspektérer samt handlaggare.
Denna grupp har de lagsta medelvarden pa nagra fragor, men har inte hogst medelvarde pa
nagon fraga. Denna grupp kdnnetecknas av att de instdmmer minst i pastdendena:
Samhallsbyggnads medborgarnytta ar battre nu jamfort med tidigare, Samhallsbyggnads
verksamhet har en 6versiktlig struktur som dven kan forstas av utomstaende, att deras behov
av kompetensutveckling ar stérre nu jamfért med tidigare, att arbetsuppgifterna férandras
oftare nu jamfort med tidigare, att mangden arbetsuppgifter ar storre nu jamfort med tidigare
samt att de arbetar mer effektivt nu jamfort med tidigare.

Tjdnstegrupp 3 - ledning

| tjanstegrupp 3 ingar ledningen. Denna grupp har hogsta medelvarden pa flera fragor, men
inte lagsta medelvarde pa nagon fraga. Denna grupp kannetecknas av att de upplever att deras
arbete ar meningsfullt, de lar nytt och utvecklas i sitt dagliga arbete, har storst stod av
stodfunktionerna verksamhetsutveckling/IT, HR/kommunikation och projektledning, kdnner
samhorighet med andra arbetsplatser inom Samhallsbyggnad, upplever att mangden
arbetsuppgifter ar stérre nu jamfort med tidigare, har en bra fysisk arbetsmiljo samt ar
delaktig i det systematiska miljoarbetet.

Tjdnstegrupp 4 - kortare utbildning

| tjanstegrupp 4 ingar arbetare, hantverkare, parkeringsvakter, fordonsforare,
maltidspersonal, brandman, elektriker och teknisk drift. Gruppen har hogsta medelvardet pa
en fraga och lagsta medelvardet pa nio fragor. Denna grupp kannetecknas av att de anser att
deras behov av kompetensutveckling ar stérre nu jamfort med tidigare, vilket ar det hogsta
medelvardet. De anser ocksa att de minst av alla tjanstegrupper utvecklas och lar sig nytt i sitt
dagliga arbete. Pa fragan om den fysiska arbetsmiljon ar bra, har denna grupp lagsta
medelvardet. Dessutom anser denna grupp att de har minst stod av stoédfunktionerna. De
kdnner minst samhorighet med andra arbetsplatser inom Samhallsbyggnad, ar minst
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optimistiska nar det galler utvecklingen av Samhallsbyggnad och anser att arbetsplatsens mal
foljs upp och utvarderas pa ett bra satt i lagst utstrackning.

Skillnader mellan olika avdelningar

De olika avdelningarna inom Samhallsbyggnad har olika antal anstdllda och olika typer av
arbetsuppgifter, vilka en del kan skotas centralt fran ett kontor i nagon av kommunens hus
medan andra genomfors pa plats ute i samhallet. Det kan finnas skillnader mellan dessa olika
avdelningar beroende pa var deras huvudsakliga arbetsplats och darfér har en analys av detta
gjorts. Avdelningarna har delats upp i tva grupper, en grupp, Utanfér kommunhuset, dar minst
50 procent av de svarande finns i tjanstegrupp 4 och en grupp, | kommunhuset, som har hogst
en svarande som placerat sig i tjanstegrupp 4. | tjanstegrupp 4 ingar yrkesgrupper som t.ex.
fordonsforare, brandméan, maltidspersonal, parkeringsvakt, elektriker och teknisk drift. De
avdelningar som har mer an halften anstallda i tjanstegrupp fyra ar Gator och parker, Hamn
och logistik, Raddningstjanst och sotning samt Vatten och avfall. Resultatet av denna analys
som visar pa vilka enkatfragor dar dessa tva gruppers medelvdrden skiljer sig signifikant at
visas i Figur 3.
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"Kommunhuset”

Stodfunktionerna* ger mig ett bra
stod i mitt arbete

Jag lar nytt och utvecklas i mitt
& & .

S & dagliga arbete

Min arbetsplats mal f6ljs upp och

utvarderas pa ett bra satt

Min fysiska arbetsmiljo ar bra

Figur 3. Fragor i enkdten med signifikanta skillnader i medelvarden (p<0,05) mellan avdelningar med mer respektive mindre dn 50 procent av de
svarande i tjdnstegrupp 4. ”"Kommunhuset” symboliserar de avdelningar som har mindre dn 50 procent av de svarande i tjanstegrupp 4 (kallas |
kommunhuset), medan ringen symboliserar de avdelningar som har mer dn 50 procent av de svarande i tjanstegrupp 4 (kallas Utanfér kommunhuset).
De avdelningar som har mer an 50 procent av de svarande i tjanstegrupp 4 ar gator och parker, hamn och logistik, Raddningstjanst och sotning samt
Vatten och avfall. Enkitfragorna med signifikanta skillnader &dr placerade i ringen respektive i ”’kommunhuset” dar medelvirdet ar hogst. * star for
stodfunktionerna verksamhetsutveckling/IT, ekonomi/ndgmnd och HR/kommunikation.
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Figur 3 visar att gruppen Utanfér kommunhuset, bestar av de avdelningar som har mer dn 50
procent anstdllda inom tjanstegrupp 4 och dar de flesta av dessa arbetar utanfor de
kommunala kontoren, i hogre grad an den andra gruppen (I kommunhuset) anser att de har
sin narmaste chefs fortroende, men har ocksa ett stérre kompetensutvecklingsbehov, arbetar
mer effektivt och har arbetsuppgifter som férandras oftare nu an tidigare. Gruppen |
kommunhuset dr mer positiva till stodfunktionerna, att arbetsplatsens mal féljs upp och
utvarderas pa ett bra satt, att deras fysiska arbetsmiljo ar bra, att de har mojlighet till tillracklig
aterhamtning och de lar nytt och utvecklas i sitt dagliga arbete jamfért med den andra
gruppen. Dessa skillnader i medelvarden ar signifikanta.

Jamforelse med tidigare medarbetarenkater 2012 och 2014

Tabell 4. Andel (i procent) svarande pa de nio fragorna som fanns med i bade medarbetarenkiten
2014 och medarbetarenkiten 2016. Den fraga dar det fanns signifikant skillnad mellan de tva
enkdterna dr markerade med en * och ar kursiverad (p<0.05). (Antal svarande 2014: 414 och antal
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75% 17% 6% 74% 21% 5%
53% 29% 11% 52% 36% 12%

Yavrundning av decimaltal till hela procent kan ibland leda till en summa mindre &n 100%

Den enda fragan som det finns en signifikant skillnad mellan 2014 och 2016 &r fragan ”Jag lar
nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete”. Medelvardet 2014 var 4,6 medan medelvardet 2016
var 3,95 och ar alltsa en minskning i den upplevda sjalvutvecklingen. Men samtidigt ar de allra
flesta fortfarande positiva till sin egen utveckling och larande i arbetet.

En fraga dar bara just drygt halften av de svarande ar positiv till, den om arbetsplatsens mal
foljs upp och utvarderas pa ett bra satt, kan vara vard att fundera vidare pa i utvecklingen av
Samhallsbyggnaden. Det har inte skett ndgon signifikant minskning, men de anstallda har inte
heller svarat mer positiva pa den fragan. Hur kan uppfdljning och utvardering av
arbetsplatsens mal utvecklas pa ett battre satt?
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Tabell 5. Medelvirde och standardavvikelse (S) fér tva fragor som fanns med i atminstone snarlika
formuleringar i medarbetarenkiterna 2012, 2014 och 2016. Signifikanta skillnader (p<0.05) mellan
2012 och 2014 ar markerade med *, medan signifikant skillnad (p<0.05) mellan 2014 och 2016 &r
markerade med A. (Antal svarande 2012: 370; 2014: 414; 2016: 419).

2012 2014 2016
4,19* 1,20 3,79* 1,01 3,86 0,96

- 4,01* 1,11  3,78*A 0,93 3,554 1,07

Det finns en signifikant minskning i hur ndjd medarbetarna ar med den fysiska arbetsmiljon
mellan 2012 och 2014, men den lilla Okningen i 2016 ars jamfért med 2014 ars
medarbetarenkat ar inte signifikant. Detta kan tyda pa att den upplevda fysiska arbetsmiljon
forsamrades fran 2012 till 2014 och en forklaring kan vara oro fér omorganisationen eftersom
medarbetarenkdten 2014 genomfordes under perioden nar omorganisationen planerades.
Det kan finnas andra forklaringar till denna upplevda forsamrade fysiska arbetsmiljon. Det
verkar som om den fysiska arbetsmiljon upplevs lika bra 2016 som 2014, vilket kan tyda pa att
genomfdrandet av omorganisationen inte férsamrade men inte heller forbattrade den fysiska
arbetsmiljon.

Daremot visar tabell 5 att delaktigheten i det systematiska miljoarbetet minskat, signifikant,
fran 2012 till 2014 och aven fran 2014 till 2016. De flesta tycker 2016 fortfarande att
delaktigheten ar godtagbar eller battre.
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Sammanfattning och analys

| en organisation som vill utvecklas i positiv riktning ar det lika viktigt att bevara det som
fungerar bra som att utveckla det som fungerar mindre bra. Samhallsbyggnad verkar vara en
bra arbetsplats pa manga satt, men det finns nagra saker att arbeta ytterligare med. Har
kommer forst en sammanfattning av vad som fungerar bra, innan nagra saker diskuteras mer
utforligt.

Den har medarbetarenkdten visar pa att medarbetarna i Samhallsbyggnad trivs pa sin
arbetsplats, att deras arbete kdanns meningsfullt, att de vet vad som foérvantas av dem i
arbetet, att de ar insatta i sin arbetsplats mal och chefer visar fortroende fér medarbetarna
och ger forutsattningar for att medarbetare kan ta sitt ansvar i arbetet.

| omorganisationen infordes stodfunktioner inom Samhallsbyggnad och syftet med dessa
stodfunktioner var att ge samtliga anstdllda det stéd de behover vad galler
verksamhetsutveckling/IT, ekonomi/ndmnd, HR/kommunikation och projektledning. Den
sjalvklara fragan blir dd@ om de verkligen ar det stod som de forvantas vara for samtliga
medarbetare? Resultaten pekar pa att medarbetare verkar ha en ganska neutral eller negativ
installning till hur bra stod stédfunktionerna ger dem i deras arbete och det verkar finnas ett
behov av att arbeta med att utveckla stodfunktionerna ytterligare sa att de blir ett battre stod
for samtliga anstdllda om det ar det onskvarda. Pa dessa fragor har de som arbetar med
ledning och administration mer stod av stédfunktionerna dn de som arbetar utanfor
kommunhuset och med andra typer av arbetsuppgifter. Har kan det vara vart att ta sig en
funderare pa vilken roll stodfunktionerna ska ha i verksamheten. Det kan vara sa att
stodfunktionerna ar viktigare for dem som arbetar med ledning, administration och
handldaggningsarenden dn for dem som arbetar mer praktiskt ute i samhallet. Da signalerar
hoga medelvarden for ledningen, administrationen och de som handlagger drenden och laga
medelvarden for de som arbetar mer praktiskt att stodfunktionerna fungerar som det var
tankt. | denna medarbetarenkat finns det skillnader mellan olika tjanstegrupper som tyder pa
denna typ av resultat och frdgan blir om detta dr onskvart. A andra sidan kanske dessa
stodfunktioner borde ga na ut till fler grupper dn de som detta forsta ar haft ett direkt behov
av deras stod och da maste dessa funktioner marknadsforas battre.

Den fysiska arbetsmiljon pa Samhallsbyggnad ar bra enligt manga av de svarande. Det viktiga
nu ar att se till att den halls pa samma hoéga niva eller annu hellre blir battre. Fragan om den
fysiska arbetsmiljon i medarbetarenkaten passade inte in i ndgon faktor och det beror mycket
pa att det inte finns starka samband med andra fragor i respektive faktor (se Figur 1). Daremot
finns det fragor som korrelerar med denna fraga med medelhog effektstorlek och dessa fragor
kan ge en bild av vad som kan paverka den fysiska arbetsmiljon positivt. Om de anstéllda trivs
pa arbetsplatsen, om de kan paverka sitt arbete, de lar nytt och utvecklas i sitt dagliga arbete,
den narmaste chefen visar uppskattning fér sina medarbetare och ger forutsattningar for att
ta ansvar i arbetet samt om det finns en bra kommunikation mellan olika arbetsplatser inom
Samhallsbyggnad sa kan den fysiska arbetsmiljon upplevas mer positiv. Den fysiska
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arbetsmiljon paverkas tydligen av mer @n bara de fysiska forutsattningarna. Detta kan vara
vart att ha i atanke nar arbetsmiljon diskuteras och utvecklas.

Det ar gruppen | kommunhuset som ar mest positiv till den fysiska arbetsmiljon och fér dessa
grupper paverkar inte de fysiska forutsattningar lika mycket som for till exempel de som
arbetar med till exempel gator, hamn, brandskydd och teknisk drift. Detta gor att gruppen |
kommunhuset mer paverkas i sin slutsats om den fysiska arbetsmiljon ar bra av andra saker
an gruppen Utanfor kommunhuset. | arbetet med den fysiska arbetsmiljon kan det darfor vara
bra att dela upp Samhallsbyggnad pa grupperna | och Utanfor kommunhuset for att kunna ta
hansyn till olika forutsattningar som finns medarbetare for i respektive grupp.

| jamforelse med tidigare medarbetarenkdter finns det en signifikant minskning i
uppfattningen av hur bra den fysiska arbetsmiljon ar mellan 2012 och 2014, men ingen
ytterligare signifikant minskning mellan 2014 och 2016. Medarbetarenkdaten 2014
genomfordes samtidigt som omorganisationen diskuterades dar medarbetarna var mer eller
mindre involverade och en stor kommande omorganisation kan skapa stor oro for
medarbetare och leda till olika férsvarsmekanismer (Fedor, Caldwell & Herolds, 2006). Detta
kan vara forklaringen till att installningen till den fysiska arbetsmiljon blev mindre positiv 2014
jamfort med 2012. Omorganisationen genomfordes under 2015 och darfoér kan installningen
till den fysiska arbetsmiljon ha forvantas vara signifikant hogre nu under 2016 om forklaringen
till minskningen 2014 var oro infér omorganisationen. Detta ar inte fallet och det kan finnas
flera forklaringar till detta. En forklaring ar att omorganisationen fortfarande ar ny och det kan
finnas saker som behover forbattras ytterligare innan den fysiska arbetsmiljon upplevs lika bra
som 2012 och da behdver den vara i gang ett tag innan slutsatser om den blivit battre eller
samre kan goras. En annan forklaring kan vara att den fysiska arbetsmiljon har férandrats pa
andra satt an bara oro av omorganisationen eller att andra forutsattningar har dandrats och
denna typ av forklaringar behover andra former av analyser och undersdkningar.

| en omorganisation ar kommunikation, information och delaktighet viktiga aspekter for att
den ska bli sa bra som mojligt (Stensaker och Meyer, 2011; Zeidler, 2015). Resultaten pekar
pa att det finns utvecklingsomraden. Enkatsvaren signalerar att medarbetare anser sig vara
insatta i sin arbetsplats mal, aven om de kan féljas upp och utvarderas pa ett battre satt, och
vet vad som forvantas av dem i arbetet. Samtidigt visar medarbetarenkaten att
Samhallsbyggnads struktur kan bli mer 6versiktlig an den var i april 2016, att samhorigheten
med andra och kommunikationen mellan arbetsplatser inom Samhallsbyggnad kan bli battre.
Dessa resultat kan tyda respektive arbetsplats fungerar bra, men att det kravs ytterligare
insatser for att Samhallsbyggnad ska bli en gemensam arbetsplats for alla medarbetare.

Analyserna av enkatsvaren har visat pa att det finns skillnader mellan olika grupper, sasom
olika tjanstegrupper och uppdelningen | och Utanfor kommunhuset, har svarat pa fragorna i
medarbetarenkaten och detta kan vara vart att ha i atanke nar Samhallsbyggnad ska utvecklas
vidare. Det ar viktigt att anvanda olika glasdogon nar det handlar om att granska sin egen
forvaltning och se vad som behoéver utvecklas.
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Forskning har visat att det finns flera faktorer som verkar for att en organisation ska fungera
sa bra som mojligt for medarbetare. Kommunikation och information om férandringar ar
viktiga faktorer for att en omorganisation ska genomféras pa ett bra satt och leder till en
omorganisation kan fa medarbetarnas stdd och acceptans (Melén Faldt, 2010; Wittig, 2012).
Guaique (2014) har funnit att medarbetare som upplever ett socialt stéd fran chefer och
kollegor samt ett organisatoriskt stéd upplever att en omorganisation har genomforts pa ett
bra satt. Flera andra forskare som presenteras i inledningen visar pa faktorer som gor att
organisationer fungerar val ur medarbetarperspektiv. Bakker, Albrecht och Leiter (2011) har
funnit att en effektiv organisation kannetecknas av samarbete, engagemang och
tillfredsstédllelse i arbetet och dar CIPD (2012) har funnit att ett hallbart
medarbetarengagemang kan leda till 6kad kundnéjdhet. Mafini och Dlodlo (2014) och Walsh
(2014) har funnit att socialt erkdannande leder till 6kad motivation att gora ett bra arbete. Det
sociala erkdnnande handlar om att dela dtaganden och ansvar, ha forstaelse for varandra och
forbattra kommunikationen. Kvaliteten i interaktionen, en meningsfull dialog, ar viktigare for
att uppleva en tillfredsstallande gemenskap an mangden kommunikation. Hur val uppfyller
Samhallsbyggnad dessa faktorer utifran medarbetarnas svar i medarbetarenkaten?

Medarbetarna trivs bra pa sin arbetsplats, kdnner till vad som férvantas av dem och kan
paverka hur arbetet ska utforas. De anser sig ocksa vara insatta i sin arbetsplats mal. Deras
narmaste chef ger dem uppskattning for och forutsattningar att ta ansvar i sitt arbete for samt
visar fortroende. De upplever att deras arbete dr meningsfullt. A andra sidan upplever
medarbetarna en svag samhorighet med och kommunikation med andra arbetsplatser inom
Samhallsbyggnad. Dessa resultat signalerar de olika arbetsplatserna inom Samhallsbyggnad
fungerar bra, medan samhdrigheten och kommunikationen mellan olika arbetsplatser inom
Samhallsbyggnad kan forbattras.

Avslutande reflektion och slutsatser

Utvardering i offentlig sektor har blivit allt vanligare pa alla nivaer, varierande fran statliga
verk till kommunala verksamheter, eller fran olika forvaltningsgrenar, till sjukvard eller
utbildningsenheter som universitet och skolor. Inte bara i Sverige, utan dven internationellt
anvands utvarderingar numera flitigt som ett satt att jamfora olika landers prestationer pa en
mangd olika omraden. OECD:s PISA matningar av elevernas amneskunskaper ar ett exempel
av en sadan jamforelse. Dessa internationella jamforelser gor det mojligt for beslutsfattarna
att dven utvardera olika verksamheter som redan existerar i sina egna lander. Internationella
utvarderingar har visat fa stor genomslagskraft nar det géller olika policyomraden eller nar
politiska beslut ska fattas, dven pa lokalniva. Pa alla organisatoriska nivaer kan behov av
legitimerade utvardering av den egna verksamheten vara ett starkt 6nskemal néar krav stalls
pa organisationen.

Utvardering av offentlig verksamhet vilar som idé bland annat pa antagandet att verksamheter
har mal och medel som pa nagot satt kan méatas. Utvarderingar kan anvandas pa olika satt och
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de kan se mycket olika ut. De gors oftast i efterhand, precis som denna utvdrdering i relation
till omorganisationen vid Samhallsbyggnad. Den riktar sig bakat och handlar om nagot som
har hant. Syftet med utvarderingar ar dock inte bara att beskriva en historisk process utan
ocksa att vardera, analysera, bedoma och forklara det som har hant. Utvarderingar visar
saledes mer an vad som har skett, de kan ge inblick i hur situationen ar nu, men aven vilka
moijliga riktlinjer som kan behdvas for framtiden. Fér manga verksamheter och organisationer
ar det darfor ett redskap for styrning och utvecklingsarbete. Vi har en forhoppning att denna
utvardering kan bidra till detta.

Manga utvarderingar sker med hjalp av medarbetarenkater. Enkadternas resultat férmedlar
ocksa en aktuell bild av den utvdrderade organisationen och kan vara ett hjalpmedel for
ledningen. Ar Samhillsbyggnad pa ratt vag, eller behdvs eventuellt fler férandringar? Trots att
enkaterna ar individuella sa handlar enkatsvaren ofta om relationella férhallanden inom
organisationen. Individer har olika roller och funktioner i organisationen, det finns olika
professioner och yrkesgrupper. Samhallsbyggnad ar en bred och relativt komplex organisation
och tolkningen av enkatresultaten ligger delvis hos forvaltningens ledning.

Vad visar utvarderingen? Enkatsvaren pekar pa ett antal intressanta resultat. Medarbetarnas
uppfattning ar att omorganisation vid Samhallsbyggnad i Skellefted kommun i stort har
fungerat bra och verksamheten upplevs som en samverkande och fungerande férvaltning.
Finns det forbattringsomraden eller utvecklingsmojligheter for organisationen? | och med
omorganisationen 2015 inférdes stodfunktioner till hjdlp fér medarbetarna i
Samhallsbyggnad. Verksamhetsutveckling, IT, HR, Kommunikation och Projektledning ar nagra
exempel. Olika grupper inom férvaltningen ar mer eller mindre positiva till dem. Intressant for
vidare undersokning ar att fa en mer nyanserad bild av hur stodfunktionerna fungerar for olika
grupper bland medarbetarna och hur de kan utvecklas for att fungera battre.

Med tanke pa det fortsatta och standigt vaxande intresse for organisationsférandringar och
medarbetarnas reaktioner till dem ar det relevant och aktuellt att mer djupgdende studera
konsekvenserna av organisationsforandringen pa individniva, bade for forskning och
praktiken.
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