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Abstrakt

Mitt examensarbete behandlar planeringsprocessen infor en organisationsforandring
med Karkulla samkommun som uppdragsgivare. Syftet med mitt examensarbete ar att
utvardera hur bra Karkulla skn har lyckats kommunicera budskapet om
organisationsforandringen till enhetschefer och regionchefer, fatt enhetschefer och
regionchefer positivt installda till forandringen och darmed lyckats implementera
budskapet pa regionniva och enhetsniva.

Examensarbetets teoridel behandlar olika satt och metoder for att lyckas med en
organisationsforandring som t.ex. ledarskap, kommunikation, vdlmaende och
delaktighet. I min undersokning har jag anvant en kvantitativ metod i form av en enkat
som skickades till enhetschefer och regionchefer pa Karkulla samkommun. Enkaten
behandlar olika nyckelomraden som bakgrundinformation, kommunikation, valmaende
och delaktighet samt allmant om respondenternas nuvarande arbetssituation.

Resultatet i min undersokning har i stort satt varit positivt och enhetschefer och
regionchefer anser sig ha forstatt orsaken till forandringen. For ett fortsatt
utvecklingsarbete finns det vissa omradden som dnnu bor forbattras for att
samkommunen skall fungera pé basta mojliga satt.

Slutprodukten omfattar ett resultat och analys av undersokningen till Karkulla
samkommun om hur planeringsprocessen och kommunikationen har fungerat ur
enhetschefer och regionchefers synvinkel.

Sprak: svenska Nyckelord: organisationsforandring, kommunikation, ledarskap,
Karkulla samkommun
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Summary

The aim of the thesis was to find out how well Karkulla samkommun has succeeded with
their organizational change process. The aim of my thesis is to evaluate how good
Karkulla skn has managed to communicate the purpose about organizational change to
heads of region and heads of branch and to managed to implement the message at the
regional and unit level.

The theoretical part of the thesis includes theories about how to succeed with an
organizational change and theories about leadership, communication, wellbeing and
employee involvement.

| have used a quantitative method. | gathered my empiry with a survey. The empirical
part of the work is a quantitative method like a survey. The target group for my study
was heads of region and heads of branch. The survey covered background information,
communication, wellbeing and participation and an overall part of their current work
situation.

The result shows that my target group is satisfied with their present work situation but
there are some areas that can be developed.

The final product is a result and an analysis of how well Karkulla has succeeded with their
organizational change. The final product also includes comments from the target group
on what the organization could develop further.

Language: Swedish Key words: organizational change, communication, leadership,
Karkulla samkommun
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1 Inledning

Da en organisationsforandring eller andra forandringar sker &r orsaken alltid att
organisationen vill uppna nagot battre, smidigare och mer effektivt. Planeringsarbetet
innan forandringen har en stor inverkan pa att forandringen lyckas och implementeras sa
smidigt och bra som mdjligt i organisationen. Férutom planering och genomférandet av
forandringen ar uppféljning och utvecklingsarbete lika viktigt for att kunna uppna malen
med forandringen. Genom att utvardera och Kkartldgga organisationens brister kan

organisationen ytterligare utvecklas.

Syftet med mitt examensarbete ar att utvardera hur bra Karkulla skn har lyckats
kommunicera budskapet om organisationsférandringen till enhetschefer och regionchefer,
fatt enhetschefer och regionchefer positivt instéllda till forandringen och darmed lyckats
implementera budskapet.  Ifall resultatet &r positivt gynnar detta organisationens

utveckling och 6vrig implementering av forandringen.

Da planeringsarbetet startade tillsatte Karkulla skn en arbetsgrupp som skulle ansvara for
att forandringen skulle bli planerad och utférd pa basta mojliga satt. Till arbetsgruppen
valdes foljande personer: styrelsens ordférande, styrelsens vice ordférande, fullméktiges
ordforande  och  fullmaktiges tva  viceordférande, = samkommunsdirektoren,
ekonomidirektoren och ledningens assistent, som &ven fungerande som sekreterare i
arbetsgruppen. Det tillsattes dven en specialmedarbetare vars uppgift var att finnas som
extra hjalp och stdd under forédndringsprocessen. Innan forandringen skedde hade
samkommunen arbetat med planeringen i ca tvd ar. Under dessa tva ar levde
organisationen i en fas som kunde beskrivas som osdker men ocksa forvantansfull.
(Karkulla skn. 2013e).

Da jag i mitt examensarbete anvander bendamningarna enhetsledare, regional ledare och
regiondirektor syftar detta pa tiden fore forandringen tradde i kraft och da jag anvander
benamningarna enhetschef och regionchef syftar det pa tiden efter att forandringen tradde i
kraft.

I mitt examensarbete har jag valt att lyfta fram teori som forknippas med
organisationsforandringar. Arbetet behandlar organisationsforandringar, kommunikation,

ledarskap vid forandringar och vasentlig information om Karkulla skn och hur
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forandringsprocessen har planerats och genomforts pa Karkulla skn. Mycket av materialet
ar arbetsgruppens dokumentering av processen, d.v.s. materialet ar inte publicerat.
Undersokningen kommer jag att utféra med hjalp av en kvantitativ metod for att fa en
omfattande datainsamling for att slutligen kunna fa svar pa mina forskningsfragor.

1.1 Syfte och avgransning

Syftet med mitt examensarbete ar att utvardera hur bra Karkulla skn har lyckats
kommunicera budskapet om organisationsférandringen till enhetschefer och regionchefer,
fatt enhetschefer och regionchefer positivt instéllda till forandringen och darmed lyckats

implementera budskapet pa regionniva och enhetsniva.

Malet med undersokningen &r att fa en analys pa hur enhetschefer och regionchefer tycker
att planeringen infor forandringens var. Som ocksd papekas i teorin om
organisationsforandring ar viktiga delomraden i forandringar kommunikation, ledarskap,
valmaende och delaktighet. Under en forandringsprocess ar det vanligt att personalen
kanner sig osakra och darfor har jag ocksa valt att ta reda pa hur enhetscheferna och

regioncheferna i nuléget trivs pa arbetet och vilka omraden som annu bor utvecklas.

Eftersom enhetsledarnas och regiondirektorernas arbetsuppgifter andrades mest vid
organisationsforandringen, valde jag att avgransa mig till nuvarande enhetschefer och
regionchefer for att analysera hur bra de tyckte att processen och informationsflodet var
innan sjalva forandringen tradde i kraft. Nuvarande region- och enhetschefer var ocksa till
stor del chefer innan forandringen, d.v.s. regiondirektorer, regionala ledare eller

enhetschefer.

Stora forandringar paverkar varje enskild individ pa ett eller annat satt. Med hjélp av ett
utforligt planeringsarbete kan organisationen undvika oro och osakerhet samt motstand
mot forandring. Amnen som jag framst kommer att utvardera ar valmaende,
kommunikation och delaktighet. Genom att fa en analys Gver hur personerna i fraga
uppfattade processen innan forandringen far samkommunen en uppfattning om vilka
omraden de har lyckades bra med och vilka omraden som var bristfalliga. Slutprodukten

kommer dven samkommunen att ha nytta av for fortsatt utvecklingsarbete.

Jag valde nuvarande enhetscheferna och regioncheferna pa Karkulla skn som min
malgrupp for att kunna avgransa mig mer specifikt. Orsakerna till att jag valde just denna
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malgrupp var for att i forsta hand var det enhetschefernas och regionchefernas uppgift att
formedla budskapet om forandringen vidare till personalen pa respektive enhet och ifall
enhetscheferna och regioncheferna inte har fatt den information som behdvs sa ar ocksa
risken mindre att detta har implementeras pa enheten. Sammanfattningsvis kan jag
konstatera att enhetscheferna och regioncheferna har haft en stor roll i férandringen.
Enhetschefernas och regionchefernas situation i organisationen andrades ocksa kraftigt

ifall man jamfor med 6vrig personal.

1.2 Problemformulering

Problemformuleringen for detta arbete &r foljande:

1. Har kommunikationsplanen for forandringsprocessen fungerat bra och har
kommunikationens innehall varit tillracklig, saklig och &ndamalsenlig?

2. Har enhetscheferna och regioncheferna ként sig delaktiga i férandringsprocessen

och haft en chans att paverka sin arbetssituation?
3. Ar enhetscheferna ngjda och tillfredsstallda med sitt nuvarande arbete?

Tabell 1. Problemformuleringen och dess delomraden.

Problemformulering Delomréade

Hur bra har Karkulla skn lyckats med att | Kommunikation, delaktighet,
kommunicera och implementera budskapet om | forstaelse, konflikter, valmaende,

forandringen? ledarskap

Tabell 1 beskriver en helhetsfraga som problemformulering och vilka som &r dess
delomraden, dvs. vilka faktorer har paverkat hur vél forandringen har skett och
implementerats. Fragestallningarna &r viktiga ifall enhetscheferna inte har forstatt
orsakerna till forandringen, inte kant sig delaktiga samt inte trivas pa sitt nuvarande arbete

ar ocksa chansen stor att inte cheferna har lyckats implementera och genomféra
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forandringen pa enhetsniva. Detta resulterar dven i att forandringen inte har implementeras

tillréckligt.

2 Karkulla samkommun

Till Karkulla samkommun (skn) hor alla ensprakigt svenska eller tvasprakiga kommuner i
Finland foérutom Aland. Totalt & antalet medlemskommuner 33. Samkommunens mal &r
att uppratthalla svensksprakig omsorg och vard at personer med funktionsnedséattning.
Karkulla skn erbjuder specialomsorg, arbetsverksamhet och arbetskliniksverksamhet for
personer med funktionsnedsattning pa svenska. Samkommunen erbjuder ocksa vard for

rusmedelsmissbrukare pa svenska.

Samkommunen har ca 100 verksamhetsstallen runt om i Finland med en personal pa ca
1000 personer inklusive vikarier. Servicen riktar sig for tillfallet till ca 1 100 klienter.
Karkulla samkommuns budget uppgar till ca 50 miljoner euro och med tanke pa att
samkommunen erbjuder tjanster inom specialomsorgen &r personalkostnaderna de storsta
utgifterna. Huvudkontoret som innefattar centralférvaltningen och expert- och

utvecklingscentret finns i Pargas. (Karkulla skn, 2013a).

2.1 Enhetscheferna pa Karkulla samkommun

Inom Karkulla skn finns det idag totalt 40 enhetschefstjanster. Enligt Karkulla skn
uppgiftbeskrivning for enhetscheferna har en enhetschef som verksamhetsenhet ett boende,
dagverksamhet, arbetsverksamhet eller liknande som personen ansvarar for. Till en
enhetschefs behorighetsvillkor hor foljande kompetenser: skicklighet, férmaga och
beprovad medborgerlig dygd. Lamplig hdgskoleexamen, kdnnedom om bransch och
tillracklig ledarformaga samt muntliga och skriftliga kunskaper i svenska pa minst
mellanniva samt tillrackliga muntliga och skriftliga kunskaper i finska. Som narmaste chef

for enhetschefen fungerar regionchefen.

Enhetschefen ansvarar for omsorgen av och vélfarden for de klienter som bor eller vistas
vid verksamhetsenheten och anhorig- och natverkskontakter i anslutning till detta samt
ledning av verksamheten och dess personal, administration, forvaltning, resurshantering

och ekonomi samt rapportering och redovisning av verksamheten.
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Enhetschefens huvudsakliga arbetsuppgifter ar att leda, planera och utveckla verksamheten
for att na faststallda mal i huvudsak pa enhetsniva. Enhetschefen skall dven se till att
verksamheten &r trygg och tillfredstallande for klienter och personal samt besluta om
disponerandet av tillbudstéaende materiella och personella resurser. Enhetschefen skall
ocksa fatta beslut i enskilda arenden i enlighet med framstallda befogenheter samt

rapportera och redovisa uppnadda mal och hur resurserna har anvants.

Arbetsuppgifterna for enhetscheferna har forandrats véldigt mycket i och med
organisationsforandringen. Innan fordndringen var endast en del av enhetschefernas arbete
administrativt medan de efter fordndringen har endast administrativa uppgifter. | praktiken
betyder detta att tidigare arbetade enhetscheferna ocksd pa  respektive
boende/dagverksamhet som vardare. Orsaken till denna forandring var framst att tidigare
blev den administrativa sidan latt bristfallig da enheten prioriterade varden framom
administrationen, vilket resulterade att det inte fanns tid och resurser att satsa pa t.ex.
uppfoljning och utveckling pa enheten. I nuldget ar det inte meningen att enhetscheferna i
forsta hand skall fungera som vardare vid inhopp etc. Pa detta sétt kan enhetscheferna idag
koncentrera sig helt pa administrativa uppgifterna for att gynna organisationen och dess
utveckling. (Karkulla skn. 2013d).

2.2 Regioncheferna pa Karkulla samkommun

Idag & samkommunen indelad i sju olika regioner med sju regionchefstjanster. Enligt
Karkulla skn uppgiftbeskrivning for regioncheferna fungerar regioncheferna som narmaste
chef for enhetscheferna. Regionchefens ndrmaste chef &r verksamhetschefen.
Behdorighetsvillkoren dr de samma for regionchefen som for enhetschefen men daremot &r
ansvarsomraden  och  arbetsuppgifterna  olika.  Regionchefernas  huvudsakliga
arbetsuppgifter &r att leda, samordna och utveckla verksamheten inom regionen, till
skillnad fran enhetscheferna som endast ansvarar i forsta hand fér enheten och dess
utveckling. Regionchefen fattar beslut om fdrdelningen av materiella och personella

resurser inom regionen. (Karkulla skn. 2013c).



3 Planeringsprocessen innan organisationsforindringen

| borjan av ar 2010 startades planeringen kring att utféra en organisationsforandring pa
Karkulla skn. Forandringens omfattning var en ny forvaltningsstadga samt en ny
organisationsmodell. Orsakerna varfér samkommunen hade ett behov av férandring var att
ledningen ansag att organisationen har en langsam, oklar och for byrakratisk
beslutsprocess, avsaknad eller oklarheter kring viktiga é&renden (som t.ex.
delegeringsfunktionen), avsaknad av en expertfunktion samt for stort antal chefer inom
organisationen som resulterar i att enheterna ar fér sma eller olika stora (kunde vara fran 5-
30 personer/enhet). DA enheterna var sa olika till storlek var det svart for samkommunen
att folja upp och jamfora de olika enheterna med varandra. Organisationen behévde ocksa i

allméanhet uppdatering.

En forvaltningsstadga ar en stadga som innehaller olika bestammelser om samkommunens
fortroendevalda, personalen, och ekonomin. | en samkommun ar det fullméktige som
godkanner forvaltningsstadgan. | en forvaltningsstadga skall atminstone foljande innehall
finnas: organens sammantraden, inkallande av erséttare, uppgifter for organens ordférande,
tillfallig ~ sammantradesordforande, samkommunsstyrelsens  foretrddares ~ och
samkommunsdirektdrens ratt att narvara och yttra sig vid andra organs sammantradande,
andras an ledamoternas ratt att nérvara och yttra sig vid organens sammantradanden,
deltagande i organens sammantradanden med hjalp av videokonferensforbindelse och pa
vilket satt kommunen ser till att den tekniska utrustningen och de tekniska forbindelser
som behovs for detta ar tillgangliga, foredragning, forande, justering och framlaggande av
protokoll, undertecknande av handlingar, l6sen for handlingar samt avgifter som tas ut for
uteldamnande av uppgifter, information, forfarande nér ett drende tas upp till behandling i
ett hdgre organ, kommunens ekonomi, granskning av forvaltningen, ekonomin och intern
kontroll och riskhantering. (Kommunallag 17.3.1995/365 7 kap 508).

| forvaltningsstadgan  ingar  bestammelser om  Karkulla skn  forvaltning.
Forvaltningsstadgan behandlar bestdammelser kring samkommunens fortroendevalda,
styrelsen, regionala ndmnderna, samkommunens personal och samkommunens ekonomi.
Stadgan fungerar som regler och bestammelser inom dessa omraden. (Forvaltningsstadga
for Karkulla samkommun 2005 3 kap 38, 48, 58).



3.1 Foréandringens mal

Utifran orsakerna och behovet till férandringen framkom dven organisationsférandringens
mal. Karkulla skn:s mal i och med forandringen var att uppna en béattre fungerande
organisation med tydligare ansvarsfordelning och med en snabbare, smidigare och mindre
byrakratisk beslutsprocess. Beslutprocessen ar valdigt viktig for bade personalen och
klienterna. En stor del av besluten som gors i organisationen &r i grund och botten mest i
klienternas intresse. D.v.s. genom att forbattra beslutprocessen har organisationen ocksa
mojlighet att ge battre service at klienterna. Orsaken varfor en forandring var nodvandig
var att den tidigare forvaltningsstadgan var delvis bristfallig och beslutprocessen i flera
avseenden oklar och osmidig, pa enhetsniva var ledarskapet inte tillrackligt tydligt da
enhetscheferna arbetade i ledet”, de tidigare administrativa verksamhetsenheterna var

manga och till omfattningen mycket varierande. (Karkulla skn. 2013e).

3.2 Organisationsschema

Arbetsgruppen med hjélp av personalens utvdrderade orsakerna och behoven med
fornyandet av organisationen samt hurdan typ av organisationsmodell som skulle vara mest
lamplig for Karkulla skn. (Karkulla skn. 2013e).

Matrisorganisationens funktion innebdr att varje medarbetare kan vara ansvarig infor mer
an en chef. Orsaken varfor Karkulla skn valde just en matrisorganisation var framst p.g.a.
ett kannetecken med en matrisorganisation bestar av tva olika strukturer, en struktur
fungerar som basstruktur och den andra stoder basstrukturen. Strukturen som stoder
basfunktionen ar i Karkulla skn:s fall Expert- och utvecklingscentret (se figur 2). Enligt
figur 2 &r de grona rutorna basstrukturerna, dvs. organisationens hjarta. Da man véljer en
matrisorganisation vill man 6ka kommunikationen, problemlésningen och gynna till ett
béttre gemensamt ansvar inom organisationen. (Bruzelius & Skérvard, 2011, s. 206-211).
Till matrisorganisationens styrkor hor att den samlade kompetensen kan utnyttjas, detta
framjar manga kontakter inom organisationen och kan ge hog produktivitet om det utférs
pa ratt satt. (Bruzelius & Skarvard, 2011, s. 210-211). Andra fordelar med en
matrisorganisation ar att den underlattar koordinering, hogsta ledningens avlastas fran
koordineringsuppgifter, flexibiliteten utvecklas, stimulerar motivationen och den ar viktig
med tanke pa socialisering och upplarning av yngre medarbetare. Nackdelarna kan vara att

det kan ta lange innan systemet implementeras, kan utlésa manga konflikter, stress uppstar
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latt, den forsvagar den yrkesmassiga identiteten och det uppstar latt hoga
administrationskostnader. (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2006, s. 55-56).

Att analysera och utvérdera situationen och valja vilken organisationsmodell som passar
bast kan innebara svarigheter och att fatta svara beslut. Med alla organisationsmodeller
finns det risker och svagheter som ar viktiga att kanna till. Matrisorganisationens storsta
risker kan t.ex. vara oklart ansvar cheferna i mellan, da varje individ kan ha flera chefer
kan det bli en utmaning att alla har klart for sig vilka uppgifter och ansvarsomraden som
hor till vem. Maktkamp ar dven nagot som latt uppstar i en matrisorganisation, da flera
chefer kan ha samma stéllning. I och med att en matrisorganisation ofta har mer chefer an
vanligt kan dkade kostander latt uppsta (Bruzelius & Skarvard, 2011, s. 210-211).

Fran figur 1 framgar hur tidigare organisationsschemat sag ut. Innan férandringen hade
Karkulla skn en annan typ av organisationsschema, dvs. en linjeorganisation eller
funktionsorganisation. En linjeorganisations fordelar ar att de underlattar yrkesmassiga
identiteten, den ar latt att leda och strukturera och andra enheter har tillgang till expertisen.
Till linjeorganisationens nackdelar hor att det kan uppsta stora skillnader mellan olika
enheter, konfliktlosning tar ofta lang tid och lokalisering av resultatansvaret ar ofta svart.
(Bakka, Fivelsdal & Lindkvist, 2006, s. 55-56). Tidigare var tjdnstemannaorganisationen
uppdelad i tva olika delar, centralforvaltning och regionalforvaltning. D.v.s. till
centralforvaltningen hor information, personalutbildning, personal- och ekonomikontoret. |
den gamla organisationsmodellen fanns regiondirektérerna under samkommunsdirektoren
och enhetscheferna under de davarande regionala ledare. D.v.s. pa enhetsniva fanns
enhetschefen, ovanfor enhetschefen fanns regionala ledaren och ovanfor den regionala
ledaren fanns regiondirektoren. (Forvaltningsstadga for Karkulla samkommun 2005 3 kap
3§ - 58).



Samkommunsdirektsr

I Ledande overlikare

Utvecklingschef

Ekonomidirektdr

Personalchef

Fastighetschef
Aboland Nyland Osterbotten
Regiondirektdr Regiondirektor Regiondirektor
Regionala ledare Regionala ledare Regionala ledare

Figur 1. Karkulla skn:s organisationsschema innan organisationsférandringen.

(Forvaltningsstadga for Karkulla samkommun 2005 3 kap 38 - 58).

Figur 2 beskriver hur slutresultatet av organisationsschemat ser ut pa Karkulla skn. Utover
det som syns pa figur 2 finns det ocksd samkommunens hogsta ledande organ, dvs. hogst
ar fullmdktige och under fullmédktige finns styrelsen i organisationsschemat.
Samkommunsdirektéren &r det hogsta ledande tjanstemannen och lyder direkt under
styrelsen. Rutorna i orange ar den sa kallade stodfunktion i organisationen, Expert- och
utvecklingscentret. De gréna rutorna é&r att regionchefens narmaste chef ar
verksamhetschefen och enhetschefernas narmaste chef ar regionchefen. Man kan ocksa se
hur regionerna &r uppdelade inom organisationen, Vastra Nyland, Mellersta Nyland, Ostra
Nyland, Aboland, Sodra Osterbotten, Mellersta Osterbotten och Norra Osterbotten. Fér

varje region finns en regionchef som ansvarar for respektive region. (Karkulla skn. 2013e)
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Karkulla samkommuns personalorganisation 1.1.2013
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Figur 2. Karkulla skn:s organisationsschema som tradde i kraft den 1.1.2013. En typisk

matrisorganisation.

Storsta skillnaderna fran den gamla organisationsmodellen till den nya &r att en niva har
fallit bort fran modellen, den nivan déar regionala ledarena arbetade, alltsa nivan mellan
nuvarande enhetschefer och regionchefer. | nuvarande organisationen finns en
expertfunktion, expert- och utvecklingscentret som innehar en specifik kunskap inom
branschen. Indelningen regionvis har blivit fler till antalet, tidigare fanns det tre regioner
men idag finns det sju regioner totalt, med en regionchef som ansvarar och leder varje

region. (Karkulla skn. 2013e).

3.3 Planeringsprocessen for enhetschefer och regionchefer

I och med att enheterna skulle slas ihop och att antalet chefer skulle bli farre betydde det
att det inte var en sjélvklarhet att samma person skulle fungera som enhetschef efter
forandringen. Tjansterna som enhetschef och regionchef lediganslogs internt inom
organisationen och i ett tidigt skede beréttade arbetsgruppen att i och med férandringen
skulle inte uppsagningar ske, en del av personalen skulle fa nya arbetsuppgifter men alla
skulle fa halla ett jobb inom samkommunen. Innan férandringen fanns det totalt 60 tjanster
som enhetsledare och efter fordndringen skulle antalet minska till 40 tjanster som
enhetschef. Detta betydde att 20 davarande enhetsledare skulle omplaceras till t.ex.

stallforetradare for enhetschefen, platsansvarig eller vardare. (Karkulla skn. 2013e).
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Under processens gang hade enhetscheferna och regioncheferna mojlighet att ge feedback
till arbetsgruppen om vad de tyckte om férandringen och vad som de tyckte att borde
utvecklas ytterligare inom organisationen. Enhetscheferna och regionscheferna ansag att
fordelarna framst var att det blivit en smidigare och snabbare beslutsprocess, narheten till
narmaste chefen har blivit battre, mer sjalvstandigt arbete, de hade fatt battre kontroll i
regionen, sett arbete ur en ny synvinkel samt att planerings- och utvecklingsarbete har
okat. Det som fortfarande ansdgs vara den framsta nackdelen var en otydlig
arbetsfordelning. (Karkulla skn. 2012).

3.4 Kommunikation

Att introducera en idé om en forandring till 6ver 1000 anstdllda runt om i hela
Svenskfinland kan vara en utmaning. Under processens gang ordnade arbetsgruppen olika
moten och tillfallen for personalen att delta i. Personalen hade da majlighet att beratta sina
idéer och asikter om forandringen samt diskutera och frdga om vad som
organisationsforandringen innebér. Arbetsgruppen valde att utse samkommunsdirektoren
for att informera budskapet i alla delregioner. Tillsammans med samkommunsdirektéren
fanns dven personalchefen pa plats under tillfallena. Informationstillfallen riktade sig i
forsta hand till davarande regionala ledare, enhetsledare och till personalen pa
omsorgsbyrderna. Ovrig personal hade ocksd mojlighet att delta i tillfillena men
grundtanken var att malgruppen for tillfallena skulle kommunicera budskapet vidare till
dvriga pa respektive enhet. Arbetsgruppen har ocksa informerat om forandringen via e-post
och via intranatet. Specialarbetaren har ocksd besokt olika enheter runt om i hela

Svenskfinland for att diskutera forandringen och dess innebord. (Karkulla skn. 2013g).

Marjut Joki fran Arbetshalsoinstitutet héll ett skolningstillfalle den 7.6.2012 for Karkulla
skn med tema ”Vad medfor en organisationsforandring?”. | sammanhanget med detta togs
upp gyllene regler for hur kommunikationen skall fungera under en forandring och hur
Karkullas riktlinjer ar med tanke pa kommunikationen vid en forandring. Materialet skulle

ge riktlinjer till cheferna pa samkommunen.
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Enligt Joki féljande gyllene regler for kommunikationen:

2

e Informera — lyssna — informera — lyssna — informera, tillrdckligt med information

och diskussionstillfallen
e Var uppmuntrande: uppmarksamma aven sma lyckade insatser

e Repetera centrala meddelanden. Motivera och beratta outtréttligt om orsakerna till
forandringen, att beratta och motivera skapar forstaelse, att forsta mojliggor att

acceptera, genom att acceptera mojliggor att binda sig till férandringen
e Strava till att vara tillganglig och nara personalen som ledare och férman
e Ge rum at kénslor

e Undanhall inte information. Var dppen. Beratta allt du kan beratta. Sag hogt dven

om du inte vet allt eller om det &r ndgot du inte far berétta.

e Var é&rlig. Tala alltid sanning, dven om sanningen ar otrevlig. Handlingar och ord

maste vara i balans. Fortroendet ar avgérande.

e Stréva till att notera alla fragor. Acceptera aven svara fragor. Var forberedd att dven
mota motsatta asikter. Rétta till felaktiga antaganden med fakta, men vardesatt
asikter.

e Ge inte ogrundade l6ften.

e Utvérdera forandringsprocessen dppet och arligt tillsammans med personalen under

forandringen och nar den forverkligas.

e Ge information at de berorda sa fort som mojligt, sa att rykten inte hinner sprida

sig. ”

(Joki, personlig kommunikation, 7.6.2012).
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4 Organisationsforandring

Enligt Erikson (2005, s. 240-241) upplever varje enskild individ férandringar pa olika sétt.
Daremot finns det en gemensam namnare for hur alla individer paverkas, tryggheten i det
vardagliga byts ut mot ndgot nytt och frammande. Orsaken till att en
organisationsforandring sker kan paverkas av manga olika faktorer och intressenter.
Organisationens olika intressenter har olika behov av organisationen. Organisationens
intressenter kan t.ex. vara &gare, anstéllda, myndigheter, kunder, leverantorer eller facken.
Utifran motivet och syftet med organisationsforandringen sker forandringen pa olika sétt.
De vanligaste orsakerna varfor organisationsforandringar sker &r t.ex. att lonsamheten &r
for 1ag, kunderna ar missnojda, teknikforandringar sker, hog personalomsittning, dalig
effektivitet eller ifall organisationen &r beroende av andra forandringar t.ex. inom politiken
eller lagforéandringar.

Enligt Jones (2007, s.-269-297) &r organisationsforandringar pagaende processer som hela
tiden pagar i organisationer. Organisationsforandringens innebord paverkar beroende pa
omfattningen. Omfattningen kan innebdara omorganisering i organisationsstrukturen eller i
olika strategier. Han papekar ocksa att organisation lar sig varje gang mer om forandringar

och ju oftare forandringar sker, desto battre klarar organisationen av forandringen.

Enligt Ekstam (2005, s. 20-21) ar nyckeln till framgang under en férandringsprocess att
satta upp mal som engagerar personalen inom organisationen. Enligt Ekstam skall
organisationen, arbetsgruppen eller ledningen satta upp mal som &r resultatbeframjande,
vilket betyder att malen skall vara realistiska, utmanande och engagerande,
genomdiskuterade och métbara. Eftersom malen & maétbara skall de ocksa foéljas upp.
Genom att bygga upp mal som &r matbara kan de dven fungera som motivationsfaktorer for
personalen. Ifall malen uppfyller kraven ar chansen storre att personalen tar till sig

budskapet och stravar efter att uppna malen.

En organisation &r standigt pa vag nagonstans, det finns alltid ett behov av utveckling och
forbattring. Med hjalp av organisationens vision och mission kan man kartlagga vart man

ar pa vag och hur man vill att det skall se ut i framtiden.

Stora problem i och med en féréandring kan vara att motivet och syftet inte ar klargjort. Ifall
personalen inte vet eller forstar orsaken kan de inte heller motiveras av forandringen. Ett

klart och tydligt syfte underlattar ocksa da budskapet skall kommuniceras. Det & omojligt
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for personalen att prestera och motiveras ifall ledningen inte kan kommunicera orsaken
varfor forandringen sker. Ifall ledningen inte kan kommunicera buskapet pa ratt satt
resulterar det oftast i att ledningen och de anstéllda har olika syn pa varfér férandringen
sker. Man brukar tala om motstand till férandring. Om medarbetarna ar motiverade till en
forandring sa hjalper de ocksa att sprida budskapet vidare inom organisationen. Ifall
medarbetarna inte &r motiverade finns det stor risk att motsatsen sker, de sprider negativa
kanslor angaende forandringen och da ar det latt att en negativ och inte samarbetsvillig
organisation uppstar.

Det hor till manniskans natur att kdnna sig hotade av férandringar, darfor ar det viktigt att i
ett sa tidigt skede som mojligt kunna formedla buskapet att alla i organisationen forstar
varfor forandringen sker. Personalen kan vara radd for att eventuellt mista sin arbetsplats,
sina arbetskamrater eller osékerhet till nya arbetsuppgifter. (Granberg, 2011 s. 743-757).

1
: 1
| i Genom- ! Fortsatt
Besit |  Disgros )  Aerfoing )  iavmcer ) | fomnde ) SN
: 1
: 1

Figur 3. Processen for organisationsforandring enligt Granberg (2011, s. 160-161).

For att lyckas och skapa en bra struktur i ett forandringsarbete skall forandringsarbetet
enligt Granberg (2011, s. 160-161) delas upp i olika faser och steg for att kunna planera
helheten battre. Enligt figur 3 kan man se vilka steg som bor kartlaggas och hur processen
skall ske tidsmassigt.

Diagnos: en forandringsprocess kraver en diagnos av nuldget. Nuléget skall kartlaggas,
analyseras och problemen som finns i organisationen skall dokumenteras. En
organisationsforandring gors inte utan att det finns ett behov eller problem. Med hjélp av
foljande fragestallningar far man en helhetshild av nulaget: hur fungerar var organisation
nu? Vad ar bra/daligt i var organisation? Vilka erfarenheter har vi? Som metod kan man
anvanda sig av en SWOT-analys for att kartldgga nul&get i organisationen. En SWOT-
analys (forkortning for strenghts, weaknesses, opportunities och threats) ar ett verktyg som
hjalper verksamheten att svara pa nyckelomraden. Genom att kartlagga verksamhetens
styrkor, svagheter, mojligheter och hot far man en klar och tydlig nulagesanalys att utga
ifran. (Granberg, 2011, s. 160-161).
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Omfattningen av forandringen skall aven kartlaggas och planeras, da planeringsarbetet
borjar ar det viktigt for samtliga involverade att kénna till varfér man vill forandra, vad
man vill férandra, vad man vill uppnd, hur mycket resurser far forandringen ta och vad

som man ar beredd att offra.

Aterforing: Feedback, detta steg innebér att organisationens personal far feedback om

resultatet fran diagnosen.

Planering av atgarder: organisationen strukturerar, organiserar och bearbetar materialet
av diagnosen. Beslutet om vilka atgarder som behdvs tas i detta skede och en noggrannare
plan gors upp. Vilka atgarder skall goras, vem ansvarar for dessa och hur ser tidtabellen ut.
En del av férandringarna kan ske éver en natt och andra kan ta upp till flera ar. Detta ar en
viktig del av planeringen da personalen maste fa veta vad som forvantas av en och pa
vilken tidtabell.

Genomforande: Hur vill vi ha det? Vilka ar vara mal? (kortsiktiga, langsiktiga och
orealistiska), hur vill vi uppna vara mal? Hur ser var plan ut for att uppna vara mal? Vilka

matare finns for respektive mal och nar skall sjalva uppfoljningen ske.

Uppfodljning och fortsatt arbete: Da forandringen &r gjord skall olika uppféljningar goras.
Det ar dags att titta bakat och reflektera kring hur forandringen har lyckats. Utifran malen
och matarena skall foradndringen utvarderas. Med hjalp av utvarderingen kommer
organisationen fram till vilka delar som har lyckats eller misslyckats, ifall nagot behéver
korrigeras eller omstruktureras. | detta skede bor ledningen fundera kring hur man valjer

att ga vidare, eventuellt skall nya mal och matare uppgoras. (Granberg 2011 s. 761-765).

5 Kommunikation

Nyckeln till ett framgangsrikt kommunikationsarbete i en forandringsprocess ar att tala
med personalen och inte till. (Ekstam 2005, s. 26). Oavsett hur omfattande en
organisationsforandring &r eller hur den genomférs dr det viktigt att kommunikationen
genomfors pa ett bra och utforligt satt. Kommunikationen skall ske snabbt, sakligt, rakt och
arligt. Det ar viktigt att man &r sa 6ppen som mojligt om forandringen och ifall personalen
har fragor, att da gruppen som ansvarar for forandringen kan svara pa dessa. | en

forandringsprocess ar det viktigt att gruppen kan salja sin produkt (i detta fall konceptet for
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forandringen) sa bra som mojligt. Ifall arbetsgruppen kan formedla budskapet pa ett
positivt satt och pa ett satt som far personalen positiv och engagerad har organisationen en
stdrre chans att lyckas med forandringen. Enligt Klein (1996, s. 44) finns det olika sétt att
kommunicera som pa basen av forskning har visat sig fungera battre &n andra. Genom att
kommunicera via manga olika kommunikationskanaler, genom att personerna tréaffas fysisk
t.ex. i form av moten eller grupparbeten samt kommunikation som &r vél utformad och
formulerad pa ett tydligt satt. Da finns det en storre chans att personalen tar budskapet till
sig. Genom att formedla samma budskap flera ganger Okar ocksa forstaelsen for

forandringen.

Storsta riskerna nar det géller att kommunicera vid en forandring ar otydlighet vad som
forandringen innebar och hur stor omfattning forandringen har. P4 samma satt da
organisationen skapar (oftast ledningen eller arbetsgruppen for férandringen) nya visioner
och mal kan detta vara otydligt och oklart for personalen. Budskapet som skall framforas
och kommuniceras skall vara sa klart och tydligt som majligt, fastan ledningen har en klar
vision kravs det anda att personalen blir informerade med hjalp av réatt retorik. For att
kunna motivera personalen till forandringsarbetet skall budskapet kommuniceras pa ett
positivt och personligt sétt. D& ledningen forsta gangen meddelar att en forandring skall
ske bor man dven komma ihdg att det ar manniskor det handlar om. Vi har alla en
psykologisk instinkt och oftast blir vi radda eller osékra da det handlar om en sa stor del av
ens liv som ens arbete. Genom att vara kreativ och personlig i sitt budskap kan
ledningsgruppen eller de som ansvarar for forandringen undvika att personalen agerar med
motstand mot forandringen. (Erikson 2005, s. 249-250).

Ifall ledningen inte kommunicerar pa ratt satt finns det en mycket stor risk att det uppstar
rykten som bdrjar sprida sig. Rykten forekommer mer eller mindre vid alla férandringar
och det &r ett tecken pa oro. Ifall rykten uppstar ar det en signal att personalen inte har
blivit informerad tillrackligt. Ifall skadan redan ar skedd skall problemet tas itu med sa
snabbt som mojligt. Da rykten uppstar skall det inte fortsétta i tystnad fran ledningen.
Rykten skall bemotas med kommunikation. (Erikson 2005, s. 251).

Det mycket vanligt att konflikter uppstar under en forandringsprocess. En del av
personalen stoder forandringen och andra kan gora allt for att spjdrna emot. Ofta sopas
konflikterna under mattan och detta kan resultera i att de inte gléms bort utan kan uppsta
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senare igen. Konflikterna skall tas itu med direkt och med hjélp av en person som inte tar
stallning till nagondera part. (Bolman & Deal, 2012, s. 447-448).

Det som kommuniceras till 6vrig personal under en forandringsprocess skall vara sa enkelt
och praktiskt som mojligt. Det &ar viktigt att papeka organisationens mal men som
medarbetare vill man veta sa praktiskt som mojligt hur det paverkar ens arbetsuppgifter
och vad som forvantas av en. | stora organisationer ar det svart for en enskild medarbetare
att forsta och tillampa forandringar ifall inte man fatt mer konkret information som
motsvarar ens egna uppgifter. Ifall organisationen endast kommuniserar ett budskap som &r
en helhetsbild dver organisationen kan inte en enskild medarbetare heller implementera

forandringen i sitt arbete.

For att verkligen forandringen skall implementeras kravs det att alla medarbetare vet vad
som forvantas. | en organisation som Karkulla skn bor detta ske enhetsvis t.ex. att ha alla
enheter att sjalv utifran ledningens helhetshild komma upp med egna atgarder och hur man

pa enheten skall framskrida for att forandringen skall ske och att malen skall uppnas.

Som tidigare namndes kan forandringar vara sadana som skapar oro och missndje i en
organisation om den inte utfors pa ratt satt. Med hjalp av Oppen och regelbuden
kommunikation kan man undvika manga orosmoment. Genom att lyfta fram vilka fordelar
som forandringen har pd en personlig niva &ar chansen storre att medarbetarna i
organisationen kan ta till sig forandringen pa ett mer positivt sétt. (Erikson 2005, s. 250-
257).

6 Attleda i forindring

For att en forandring verkligen skall ske och lyckas kravs det att manga faktorer genomfors
pa ratt satt i arbetet. Rollen som chef eller ledare i en forandring kraver mycket mer &n vad
man skulle tro. I och med ett férandringsarbete kravs det &nnu mer av en ledare an tidigare.
Bland den viktigaste uppgiften hos en ledare under en forandringsprocess &r att visa sin
aktiva medverkan, ifall ledaren sjélv inte tror pa foérandringens innebord ar det nast intill
omojligt att formedla ett budskap som séljer ideen till andra inom organisationen. For att
medarbetarna i organisationen skall tycka att férandringen for med sig nagot gott och
battre krévs det dven av en ledare att den visar sitt intresse och sin entusiasm. Som dven

tidigare ndmndes finns det stor chans att medarbetarna blir negativt installda till
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forandringen p.g.a. t.ex. radsla eller ovisshet. Ledarens uppgift &r att finnas som stéd och

kommunicera hur enskilda medarbetare paverkas av forandringen. (Ekstam 2005 s. 7-8).

Da en organisationsforandring sker finns det en grupp som ansvarar for férandringen. For
att budskapet om en forandring skall implementeras hos personalen krévs det att hela
gruppen som ansvarar for forandringen tianker och agerar lika. Det maste finnas en
gemensam vision. Med hjalp av en vision ar det &ven lattare att sélja och implementera
budskapet hos Ovriga i organisationen. Gruppen maste kunna formedla ett gemensamt
budskap om hur organisationen kommer att vara efter forandringen, nagot som 6vriga i

personalen blir motiverade av och vill strava efter.

En ledares roll under en forandring ar mycket viktig. Som ledare skall du kunna skapa sa
goda forutsattningar som mojligt for att motivera de dvriga i organisationen for att arbeta
mot samma mal och vision. Visionen skall danda vara realistisk att den kan uppfattas som

mojlig att utfora. Forandringar kraver resurser, bade tid, energi och pengar.

Som ledare i en organisationsforandring kravs det en god kommunikationsformaga. For att
inte skapa oro och oklarheter pa faltet kravs det att informationen kommuniceras pa basta
mojliga satt till alla i personalen. Grundstenarna i fordndringsarbete ar kommunikation,
tydlig malbild och att lyckas anpassa informationen pa ett satt att olika manniskor kan bade

uppfatta och ta det till sig.

Som ledare &r det viktigt att komma ihag att det finns en risk for att personalen hamnar i en
krisreaktion till fordndringen. Enligt Ekstam finns det fyra olika steg i en krisreaktion till

foréandring:

1. Forsvarsfasen, kénnetecken for den forsta fasen &r att personalen stanger ute
informationen som ges. Personalen far uppfattningen av att det inte ar pa riktigt, att
forandringen anda inte blir av eller att ledningen kommer att dndra sig annu och

forsta att det ar bra som det ar.

| forsvarsfasen skall en ledare tanka pa att informera och kommunicera med

personalen sa mycket som majligt, hellre for mycket an for lite.

2. Motstandsfasen, da personalen slutligen tagit till sig informationen 6verfors den till

fas tva. Kannetecken for fas tva ar att personalen blir arg, frustrerad och ilska
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skapas i organisationen. | denna situation blir det ocksa ledaren som far ta kritiken
och ilskan fran personalen. Under motstandsfasen ar det dven latt att konflikter

uppstar pa arbetsplatsen.

I motstandsfasen ar det viktigt for en ledare att komma ihag att det hor till
manniskans natur att avreagera sig pa nagon. Eftersom ledaren har férmedlat
buskapet till personalen &r det ocksa ledarens som blir den sa kallade hackhdnan”.
Som ledare skall man komma ihdg att det inte ar personligt och att istéllet lyssna pa
personalen och férhandla och forklara situationen. 1 grund och botten ar personalen

radd for framtiden och vad som férandringen innebar.

3. Bearbetnings- och undersdkandefasen, i den tredje fasen kénner sig personalen redo
att borja tdnka och planera kring framtiden. Personalen bdrjar fundera kring sin
egen utveckling och hur den vill att framtiden skall se ut. Otrygghet och motstand
ar inte pa lika hog niva som tidigare och personalen borjar acceptera framtidens

forandring.

4. Satsningsfasen, den fjarde och sista fasen innebér att personalen stiger in i den nya
organisationen och kanner sig etablerad och bekvam dér. Den nya identiteten
implementeras och en ny yrkesroll utvecklas. Kénnetecken for denna fas ar att
personalen fungerar som fére forandringen. Da ledarens marker att allting fungerar
som tidigare ar det dags att beléna personalen for dess insats och framgang. Alla
forandringar kraver bade tid och resurser. Alla intressenter i en forandring paverkas

och det kravs mera av personalen i en forandringsprocess. (Ekstam 2005 s. 14-16).

Hertzberg skriver (enligt Granberg, 2005, s. 752) att det &r viktigt som ledare att komma
ihdg hur personalen blir motiverad samt omotiverad. Enligt Herzbergs forskning &r
gemensamma motivationsfaktorer som ofta paverkar att personalen kanner sig motverad
t.ex. prestation, erkdnnande, arbetsuppgift, ansvar och utvecklingsmdjligheter. Som
missnojesfaktorer ar personalpolitik, arbetsledningens skicklighet, arbetsvillkor, 16n och

fysisk miljo.

Under planeringsfasen &r det &ven viktigt att fundera kring hur ledningen kommunicerar
budskapet till 6vrig personal, enligt Johansson & Heide (2008, s. 17-18) skall ledningen
utvardera forandring med hjalp av sex olika dimensioner som &r grad, typ, medvetenhet,
tidshorisont, drivkraft och kontroll. Detta gors for att kommunicera ett enhetligt och

fullstandigt budskap.
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1. Grad, i hur stor grad sker forandringen, i och med att det kan ske sma forandringar
som t.ex. endast kan bertra vissa avdelningar ar det viktigt att utvardera och

meddela hur stor omfattning forandringen har.

2. Typ, det finns tva olika grundldggande typer av forandringar, diskursiva och
substantiella. Diskursiva forandringar kannetecknas da ledningen meddelar att det
bor ske en foérandring t.ex. att personalen skall ta i kraft nya metoder etc. en
diskursiv forandring ar oftast endast en befallning eller uttalande, som séllan gar i
uppfyllelse. Substantiella forandringar sker nér en avsiktforklaring genomfors.

3. Medvetenhet, forandringar kan planeras och genomféras med avsikt men

forandringar kan lika bra ske utav sig sjalv.

4. Tidshorisont, tidtabellen for forandringen, sker forandringen Over en dag eller

under flera ar.

5. Drivkraft, vem eller vilka &r kéllan till att fordndringen skall genomforas. |
foretaget finns manga olika intressenter och det ar viktigt att lyfta fram varfor

forandringen bor ske.

6. Kontroll, da stora férandringar sker har oftast arbetsgruppen eller ledningen en plan
pa hur forandringen genomfors, det ar viktigt att lyfta fram hur detta kontrolleras
och hur och nar detta uppfoljs. Vilka ar malen efter en manad och om ett ar. Da vet

ocksa personalen vad som forvantas av dem.

7 Metod

I min undersdkning anvander jag mig av en kvantitativ metod. Jag anvander en enkat med
fardiga svarsalternativ och med oppna fragor som riktar sig till alla enhetschefer och
regionchefer inom samkommunen. Jag valde att anvanda bade fardiga svarsalternativ och
oppna fragor for att med hjalp av 6ppna fragor kan jag fa utforliga svar och da styr jag
heller inte respondenten at nagot hall, samt med hjalp av fragorna med de fardiga
svarsalternativen kan jag lattare jamféra och sammanstélla resultatet (Christensen,
Engdahl, Graas & Haglund 2010, s. 151-156).

Enhetscheferna ar totalt 37 och regioncheferna ar totalt 6 stycken. Enkéten skickades till

totalt 43 personer. Orsaken varfor jag valde att anvanda mig av denna metod var dels av
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praktiska orsaker som t.ex. att respondenterna finns runt om i hela Svenskfinland. Orsaken
varfor jag inte valde att intervju dessa personer ar att det skulle ha blivit for manga till
antalet och skulle inte ha kunna haft personligt kontakt med dem alla. En annan orsak var
ocksa att jag ville ha ett resultat som jag kan se en helhet och data som &r latt att jamfora
med varandra. (Patel & Davidson 1991, s. 90-99).

Enkatens innehall uppgjordes utifran problemformuleringarna och teorin. Utifran resultatet
fran min undersékning svarar jag pa min problemformulering. Enkéatens innehall
planerades noggrant och testades aven pa andra respondenter innan sjélva undersokningen
startades eftersom det & mycket viktigt att frdgorna inte tolkas pa olika satt. Jag forsokte
att inte anvanda mig av langa och ledande fragor, fragor med frammande ord och oklara
ord och uttryck. (Patel & Davidson 1991, s. 60-66).

Enkaten &r uppgjord i programmet Surveymesh men sedan exporteras materialet till Excel
for uppgdrande av grafer och resultat. Detta pga. att Excel ar mer anvéandarvéanligt och jag

har méjlighet att fa djupare insikt i svaren med hjalp av Excel.

Enkaten bestar totalt av 23 fragor med fardiga svarsalternativ och fria svar. Alla fragor och
svar finns som bilaga (se bilaga 1). Enkaten innehaller bakgrundsfragor som vilken tjanst
som personen har inom samkommunen samt vilken region som personen arbetar i. Med
tanke pa att Karkulla skn finns i hela Svenskfinland kan det ha en stor betydelse hur man
regionvis har upplevt forandringen. Tyngdpunkten i enkéten ligger inom omradena
kommunikation, valmaende samt delaktighet. | enkaten lyfter jag ocksa fram fragor som
t.ex. berér om personen har kéant sig delaktig i férandringsprocessen, ifall personen har
varit radd for att mista sin arbetsplats och ifall konflikter har forekommit pa arbetsplatsen

pga. organisationsforandringen.

En stor del av frdgorna i enkaten &r ett pastaende som har en vitsordsskala fran 1-5 (eller 1
Helt av annan asikt och 5 Haller helt med) pa detta satt ger det mojlighet att rakna medeltal
och det ar lattoverskadligt att bygga upp resultatredovisningen. Respondenten har ocksa

lattare att svara enligt vitsord och det blir inte for mycket text i enkaten.

Enkéaten skickades till enhetscheferna och regioncheferna per e-post den 7.1.2014 och
svartiden var totalt en vecka, dvs. till den 14.1.2014. En paminnelse om enkaten skickades

ut den 10.1.2014 per e-post. | e-post meddelandet fanns en inledningstext som beskriver
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organisationsforandring, varfor undersokningen goérs, vem jag ar och varfor jag gor
undersokning samt att alla svar behandlas konfidentiellt. Svaren ar anonyma for da kan
enhetscheferna och regioncheferna mer 6ppet och arligt uttrycka sin asikt. Da blir ocksa
trovérdigheten i arbetet battre. Enligt Patel och Davidson (1991, s. 63-64) &r et viktigt att
berédtta for de utvalda i undersdékningen vilket syfte som enkaten har. Det ar viktigt att
papeka att informationen som samlas in har en betydelse i deras arbete och varfor de skall
ta sig tid att svara utforligt och sakligt pa enkaten. Det har ocksa en stor betydelse att man

papekar om svaren ar konfidentiella eller inte.

8 Resultatredovisning

Resultatet kommer att redovisas fraga for frdga. Enkaten &ar uppdelad i olika
amnesomraden och darmed ocksa resultatredovisningen. Jag valde att dela in
resultatredovisningen i stycken for att fa en mer 6verskadlig och battre bild av helheten.
Resultatredovisningen &r indelad i foljande amnesomraden: bakgrund, information,
valmaende och delaktighet samt en bedémning av nulaget. Enkaten finns som bilaga (se
bilaga 1).

Totalt svarade 36 personer av 43 mojliga. Totalt svarade 31 enhetschefer och 5
regionchefer. Det blir en total svarsprocent pa 83,72 % och enhetschefernas svarsprocent ar
83,78 % samt regionchefernas svarsprocent ar 83,33 %. Alla de nuvarande enhetschefer
arbetade inte som enhetschefer innan forandringen tradde i kraft och dérfor har dessa heller
inte kunnat svara och utvardera aren 2010-2012. En del av enhetscheferna bérjade arbeta

pa Karkulla forst den 1.1.2013 eller senare.

Av totalt 37 enhetschefer arbetade 8 i Aboland, 12 i Nyland samt 11 i Osterbotten. | figur 4
kan man procentuellt se hur respondenterna &r uppdelade regionvis. Av totalt 36
respondenter var det 30 stycken som hade arbetat som enhetsledare eller regiondirekttr
innan organisationsforandringen. Respondenterna hade mojlighet att fritt beskriva varfor
de ansokte om arbetet som enhetschef eller regionchef. De flesta respondenter ansag att de
ville fortsatta arbeta med liknande arbetsuppgifter som tidigare eftersom de tyckte att
arbetet som enhetsledare och regiondirektor har varit intressant och att arbetet har varit
varierande. En stor del av respondenterna var intresserade av att utveckla verksamheten.

Respondenterna ville ocksa utveckla sig sjalv och enheten samt hela samkommunen.
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Respondenterna papekade ocksa att de ville ha nya utamningar och tyckte att arbetet

verkade intressant.

Respondenterna (enhetscheferna)
regionvis

m Aboland
® Nyland
Osterbotten

Figur 4. Ifall du besvarade “enhetschef”, vilken region arbetar du i?

8.1 Kommunikation

Respondenterna tog stallning till ifall de ansag sig veta varfor organisationsforandringen
genomfordes samt varfor forvaltningsstadagan fornyades, av totalt 36 respondenter ansag
sig 34 stycken veta varfor fordndringen genomfordes samt 2 respondenter som inte visste
varfor forandringen genomfordes. Totalt 94,44 % av respondenterna visste varfor

forandringen genomfordes.

Av figur 5 framgar en utvardering Over hur bra respondenterna tyckte om
informationsflodet under organisationsforandringen, pastaendet i enkaten var “Jag har fitt
tillrdckligt med information om fordndringen”, 15 av respondenterna var helt av samma
asikt, 10 respondenter hade delvis samma asikt, 9 respondenter var neutrala till pastaendet,
2 respondenter hade delvis annan asikt och ingen av respondenterna var helt av en annan
asikt. Respondenterna hade mojlighet att lamna ett fritt svar ifall de inte varit néjda med
informationen. Tva kommentarer av respondenterna var t.ex. "Om man blivit vald som
enhetschef efter valen vid drsskiftet blir det att soka informationen pda egen hand” och ”
Informationen I6pte bra under processen, men &nda blev allt till sista minuten och det

paverkade negativt hela personalen.”
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Information
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5 Haller helt 4 Haller 3 Neutral 2 Delvisav 1 Heltav
med delvis med annan asikt annan asikt

Figur 5. Jag har fatt tillrackligt med information om férandringen

| tabell 2 kan man se pa vilket satt respondenterna har fatt informationen om
organisationsforandringen, respondenten hade mdjlighet att fylla i flera alternativ och
darfor ar inte totala summan den samma som totala antalet respondenter. Tabellen
beskriver pa hurdant satt personen hade fatt information angaende forandringen. Ingen av
respondenterna hade inte fatt nadgon information alls om organisationsforandringen. De
flesta har fatt information p& méten eller annan personlig kontakt och per e-post. Atta
respondenter har ocksa fatt information genom rykten. Av de 8 respondenterna som hade
fatt information via rykten arbetade 4 respondenter i Nyland, 2 respondenter i Aboland, 1
respondent i Osterbotten och en av respondenterna fungerade som regionchef och darfor

har denna inte valt region.
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Tabell 2 Genom vilka kommunikationskanaler som respondenterna har fatt information om

organisationsforandringen.

Informationskanal Personer
Personlig kontakt (méten etc.) 34
E-post 31
Intranatet 9
Rykten 8
Annat 4
Jag har inte fatt nagon information 0

Ur figur 6 framgar att 9 av 35 respondenter har fatt tillracklig med information om vad som
forvantas av dem som enhetschef eller regionchef. Respondenterna skulle utvardera
foljande pastiende > Jag har fatt tillracklig med information om vad som forvéantas av mig
som enhetschef eller regionchef”, 9 av respondentera var helt av samma asikt, 15
respondenter hade delvis en annan asikt, 8 respondenter var neutrala till pastaendet, 4

respondeter var delvis av annan asikt och ingen av respondentera var helt av annan asikt.

Information om vad som forvantas av
enhetschef och regionchef

9
8
4
. 0

5 Haller helt 4 Haller delvis 3 Neutral 2 Delvis av 1 Helt av
med med annan asikt  annan asikt

16

14

12

10

o N b~ O ©

Figur 6. Jag har fatt tillracklig med information om vad som férvantas av mig som
enhetschef eller regionchef.
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8.2 Valmaende och delaktighet

Enligt figur 7 har 8 respondenter har ként sig helt delaktiga i forandringsprocessen, 9
respondenter delvis delaktiga, 15 respondenter ar neutrala och 3 respondenter har ként sig
delvis delaktiga i forandringsprocessen och 1 respondent har inte alls kant sig delaktig i
forandringsprocessen. Nastan halften (47 %) har delvis eller helt ként sig delaktiga i

forandringsprocessen.

Delaktighet i forandringsproessen

m 5 Haller helt med

m 4 Haller delvis med

= 3 Neutral

m 2 Delvis av annan asikt

m 1 Helt av annan asikt

Figur 7. Jag har ként mig delaktig i forandringsprocessen.

I figur 8 anser 16 stycken av totalt 36 respondenter att det har varit delvis eller helt en
effektiv forandringsprocess. 17 respondenter &r neutrala till hur effektiv processen varit, 2
respondenter anser att forandringsprocessen inte varit helt tillrackligt effektiv samt 1

respondent tycker att forandringsprocessen inte alls har varit effektiv.
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Effektiv fc'jrénql;ingsprocess
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Figur 8. Jag anser att det har varit en effektiv forandringsprocess

Respondentera tog dven stéllning till hur stor grad personalen pa enheten kanner till
orsakerna till férandringen. Pastaendet i enkaten var foljande: ”Pd enheten som jag arbetar
vet de anstillda orsakerna till foriindringen”’, med en skala pa 1-5 (1 Helt av annan asikt, 5
Helt av samma asikt). Ur figur 9 kan man konstatera att 16 haller helt med eller delvis med
angaende pastaendet. Sexton av respondenter ar neutrala Fyra av 36 respondenter ar delvis

eller helt av annan sikt.

P& enheten som jag arbetar pa vet de anstallda
orsaken till férandringen

m 5 Haller helt med

m 4 Haller delvis med

= 3 Neutral

m 2 Delvis av annan asikt
® 1 Helt av annan asikt

Figur 9. Pa enheten som jag arbetar pa vet de anstéllda orsakerna till forandringen
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Ur figur 10 har 11 respondenter varit med om att det har uppstatt konflikter pa
arbetsplatsen p.g.a. organisationsforandringen, 6 respondenter vet inte ifall det uppstatt
konflikter pa arbetsplatsen och 19 respondenter har inte upplevt att det uppstatt konflikter
pa arbetsplatsen p.g.a. organisationsférandringen. Elva respondenter har upplevt konflikter
pga. organisationsforandringen pa arbetsplatsen och av dessa elva arbetar 4 i Nyland, 3 i

Aboland, 1 i Osterbotten och 3 fungerar som regionchef.

Konfliktsituationen pa arbetsplatsen pga.

organisationsforandringen
20 19

18
16
14
12
10 -

o N B~ OO
|

Ja Vet inte Nej

Figur 10. Uppstod det konflikter pga. organisationsforandringen pa din arbetsplats?

I undersokningen fanns pastaendet “Jag kinde mig osiiker under forindringsprocessen”,
fran figur 11 framgar att 2 respondenter haller helt med, 9 respondenter haller delvis med,
12 respondenter &r neutrala, 8 respondenter dr delvis av annan asikt och 5 respondenter ar
helt av annan &sikt. I foljande péstende: “Jag var radd att forlora mitt jobb under
forcindringsprocessen” som framgar ur figur 11 att 4 av respondenterna haller helt med, 3
av respondenterna haller delvis med, 12 av respondenterna ar neutrala, 9 av respondenterna

ar delvis av annan asikt och 8 av respondenterna ar helt av annan asikt.
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Oséakerhet och radsla att forlora sitt jobb
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5 Haller helt 4 Delvisav 3 Neutral 2 Delvisav 1 Heltav
med  samma asikt annan asikt annan asikt

Figur 11. “Jag kinde mig osdker under fordndringsprocessen” och ”Jag var radd att

forlora mitt jobb under férandringsprocessen.

Ur figur 12 for pastdende “Jag har kint mig jimlikt och rittvist behandlad under
fordndringsprocessen” ansag 16 respondenter att de har blivit jamlikt och rattvist
behandlade under férandringsprocessen, 10 har delvis ként sig jamlikt och rattvist
behandlad, 7 respondenter stéllde sig neutralt till pastdendet, 2 respondenter ansag att de
delvis har blivit felbehandlade under processen och 1 av respondenterna ansag att den hade

blivit orattvist behandlad under férandringsprocessen.
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Jamlikhet och rattvisa
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Figur 12. Jag har kant mig jamlikt och réttvist behandlad under forandringsprocessen

| undersokningen fanns pastdendet “Jag hade tankar om att byta arbetsplats under
forindringsprocessen”, fran figur 13 framgar att 3 respondenter haller helt med, 7
respondenter haller delvis med, 8 respondenter ar neutrala, 7 respondenter ar delvis av
annan asikt och 11 respondenter &r helt av annan asikt. 28 % av respondenterna svarade att

de héller helt med eller haller delvis med.

Tankar om att byta arbetsplats

12 11
10
8
8 7 7
6
4 3
2 .
O T T T T 1

5 Haller helt 4 Haller 3 Neutral 2 Delvisav 1 Heltav
med delvis med annan asikt annan &sikt

Figur 13. “Jag hade tankar om att byta arbetsplats under fordndringsprocessen”

| undersckningen fanns pastaendet “Jag upplevde psykisk pdfiestning under

fordndringsprocessen”, ur figur 14 var 6 av respondenterna helt av samma asikt, 6 av
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respondentera delvis av samma asikt, 11 av respondenterna neutrala, 8 av respondenterna

var delvis av annan asikt och 5 av respondenterna var helt av annan asikt.

Psykisk pafrestning pga. forandringen
12

10

1T
8
8
6 6

6 5
4
2
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5 Haller helt 4 Haller 3 Neutral 2Delvisav 1 Heltav

med delvis med annan asikt annan &sikt

Figur 14. Jag upplevde psykisk pafrestning under forandringsprocessen

8.3 Beddmning av nulaget

Respondenterna hade mojlighet att 1amna 6ppna svar om fordelarna och nackdelarna med
organisationsforandringen. Respondenterna tyckte att de frdmsta fordelarna med
forandringen var att ledarskapet har blivit tydligare och det resulterar i att samarbetet har
starkts i regionen och i hela samkommunen. Enhetscheferna har fatt en starkare roll pa
enheten och administrativa arbetsuppgifterna blir battre och utférligare gjorda &n innan
forandringen. Beslutsprocessen har blivit smidigare och snabbare da enhetschefen har fatt
storre befogenheter, detta resulterar i att enhetschefens arbete férenklas och forsnabbas och
helheten ar lattare att greppa. Respondenterna anser ocksa att samarbetet i samkommunen

har starkts, pa enhetsniva samt regionalt och inom samkommunen.

Respondenterna tyckte att de framsta nackdelarna med organisationsforandringen har varit
arbetsmangden, i nuldget anser enhetscheferna och regioncheferna att de har for mycket
arbete och hinner inte med alla uppgifter, nagra har papekat att det eventuellt tar en tid fore
de lar sig att prioritera ratt och kommer ordentligt in i arbetet. Enheterna anses i viss grad

vara for stora och narheten till bade personalen och klienterna har forsamras i och med
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forandringen. Till en viss del anses dven att beslutsprocesserna har blivit langsammare.
Respondenterna lyfter ocksa fram att det skulle behtvas en platsansvarig i varje hus, nu har

inte enhetschefen mojlighet att vara narvarande pa varje enhet.

Respondentera hade mojlighet att beskriva sina k&nslor med tre ord som de upplevde under
forandringsprocessen. | tabell 3 kan jag konstatera att i stora drag hade respondenterna
ganska samma kanslor under forandringsprocessen. Det fanns aven rikligt med bade

positiva och negativa kénslor.

Kanslor som namndes endast en eller tva ganger i undersokningen finns inte med i
tabellen. Positiva kanslor som uppkom en eller tva ganger i undersokningen: positiv,
motiverad, intresserad, ivrig, delaktighet, helhet, tacksamhet, engagerad, lattad, fundersam
och trygg. Negativa kénslor som uppkom en eller tva ganger i undersokningen var
utdragen process, sorg, besviken, ledsen, otalig, radsla, maktloshet, stress, ilska, flummigt,

skrammande, fundersam, famlande och forvirrad.

Tabell 3. Respondentera anvande mest dessa beskrivningar pa kanslor de upplevde under

forandringen.

Positiva kanslor Antal Negativa kanslor Antal
Forvantansfull 11 Osakerhet/ovisshet 13
Spannande 6 Trotthet 6
Nyfikenhet 5 Orolig/oro 5
Gladje 5 Fortvivlan/uppgivenhet 3
Lugn/lattnad 4 Frustation 2

Avslutningsvis hade respondenterna mojlighet att beskriva hur néjda de & med sin
nuvarande arbetssituation fran en skala 1-5 (mycket missnéjd-mycket néjd). Som framgar i
figur 15 &r 25 (69 %) respondenter mycket ndjda eller néjda med deras nuvarande
arbetssituation. Endast 2 (6 %) respondenter & missnojda eller mycket missnéjda med

deras nuvarande arbetssituation. Detta resulterar i ett medeltal pa 3,83.
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Helhetsbedémning av nuvarande
0 arbetssituationen

m 5 Mycket nojd

m4

=3

m?2

= 1 Mycket missnojd

Figur 15. Om du gor en helhetsbeddmning, hur ndjd &r du med din nuvarande

arbetssituation? (5 ar mycket ndjd och 1 ar mycket missnojd).

Respondenterna hade mojlighet att avslutningsvis lyfta fram utvecklingsforslag med tanke
pa fortsatt utvecklingsarbete. En sammanfattning av kommentarerna ar foljande: skulle
garna behova lite mer arbetsro framover, satsa mer pa ledarskap, skapa mer tydliga
malsattningar, samarbetet mellan faltet, centralférvaltningen samt expert- och
utvecklingscentret bor forbattras, forsok utveckla tekniken och processerna mellan faltet
och administrationen, mer Oppenhet i organisationen samt en kommentar om att

motivationen har blivit battre sedan organisationsférandringen.

9 Analys

Min analys kommer att framstallas med hjalp av resultatet fran undersokning, Karkulla
skn:s material om hur processen utfordes och med hjalp av min teoretiska referensram.
Analysen ar uppdelad pad samma satt som resultatredovisningen dvs. i amnesomraden
kommunikation, valmaende och delaktighet och en bedémning av nuldget for att fa en

overskadligare helhet.

Totalt svarade 31 av 37 enhetschefer pa enkéaten. Av dessa 31 arbetade 8 respondenter i
Aboland, 12 respondenter i Nyland samt 11 respondenter i Osterbotten. Eftersom



34

respondenterna regionvis ar ganska jamt fordelade kan jag konstatera att resultatet &r
palitligt och ingen region har varit i fokus i undersokningen. Av totalt 36 respondenter
hade 30 stycken arbetat som enhetsledare, regional ledare eller regiondirektdr innan
organisationsforandringen dvs. sex respondenter hade inte fungerat som enhetsledare eller
regiondirektor innan. Dessa sex personer kan ha jobbat inom Karkulla skn tidigare,
fungerat som vikarie till enhetsledaren eller vardare eller inte alls arbetat inom

organisationen tidigare.

Som &ven nadmns tidigare lediganslogs tjansterna som enhetschef och regionchef internt.
Sedan skulle ratta personer till ratt enhet valjas pd ett rattvist och sa jamlikt satt som
mojligt. Utifran resultatet hade en stor del av respondenterna ansokt om arbete som
enhetschef eller regionchef p.g.a. att de ville fortsétta jobba med liknande arbetsuppgifter
som tidigare, ville vara med i férandringen for att ha en chans att paverka samt att fa chans
att utveckla enheten, regionen och organisationen, respondenterna tyckte att arbetet var
intressant och utmanade. Det positiva med dessa kommentarerer ar att jag kan konstatera
att en stor del av respondenterna garna ville vara med under fordndringsprocessen, de ville

utveckla organisationen och sig sjalv samt att de trivs da arbetet ar utmanande.

9.1 Kommunikation

Att informera och kommunicera &r nagot som ar mycket viktigt i en forandringsprocess.
Genom att utforligt planera kan man pa basta mojliga satt kommunicera budskapet pa ett
Oppet och érligt satt. Fran enkatens resultat pa fragan ifall enhetscheferna och
regioncheferna anser sig ha fatt tillrackligt med information anser 25 respondenter av 36
att de delvis eller helt och haller for tillrackligt med information. Utifran detta resultat kan
jag konstatera att samkommunen har lyckats bra med att informera enhetschefer och
regionchefer i organisationen. Som Ekstam (2005, s. 26) papekar i teorin att nyckeln till ett
framgangsrikt kommunikationsarbete i en forandringsprocess ar att prata med personalen
och inte till. Arbetsgruppen pa Karkulla skn ordnade flera diskussionstillfallen och
grupparbeten som enhetscheferna och regioncheferna hade mojlighet att sjalv vara med
och paverka. Darfor tror jag ocksa att resultatet har blivit sd bra. Som aven tidigare
namndes ar en av de storsta riskerna da det galler férandring och kommunikation ar att
ledningen ar for otydlig med budskapet och malgruppen forstar inte vad forandringen
innebar och varfor den gors. Enligt resultatet fran enkéten anser sig 34 respondenter av

totalt 36 mojliga, alltsd drygt 94 % av respondenterna veta varfor
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organisationsforandringen genomférdes och varfor forvaltningsstadgan fornyades. Utifran
detta kan det sammanfattas att arbetsgruppen har lyckats mycket val med hur
informationsflodet har fungerat under forandringsprocessen med fokus pa varfor
forandringen sker och vad &r malet. Fastan endast tva av respondenterna inte visste varfor
forandringen skedde bor detta budskap anda upprepas for att fa alla enhetschefer och
regionchefer medvetna om orsakerna. Johansson & Heide (2008, s. 17-18) beréattar ocksa
att ledningen skall framfora ett budskap som innehaller olika nyckelomraden for att
personalen skall fa ett enhetligt och fullstandigt budskap. Av de sex olika dimensionerna
som Johansson och Heide har skrivit om kan jag konstatera fran min forskning att
arbetsgruppen och ledningen har anvént sig av denna till en del, dvs. grad, typ,
medvetenhet, tidshorisont, drivkraft och till en del kontroll. Arbetsgruppen borde &nnu
klarare och tydligare beskriva vilka & malen och hur kontrolleras detta och nar sker
uppféljningen.

Enligt arbetsgruppen har budskapet om fordndringen kommunicerats personligt (méten
etc.), e-post och intranat. Enligt resultat fran enkaten som respondenterna fick kryssa i pa
vilket satt som de har fatt informationen, fick flest svar personlig kontakt (méten etc.) och
e-post. Daremot hade 8 av 36 respondenter upplevt att de fatt information om férandringen
genom rykten. Av dessa 8 respondenter arbetar 4 respondenter i Nyland, 2 respondenter i
Aboland, 1 respondent i Osterbotten och en av respondenterna fungerade som regionchef
och darfor har denna inte valt region. D.v.s. hdlften av respondenterna som upplevde
rykten angaende organisationsforandringen arbetar i Nyland. Erikson skriver att ifall
rykten uppkommer ar det ett tecken pa oro och att personalen inte blivit informerade
tillrackligt. Om forandringen skall ha chans att implementeras sa smidigt och grundligt
som mojligt kravs det att personalen vet vad férvéantas av dem. Fran resultatet i enkéaten
kan jag konstatera att 24 av 36 respondenter kanner delvis eller helt till vad som férvéantas
av dem som enhetschef eller regionchef, dvs. 67 % av enhetscheferna och regioncheferna
vet vad som forvéntas av dem. endast 8 respondenter forhaller sig neutralt till fragan och 4
respondenter ké&nner att de delvis inte vet vad som forvéntas av dem. Ingen av
respondenterna vet inte alls vad som forvéantas av dem. Av detta resultat kan jag konstatera
att Karkulla skn har en god grund for att lyckas implementera forandringen pa béasta
mojliga satt. Daremot 6nskade en av respondenterna att fa tydliga malsattningar.

Fastan informationen har kommunicerats i stor grad och med hjalp av olika

kommunikationskanaler kunde anda kommunikationen ytterligare forbattras. For mycket
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information kan inte ges. Viktigt ar ocksa att tanka pa att da nya anstéallningar gors att

ocksa beratta om organisationsforandringen.

9.2 Valmaende och delaktighet

Av totalt 36 respondenter hade 17 respondenter ként sig delvis eller helt delaktiga i
forandringsprocessen och 15 respondenter var neutrala till pastaendet. | stort sétt kan man
konstatera att enhetscheferna ar till stort satt ndjda angaende hur deras asikt har blivit hord
under forandringprocessen. Joki papekar ocksa att genom att ha ett 6ppet budskap och
kommunicera pa ett klart och tydligt satt har personalen en stérre chans att paverkas
positivt. Av resultatet att doma har arbetsgruppen lyckas involvera enhetscheferna och

regioncheferna bra i processen.

Enligt Herzberg finns det motivationsfaktorer samt missndjesfaktor som paverkar
personalen. Enligt resultatet ur enkéaten verkar enhetscheferna och regioncheferna vara till
en del motiverade av foérandringen. Detta kan bero pa att dessa respondenter ocksa har kant

sig delaktiga i forandringen och kunnat vara med och paverka och utveckla.

Erikson papekar ocksa att det uppstar latt konflikter pa arbetsplatser under en
forandringsprocess, rykten skapas och en oro och missndje vaxer fram. Ifall konflikter
marks skall detta atgardas och konfronteras sa snabbt som mojligt. | enkaten hade 11 av 36
respondenter upplevt konflikter pa arbetsplatsen p.g.a. organisationsférandringen. Oklart ar
hurdana konflikter det handlar om och ifall konflikten har behandlats pa ett professionellt
satt.

Eftersom chefernas antal inom organisationen skulle minskas fanns det en chans att
davarande enhetsledare eventuellt skulle omplaceras endast inom varden eller som
stallsforetradare. | enkaten kunde respondenterna svara pa ifall de var radda att forlora sitt
jobb under forandringsprocessen, 7 av 36 respondenter var till en del eller helt och haller
radda att forlora sitt jobb under processen. Genom att k&nna osékerhet och oro uppkommer
latt konflikter och det skapar oro pa arbetsplatsen. Som aven namndes tidigare i kapitel 7.4
hade arbetsgruppen meddelat i ett tidigt skede att ingen skulle mista sin arbetsplats utan
endast eventuella omplaceringar skulle utféras. Enligt Granberg hor det till manniskans
natur att k&nna sig hotade av forandringar och att i organisationsférandringar finns alltid
risken att personalen kanner sig hotade av uppsagningar eller dylikt. Med tanke pa att
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chefernas antal skulle minskas och enhetschefernas och regionchefernas tjanster skulle
lediganslas fanns det stor risk att oro skulle skapas i organisationen. Viktigt i en
anstallningsprocess ar att personerna ké&nner sig jamlikt och réttvist behandlade. Av
resultatet att doma ansag endast en respondent att den hade blivit orattvist behandlad och
26 av 36 respondenter att de hade blivit ganska bra eller bra behandlade under processen.
Viktigt att komma ihag ar att personerna som inte blev valda svarar inte pd denna

undersokning.

9.3 Beddmning av nulaget

Enligt resultaten fran enkaten kan man konstatera att i stort sett & enhetscheferna och
regioncheferna pa Karkulla samkommun ganska nojda med hur planeringsarbetet innan
organisationsforandringen skottes. Enligt tidigare unders6kningar, orsakerna till
forandringen och resultatet av enkéten finns det samband om vilka omraden som annu bor
ses dver for att &hnu kunna utveckla organisationen. Det som var mest positivt med
undersokningen var att nastan alla anser sig forsta orsaken till forandringen samt att de

anser sig ha fatt tillrackligt med information.

Enligt respondenterna finns det annu omraden som bor forbattras och utvecklas, en del av
personalen anser sig ha for mycket arbete och att enheterna &r for stora och detta resulterar
i att respondenterna inte hinner med allting de borde hinna med. Med tanke pa att ett av
Karkulla skn. mal med forandringen (se kapitel 7.2) var att processerna, och framforallt
beslutprocesserna skulle bli snabbare och smidigare i och med forandringen bér man annu
utvardera hur det fungerar mer pa djupet. | resultatet lyfter flera respondenter fram att
processerna annu ar langsamma och oklara och att enhetscheferna skulle 6nska ha mer
befogenheter att gora beslut sjélva, da skulle processerna forsnabbas. Respondenterna
skulle &ven onska sig en ansvarsperson eller platsansvarig i varje hus, detta p.g.a. att
informationen och samarbetet da skulle forbattras samt att enhetschefen skulle ha en

klarare och tydligare dverblick éver sin enhet.

Da jag reflekterar kring svarsprocenten och i hur utforliga svar som respondenterna hade
lamnat pavisar det ocksa att respondenterna vill vara med och paverka och ar intresserade
att séga sin asikt for att fa en battre fungerande organisation. Utifran de Gppna svaren
kunde jag ocksa latt gruppera kommentarerna for att fa en helhetshild pa vad

respondenterna ville fa fram med svaren. Manga av respondenternas svar var lika eller
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mycket likande varandra och jag markte att atminstone alla utvecklingsforslag fanns i alla

regioner inom organisationen.

Som Bakka, Fivelsdal och Lindkvist skriver i sin bok att det kan ta langre tid att
implementera en matrisorganisation an andra organisationsmodeller. Da kan jag ocksa
konstatera att Karkulla skn ar pa god vég att lyckas fa en bra och fungerade organisation,
det har endast gatt drygt ett ar sedan forandringens tradde i kraft. Granberg skriver ocksa
att det finns vissa likheter i vilka steg som behovs for att uppna ett gott resultat av en
organisationsférandring. Karkulla skn har gjort sin organisationsférandring enligt denna
struktur, forst beslut om att en férandring bor ske, diagnos och analys av nuldget, feedback
och diskussion med personalen, planeringen, genomforandet och slutligen en uppféljning.
Alla steg ar gjorda i rétt ordning utom den slutliga uppféljningen. Denna undersdkningen

var ocksa en uppfdljning av férandringen men inte lika omfattande.

10 Avslutning

Syftet med mitt examensarbete &r att utvardera hur bra Karkulla skn har lyckats
kommunicera budskapet om organisationsférandringen till enhetschefer och regionchefer,
fatt enhetschefer och regionchefer positivt instéllda till forandringen och darmed lyckats

implementera budskapet pa regionniva och enhetsniva.

Malet med min undersokning var att fa en analys pa hur enhetschefer och regionchefer
tycker att planeringen infor forandringens fungerade. Jag har ocksa tagit i beaktande hur
enhetscheferna och regioncheferna i nulédget trivs pa arbetet och vilka omraden som annu
bor utvecklas for att fa en battre organisation. Malgruppen for undersokningen var
nuvarande enhetschefer och regionchefer pa Karkulla skn. Med hjélp av min enkat har jag
lyckats utvardera omradena som var i fokus. Med en svarsprocent pa 83,72 % kan jag

konstatera att svaren &r palitliga. Jag anser att jag har lyckat fullfolja mitt syfte.

Mina  problemformuleringar var foljande: har  kommunikationsplanen  for
forandringsprocessen fungerat bra och har kommunikationens innehall varit tillracklig,
saklig och dndamalsenlig? Har enhetscheferna och regioncheferna kant sig delaktiga i
forandringsprocessen och haft en chans att paverka sin arbetssituation? Ar enhetscheferna
nojda och tillfredsstallda med sitt nuvarande arbete? Jag kan konstatera att fran min

resultatredovisning hittar jag svaret pa dessa problemformuleringar.
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Validiteten i arbetet ar god. Enkatens fragor &r val valda och utformade pa ett latt och klart
satt. | storsta delen av fragorna finns en skala fran 1-5 (eller 1 Helt av annan asikt och 5
Haller helt med). P& sa satt kan respondenten bedéma hurdant vitsord den skulle ge for
respektive fraga. | resultatet kan man ocksa se att respondenterna har i stora drag ganska

samma asikt. Med hjélp av enkaten kunde jag undersoka mitt syfte.

Reliabiliteten i arbetet &r bra. Eftersom alla enhetschefer och regionchefer hade mojlighet
att besvara enkaten skulle resultatet troligen vara det samma om undersokningen skulle

goras pa nytt. Den totala svarsprocenten dr 83,72 % som jag kan bedéma som mycket bra.

Examensarbets processen har fungerat i stort sétt bra Jag & mycket néjd med mitt val av
amne eftersom organisationsforandringar och ledarskap hor till mina framsta
intresseomraden. Detta resulterade i att jag tyckte det var ett intressant arbete att utfora.
Eftersom jag har arbetat tidvis pa Karkulla samkommun sedan maj 2012 ¢kade ocksa
motivationen genom att fa gora nagot helt annat och att samkommunen skulle ha nytta av
det som jag gjorde. Min motivation har ocksa hojts med tanke pd att jag haft en
uppdragsgivare. Med tanke pa att jag hade ett helt annat syfte i bérjan av processen har jag
haft en del svarigheterna att halla mig inom amnet och att fokusera pa ratt saker. Da jag
reflekterar kring hela processen och framférallt slutresultatet &r jag ndjd 6ver min insats

och framforallt positiv till resultatet och analysen som jag fick av undersékningen.
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Bilaga 1 (1)

Hej alla enhetschefer och regionchefer pa Karkulla samkommun,

Den 1.1.2013 tradde samkommunens forvaltningsstadga och den nya
organisationsmodellen i kraft. Under aren 2010-2012 pagick planeringsarbetet infor
forandringen som paverkade hela samkommunens anstéllda pa ett eller annat sétt.

Jag heter Sabina Karlsson och har tidvis jobbat pa Centralférvaltningen och EUC
sedan maj 2012. Under tiden har jag ocksa studerat till tradenom och nu har det blivit
aktuellt for mitt examensarbete. Jag har valt att utvardera hur bra och utforligt
samkommunen lyckades med planeringen och arbetet innan férédndringen
genomfordes. Jag tror att ni som enhetschefer och regionchefer har markt av de storsta
forandringarna inom organisationen och darfor har jag valt att rikta mig endast till er.

Syftet med undersdkningen é&r att kartldgga och analysera vilka styrkor och svagheter som
fanns under planeringsprocessen, som omfattar t.ex. kommunikation och valmaende.

Enkaten har totalt 23 fragor. Det finns fragor med fardiga svarsalternativ och sadana fragor
som det finns méjlighet att 1amna fria svar. Jag ar mycket tacksam ifall ni svarar sa
utforligt som majligt, da har jag majlighet att fa en klarare och tydligare bild samt battre
uppfattning hur situationen var under planeringsprocessen for er “ute pa féltet”.

Alla svar behandlas konfidentiellt.

Ifall det &r ndgot ni funderar 6ver eller vill kommentera, tveka inte att ta
kontakt: Sabina.Karlsson@karkulla.fieller pa tel nr. (0247 431) 238

Enkéten hittar du har:
http://www.surveymesh.se/s/survey/anon?id=7ddf7210-fedd-4644-97f8-d6448e3cc219


callto:(0247%20431)%20238
http://www.surveymesh.se/s/survey/anon?id=7ddf7210-fedd-4644-97f8-d6448e3cc219

Bilaga2 1 (4)

UTVARDERING AV PROCESSEN INNAN
ORGANISATIONSFORANDRINGEN, AREN 2010-2012.

MALGRUPP: ENHETSCHEFERNA OCH REGIONCHEFERNA PA
KARKULLA SAMKOMMUN

BAKGRUND

1. Vilken stéallning har du inom samkommunen?
Enhetschef Regionchef

2. [Ifall du besvarade enhetschef”, vilken region arbetar du 1?
Aboland Nyland Osterbotten

3. Fungerade du som enhetsledare eller regiondirektor &ven innan
organisationsforandringen?
Ja Nej

4. Varfor ansokte du om arbetet som enhetschef eller regionchef?
Kommentar:

INFORMATION

5. Har du forstatt anledningen till att organisationsférandringen genomférdes och
varfor forvaltningsstadgan fornyades?
Ja Nej

Motivera ditt svar, kommentar:

6. Hur har du fatt information om organisationsférandringen och dess innebord?
(kommunikationskanaler)

E-post Personlig kontakt (moten etc) Rykten
Intranatet Jag har inte fatt nagon information Annan, vad

8. Jag har fatt tillracklig med information om forandringen
5 Haller helt med

4
3
2

1 Helt av annan asikt
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9. Ifall du anser att du inte fatt tillrackligt med information, hur och till vilken grad
skulle du velat bli informerad?
Kommentar:

10. Jag har fatt tillracklig med information om vad som forvéntas av mig som
enhetschef eller regionchef
5 Haller helt med

4

3

2

1 Helt av annan asikt
VALMAENDE OCH DELAKTIGHET

11. Jag har ként mig delaktig i forandringsprocessen
5 Haller helt med

4
3
2
1 Helt av annan asikt

12. Jag anser att det har varit en effektiv forandringsprocess
5 Haller helt med

4
3
2

1 Helt av annan asikt
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13. Pa enheten som jag arbetar pa vet de anstéllda orsakerna varfér forandringen
genomfordes
5 Haller helt med

4
3
2
1 Helt av annan asikt

14. Uppstod det konflikter pga. organisationsfoérandringen pa din arbetsplats?
Ja Vet inte Nej

15. Jag kande mig osédker under forandringsprocessen
5 Haller helt med

4
3
2
1 Helt av annan asikt

16. Jag var radd att forlora mitt jobb under férandringsprocessen
5 Haller helt med

4
3
2
1 Helt av annan asikt

17. Jag har k&nt mig jamlikt och rattvist behandlad under fordndringsprocessen
5 Haller helt med

4
3
2

1 Helt av annan asikt
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18. Jag hade tankar om att byta arbetsplats under férandringsprocessen
5 Haller helt med

4
3
2
1 Helt av annan asikt

19. Jag upplevde psykisk pafrestning under forandringsprocessen
5 Haller helt med

4
3
2

1 Helt av annan asikt

BEDOMNING AV NULAGET

20. Vilka fordelar anser du att det har uppstatt med tanke pa
organisationsférandringen?
Kommentar:

21. Vilka nackdelar anser du att det har uppstatt med tanke pa
organisationsférandringen?
Kommentar:

22. Beskriv med tre ord hurdana kanslor du har haft under férandringsprocessen
Kommentar:

23. Om du gor en helhetsbedémning, hur n6jd &r du med din nuvarande
arbetssituation? (5 ar mycket n6jd och 1 a&r mycket missnojd)
5 Mycket nojd
4
3
2
1 Mycket missnojd

24. Ifall det finns nagot annat du vill lyfta fram eller kommentera for fortsatt
utvecklingsarbete:

Kommentar:

Tack for ditt svar!



