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Abstrakt 
Expansiva lärandeprocesser om förändring och bevarande blir särskilt 
aktuellt vid förändringsarbeten och försök till verksamhetsutveckling. 
Verksamhetsutveckling driven av administrativ ledning utifrån politiska 
direktiv upplevs ofta som abstrakta och långt från vardagsarbetet. Vad 
jämställd och jämlik verksamhet kan innebära är dessutom okänt och 
behöver förstås i varje verksamhet och funktion. Differentierade verksam-
heter, exempelvis inom vården, skapar en komplexitet vid verksamhets-
utveckling särskilt vid förändringsarbete driven av administrativ ledning. 
Syftet var att belysa omvandling av politiska direktiv i en verksamhet med 
flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i form av ett lärande 
riktat till en kulturell förändring. För att uppnå syftet genomfördes en 
teoriinformerad etnografi där observationer av utformande och genom-
förande av ett förändringsarbete följdes under en treårsperiod vid poli-
tiska utskottsmöten respektive vid personalmöten på en vårdenhet tillhör-
ande en region. Centrala personer, som en strateg och personal på den 
observerade enheten intervjuades. Analysen informerades av expansiv 
lärandeteori inklusive kulturhistorisk verksamhetsteori med särskild be-
toning på arbetsdelning. I resultatet framkom att expansiva lärandepro-
cesser kom till uttryck i förståelsen av direktiven samt organisering inne-
fattande utformande av verktyg och involvering av personer. Förståelse 
av direktiven färgades av en historisk hierarkisk arbetsdelning och per-
sonalens vardag, varpå intern jämställdhet och jämlikhet betonades fram-
för att förändra vårdfördelningen för patienterna. Förändringsarbetets 
organisering förändrade förhållandet mellan ledning och medarbetare 
från styrning till styrning av utveckling. Styrning bevarades men befint-
liga styrverktyg expanderades till att ha utveckling som mål och även 
verktyg för utveckling lades till, vilket delvis utmanade yrkesgruppernas 
autonomi och makt över sin kunskap. Verksamhetsutveckling diskuter-
ades som sprungen ur vardagsproblem samt som yrkesgrupps- eller 
administrationsdriven. Slutsatsen var att verksamhetsutveckling riktat till 
en kulturell förändring innefattade parallella processer av lärande respek-
tive förhandlingar om maktförhållanden där befintliga verksamhets-
mönster kunde bestå eller ta sig nya former. 

Nyckelord: Expansiv lärandeteori, förändringsarbete, ledning, 
medarbetare, multipla yrkeskategorier, kulturhistorisk verksamhetsteori.





 

xiii 

Förord 
Skrivandet av en avhandling betraktar jag som en process där avhand-
lingen länkar mig samman med en akademisk gemenskap. Jag behöv-
er förstå mig på vad vetenskap innebär och lära mig navigera mellan 
flera ståndpunkter för vad vetenskap är. Det blir ett möte med ett 
kollektiv som redan funderat på dessa frågor långt innan mig. Sam-
tidigt är det ensamt. Det är jag som ska göra val, argumentera och 
skriva alla ord. Det har bara varit möjligt genom att på olika sätt invol-
vera en mängd andra människor. Några av dessa vill jag härmed tacka. 

Tack till de personer i den organisation där jag genomförde studien. 
Utan er hade den här avhandlingen inte blivit av. Tack för ert mod och 
tålamod med att ha mig antecknandes och observerandes vid era 
möten. Tack för er hjärtlighet och uppriktighet.  

Tack till alla som har haft en särskild roll i skrivprocessen. Tack till de 
informella och formella läsare som har granskat och diskuterat mitt 
manus under tidens gång. Tack Ulrika Bergstrand, Susanne Andersson 
och J. Ola Lindberg. Tack till mina handledare som har följt mig under 
olika perioder i avhandlingsprocessen. Först tack till Anders Olofsson, 
Kristen Snyder och Gunnar Augustsson. Anders, tack för att du höll 
fast vid din tro på min förmåga. Kristen, tack för din energi, skärpa och 
värme. Gunnar, tack för din idoghet med att ge kommentarer och 
aldrig ge upp. Under avhandlingsprocessen senare del vill jag tacka 
mina handledare Anneli Hansson, Gitte Malm och Marcia Håkansson 
Lindqvist. Tack Anneli för ditt skarpsinne och entusiasm, Gitte för din 
genuina känsla för att se människan och Marcia för din mjuka ton som 
inger trygghet till att utmana mina tankar och min uthållighet. I slutet 
tog Catarina Arvidson vid. Catarina vill jag tacka för din ärlighet och 



 

xiv 

din förmåga att föra kloka resonemang. Tack även till Charlotta Collén, 
som varit behjälplig med att strukturera upp själva skrivprocessen i 
överkomliga bitar. Tack för din outtröttlighet och ditt engagemang.  

Tack till Fredrika Bremer förbundet i Västernorrland för ert stipen-
dium som möjliggjorde att jag både fick ta del av andras kompetens 
och sprida min studie genom att delta vid olika nätverk. Tack till orga-
nisationspedagogiska seminariet vid institutionen för pedagogik och 
didaktik på Stockholms universitet. Det har varit givande att få vara 
delaktig och ta del av olika perspektiv. Tack också till deltagare i det 
nationella nätverket för verksamhetsteori SWISCAR. Träffar möjlig-
gjorde fördjupad kunskap och förvirring på en högre nivå. Tack även 
till deltagare vid Forum för genusforskning på Mittuniversitetet.  

Tack till alla kollegor, kurskamrater och kursledare på olika forskar-
utbildningskurser. Tack till alla kollegor på institutionen. Särskilt tack 
till kollegor som har genomgått eller genomgår forskarutbildning samt 
kollegor som jag har undervisat tillsammans med.  

Tack till mina vänner och min familj för att ni finns och erbjuder andra 
värden och aktiviteter än akademiska. Tack även till Gunnar, min part-
ner under en lång tid av forskarstudierna och i livet. Stort tack till min 
man Thomas, som gett mig stöd i allt som behövs utanför akademin. 
Avslutningsvis vill jag tacka Ulrika Bergstrand, Sandra Lund, Judit 
Novak, Susanne Sahlin och Ingela Stenberg. Ni har varit det stora 
stödet gällande vad det innebär att vara doktorand, att förstå sig på 
forskning och vetenskap och ett ännu större stöd gällande livet i övrigt.  

Ida Johansson, Sundsvall den 26 augusti, 2026. 



 

1 

1. Inledning 
I den här avhandlingen studeras omvandling av politiska direktiv i en 
verksamhet med flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i 
form av ett lärande riktat till en kvalitativt annorlunda verksamhet. Ett 
förändringsarbete följs inom en regional hälso- och sjukvårdsorganisa-
tion. Förändringsarbetet var riktat till en jämställd och jämlik vård och 
verksamhet i linje med hälso- och sjukvårdslagen samt diskrimine-
ringslagen (SFS 1982:763; SFS 2014:958; Socialdepartementet, 2012). 
Studien inplaceras därmed i ett forskningsfält om pedagogisk arbets-
livsforskning (Gustavsson & Thunborg, 2016) som studerar lärande i 
förhållande till förändrings- och utvecklingsprocesser genom avsiktlig 
påverkan (Ellström et al., 2005).  

Politiska direktiv om värderingar i arbetslivet styr vad befolkningen 
anses behöva lära, vilket samtidigt anger en kulturell samhällelig rikt-
ning (Angervall, 2005; Lindensjö & Lundgren, 2014). Omvandling av 
politiska direktiv innefattar tolkning och förståelse på lokal nivå och 
kan inte ses som en linjär process från beslut till utförande i praktiken 
(Gustavsson & Thunborg, 2016). Förändring av den ordinarie verk-
samheten handlar i det sammanhanget mer om förändring av organi-
satorisk praktik snarare än att ändra lagar (Prügl, 2011). 

Omvandling av politiska direktiv kan driva på en kvalitativt förändrad 
förståelse för verksamheten (Lindgren, 2020; Piria et al., 2023), där 
utveckling och lärande kan vara svår att skilja från förändring (Piria et 
al., 2023). En förändrad förståelse för verksamheten kan innefatta att 
personalens förståelse förändras för hur arbetet utförs (Pettersson, 
2015; Sutter, 2002), vad verksamhetens motiv är och därmed vad verk-
samheten strävar efter (Engeström, 1987/2014; Engeström & Sannino, 
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2010). Omvandlingen kräver därmed ett lärande på kollektiv nivå och 
inte enbart individuellt (Hansson, 2013; Harvey, 2025). Omvandling av 
politiska direktiv kan därmed ses som en kollektiv lärandeprocess av 
en förändrad förståelse av verksamheten (Lindgren, 2020), vilket i den 
här studien ses som en kulturell förändring.  

I den här studien används verksamhetsutveckling som ett övergrip-
ande begrepp. Verksamhetsutveckling betecknar att en verksamhet är 
föremål för förändring eller med andra ord, ett kollektiv samt dess 
förståelse för vad verksamheten är. Förändringsarbete är det som är 
planerat, organiserat och görs med avsikten att utveckla en verksam-
het. Med lärandeprocesser menas de processer som avser att förändra 
förståelsen för verksamheten. 

Verksamhetsutveckling, förändring och lärande utifrån politiska dir-
ektiv skiljer sig från lärande sprunget ur personalens vardag (Källberg, 
2013; Larsson, 2004). Dels kan förändringar i verksamheten utifrån 
politiska direktiv ses från personalens perspektiv som att de kommer 
från en högre nivå och inte från upplevda behov i det dagliga genom-
förandet av arbetet (Martin et al., 2024; Sjöström et al., 2025). Därtill 
kan politikers tal om exempelvis jämställdhet stödja nationella 
intressen snarare än lokala behov (Angervall & Simonsson, 2025). Dels 
är direktiv ofta skriftliga och en del av lärandet innebär därför att 
omvandla ord till praktik (Leino Lindell, 2022; Winman, 2012), istället 
för att det vardagliga utövandet av arbetet påkallar förändringar och 
lärande (Höijer, 2004; Moeller, 2025; Sjöström et al., 2025). Hur 
tolkningen och förståelsen av direktiven ska få utrymme i verksam-
heten är därför inte självklar.   
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Särskilda förändringsarbeten för att omvandla politiska direktiv kan 
därför anordnas av exempelvis den administrativa ledningen i en 
organisation. Ett sådant förändringsarbete står inför att möta de peda-
gogiska utmaningarna, om att kombinera lokala behov med centrala 
mål och konkretisering, som ett planerat förändringsarbete utifrån 
politiska direktiv kan medföra (Sjöberg Forssberg, 2016). När det 
kommer till omvandling av politiska direktiv är det därför av intresse 
att studera hur ett förändringsarbete utformas för att hantera att det är 
oklart vad förändringen ska leda till och varför.  

En utmaning med planerad förändring sprungen från administrativ 
ledning är att det är långt mellan ledning och medarbetare och därmed 
mellan ett allmängiltigt förändringsarbete och det vardagliga arbetet 
(Beer et al., 1990). Utmaningen är därmed att skapa en koppling för 
uppgiften mellan olika enheter, arbetslag och funktioner i en verksam-
het (Beer et al., 1990; Kajamaa, 2011; Kerosuo, 2006). Enligt Beer et al. 
(1990) och Höijer (2004) gäller det att identifiera och uppfatta ett 
problem eller en uppgift för att sätta igång och finna en lösning. Att 
tydliggöra och konkretisera ett problem blir därmed av större 
betydelse vid förändringsarbeten än problem i vardagen som kräver 
spontana lösningar och lärande. En pedagogisk utmaning gällande 
politiska direktiv är därmed hur de som berörs förstår arbetsuppgiften 
eller det problem som skall lösas.  

Olika personer kan dessutom förstå en uppgift på olika sätt, exempel-
vis utifrån hur djupa kunskaper de har varpå konsensus saknas. Det 
kan exempelvis finnas olika förståelse mellan ledning och medarbetare 
(Höijer, 2004) eller mellan en grupp på arbetsplatsen som har fördjupat 
sin kunskap kring en specifik uppgift eller aspekt av arbetet (Wittbom, 
2009). Ledningen och medarbetarna kan därför vid förändringsarbete 
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ha olika strävan om vad en verksamhet skall svara mot för behov och 
därmed vad verksamheten skall uppnå (Hansson, 2013).  

Alnebratt och Rönnblom (2016) menar dessutom att ett formulerat 
problem till vad förändringsarbeten skall vara svaret på ofta saknas 
just vid jämställdhetsintegrering, som är en form av förändringsarbete 
för en jämställd verksamhet. Det är därmed inte beskrivet vad som 
skall lösas, vilket gör förståelsen för de politiska direktivens innebörd 
abstrakt och inte kopplat till kärnverksamheten (Sjöberg Forssberg, 
2016). Samtidigt kan utebliven problembeskrivning ge upphov till 
bristande motivation om vad det är för mening med arbete med jäm-
ställdhetsintegrering (Alnebratt & Rönnblom, 2016; Jordansson & 
Peterson, 2021). Utebliven formulering och beskrivning av problemet 
kan också vara grunden till att jämställdhetsintegrering blir till ett 
arbete gällande administration, kunskap och stöd. Betoning ligger då 
på jämställdhetsmål och metoder, medan varför arbete skall göras inte 
finns beskrivet. Lösningen finns, men inte vad jämställdhetsinteg-
rering är lösningen på (Alnebratt & Rönnblom, 2016). Att formulera 
problem blir ett sätt att konkretisera vad jämställd verksamhet innebär 
för just den aktuella enheten (Jordansson & Peterson, 2021).  

Arbete med verksamhetsutveckling för jämställdhet och jämlikhet kan 
därmed ses som ett förändringsarbete, vilket stödjer processer för att 
förverkliga och därmed skapa förståelse för innebörden av politiska 
direktiv om jämställd och jämlik verksamhet. När det gäller förändring 
för en jämställd verksamhet har Callerstig (2011a) i sin studie sett att 
det bland personal inom en verksamhet kan råda olika syn på vad jäm-
ställdhet är. En jämställd verksamhet kan av personal upplevas vara 
abstrakt, både gällande ”vad som skulle förändras och hur det skulle 
göras” (Sjöberg Forssberg, 2016, s.136). Därmed gick även meningarna 
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isär om vad och hur personer inom verksamheten skulle arbeta för att 
nå ett jämställt tillstånd i genomförandet av verksamheten.  

Hur förändringsarbete för en jämställd och jämlik verksamhet förstås 
och hur det bedrivs är dessutom olika beroende på vilken verksamhet 
och vilken funktion i en verksamhet det gäller. Olika funktioner kan 
vara politik, ledning eller genomförare i form av medarbetare 
(Callerstig, 2014). I en ledningsfunktion kan omvandling av ett direktiv 
om jämställd och jämlik verksamhet innebära att utforma förutsätt-
ningar för förändring. Det kan vara att styrverktyg innefattar lika rät-
tigheter och möjligheter eller att utforma nya former av förändrings-
arbeten som stödjer en omvandling av direktiv till en förändrad förstå-
else av en verksamhet (Jordansson & Peterson, 2021; Sjöberg Forssberg, 
2016). För medarbetare kan omvandling av ett direktiv om jämställd 
och jämlik verksamhet innebära att genomföra sina uppgifter på ett 
sätt som främjar samma möjligheter för alla (Andersson & Hedlund, 
2011). Det kan innefatta processer för att förändra förståelsen för 
verksamheten och därmed hur den genomförs, är uppbyggd och orga-
niserad, det vill säga verksamhetsutveckling (Kingsley, 2001; Sjöberg 
Forssberg, 2016). Att bedriva ett arbete för jämställd och jämlik verk-
samhet kan därmed betyda olika saker för ledning respektive med-
arbetare, ett verktyg för förändring eller förändring i sig. Att se dessa 
processer från båda synvinklar innefattar en dialektik inom verksam-
hetsutveckling med betoning på verktyg (Jacquot, 2010) respektive för-
ändring av det dagliga genomförande av verksamheten (Prügl, 2011). 

Andersson (2018) framhåller att många organisationer i Sverige startar 
upp förändringsarbeten för jämställdhet, men att det ofta misstas för 
att förändring även sker. Kritiken består av att förändrade administra-
tiva rutiner och kunskapshöjande insatser ses som bristande verktyg 
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för förändring. Om förändring utifrån dessa insatser verkligen sker 
eller om rådande ojämlikheter och maktförhållande bevaras trots dessa 
insatser, är dock något Andersson (2018) ställer sig frågande till. Jäm-
ställdhetsarbete är därför ofta ett sätt att meningsgöra problem, snar-
are än att det leder till faktisk förändring (Alnebratt & Rönnblom, 2016). 

Verksamhetsutveckling och att omvandla direktiv till en förändrad 
förståelse av en verksamhet kan vara särskilt utmanande i en verksam-
het med flera yrkeskategorier (Kajamaa, 2011). Detta då vissa aspekter 
av ett direktiv behöver förstås och förändras mellan yrken (Verdonk, 
Benschop, de Haes, & Lagro-Janssen, 2009). Utförarna av en verk-
samhet med flera yrkeskategorier är heterogen. Många av dagens 
verksamheter består av specificerade arbetsplatser med uppdelade och 
överlappande arbetsuppgifter medarbetare emellan både mellan och 
inom olika yrken. Något som är särskilt vanligt inom hälso- och 
sjukvård (Carlhed Ydhag, 2020; Lokatt et al., 2023). Kajamaa (2011) har 
analyserat förändringsarbete i en hälso- och sjukvårdsorganisation 
som bestående av multi-logikförändring, multi-platsförändring och 
multi-nivåförändring. Kajamaa argumenterar för att denna flerdimen-
sionalitet har betydelse för spänningar och processer vid förändrings-
arbete i en verksamhet med flera yrkeskategorier. Multipla logiker, 
multipla platser, multipla nivåer karaktäriserar processer inriktade på 
att generera förändring, som spänner sig mellan ledning och med-
arbetare från flera yrkeskategorier inom en hälso- och sjukvårds-
organisation. Multipla logiker och principer återfinns mellan olika 
yrken, professioner eller ledning. Logikerna är ofta lokaliserade på 
olika platser beroende på var någon utför sitt arbete och är olika 
beroende på organisatorisk nivå, exempelvis ledning och medarbetare. 
Ledningen följer en logik och medarbetarna en annan (Kajamaa, 2011). 
Analysen tyder på att en specialiserad och differentierad verksamhet 
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utgör en grund för komplexitet vid förändringsarbete som involverar 
flera yrkeskategorier. 

Att omvandla direktiv till en förändrad förståelse av en verksamhet i 
en hälso- och sjukvårdsorganisation medför vissa specifika kulturella 
och sociala omständigheter (Kajamaa, 2011). Dels kan olika utbild-
ningskulturer förekomma i organisationen, alltså på vilket sätt utbild-
ning och lärande sker (Rönnqvist, 2001). Dels kan förståelse för vad 
direktiven innebär i det vardagliga genomförandet av verksamheten 
kompliceras av verksamhetens arbetsdelning. Verksamheten utförs av 
flera yrkeskategorier som till viss del samspelar eller arbetar parallellt 
och till viss del arbetar individuellt eller inom den egna yrkesgruppen 
(Bucher & Langley, 2016; Carlhed Ydhag, 2020). Arbetsdelningen 
innefattar både sociala interaktioner och maktordningar av betydelse 
för lärande och verksamhetsutveckling (Seppänen et al., 2022). 

Sammanfattningsvis ämnar politiska direktiv att styra återskapandet 
eller utvecklingen av kultur genom att framhålla lärande av vissa 
kunskaper och värderingar. Detta samtidigt som lärande i sig kan ses 
som en förändrad förståelse av en verksamhet som inte kan särskiljas 
från en verksamhets kultur och sociala relationer. Det bildar ett socialt 
dilemma som endast kan lösas kollektivt.  

Teorier om praktikbaserat lärande 
Fenwick (2006) menar att praktikbaserade teorier som exempelvis 
kulturhistorisk verksamhetsteori framhåller lärande som en dynamik 
mellan människa och sociala och materiella förhållanden. Lärande ses 
därmed inte som en individuell process. Lärande ses istället i ljuset av 
sociala interaktioner, maktrelationer, arbetsdelning och därmed de 
kulturella krafter som individers handlingar justeras mot (Fenwick, 
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2006). Att använda en praktikbaserad teori gör att de kulturella krafter 
som omvandlingen av direktiven sker inom betonas särskilt. 

Enligt expansiv lärandeteori, som utgår från kulturhistorisk verksam-
hetsteori, innefattar verksamhetsutveckling ett lärande för att forma en 
förståelse för hur personalen tillsammans kan utgöra och bilda en för-
ändrad verksamhet (Engeström, 2001). Det är inte enbart en enskild 
individ som skall omvandla direktiv till en förändrad förståelse av en 
verksamhet. Kulturhistorisk verksamhetsteori har använts både vid 
studier om omvandling av politiska direktiv (Lindgren, 2020) och vid 
studier om verksamhetsutveckling (Hansson, 2013) eller organisator-
isk förändring med särskild betoning på organisationsgränser 
(Kerosuo, 2006) och komplexiteten med många olika logiker, platser 
och nivåer av förändring inom hälso- och sjukvårdsorganisationer 
med flera yrken och intressenter (Kajamaa, 2011). Kulturhistorisk verk-
samhetsteori anses därmed kunna överlappa den här studiens intresse 
för lärande i en verksamhet med flera yrkeskategorier vid försök till 
verksamhetsutveckling utifrån politiska direktiv.  

Expansiv lärandeteori handlar vidare om att begreppsliggöra utvid-
gande av den kvalitativa förståelsen av en verksamhet vid verksam-
hetsutveckling. En kvalitativ annorlunda förståelse tar utgångspunkt i 
verksamhetens kulturella historiska utveckling (Engeström & Sannino, 
2010). Kajamaa (2011) lyfter fram en syn på lärande vid förändring 
inom verksamheter med betoning på process som en dynamik mellan 
poler och fundamentala principer bakom en kontinuerlig förändring. 
Därmed understryks att hur en verksamhet är vid ett visst tillfälle 
bygger på vad som har varit tidigare och att det nuvarande tillståndet 
även är en del i ett samhälleligt mönster. Detta som ett alternativ till 
att se förändring och lärande som uppifrån och ner eller nerifrån och 
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upp eller planerad alternativt framväxande förändring (Kajamaa, 
2011). En verksamhets kulturella historiska utveckling som en aspekt 
av den här studiens teoretiska grund bygger på ett liknande resone-
mang. Vidare är arbetsdelning mellan ledare och medarbetare och 
medarbetare emellan den fundamentala principen i den här studien, 
där dess uttryck och betydelse för lärande vid förändringsarbete an-
vänds för att förstå det som sker. Expansiva lärandeprocesser inne-
fattar sammanfattningsvis utvidgande av den kvalitativa förståelsen 
av en verksamhet, där utvidgandet är drivet av verksamhetens kultur-
ella historiska utveckling. 

Specialiserade och differentierade verksamheter (Parding et al., 2021) 
skapar en komplexitet vid verksamhetsutveckling (Kajamaa, 2011), 
särskilt vid förändringsarbete driven av administrativ ledning. För-
ståelse för vad en jämställd och jämlik verksamhet innebär, hur proces-
ser kan te sig och varför förändringsarbete för jämställd och jämlik 
verksamhet bedrivs kan upplevas abstrakt eller saknas (Sjöberg 
Forssberg, 2016). Därtill kan den förståelse som finns se olika ut vid 
omvandling av politiska direktiv (Wittbom, 2009). Förändringsarbet-
ets utmaningar om vad, hur, varför och vilka undersöks i den här 
studien genom att belysa lärande i förhållande till dessa utmaningar. 
Ett antagande är att olika positioner inom en verksamhet, så som 
ledning, medarbetare likväl som personal med olika professioner och 
yrken har betydelse för lärande vid förändringsarbete. Ett pedagogiskt 
vetenskapligt problem att undersöka vidare i den här studien är för-
ändringsarbete som förutsättning för verksamhetsutveckling och lär-
ande för förståelse av politiska direktiv i en differentierad verksamhet.  
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Syfte och forskningsfrågor 
Syftet är att belysa omvandling av politiska direktiv i en verksamhet 
med flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i form av ett 
lärande riktat till en kulturell förändring.  

• Hur utformas, leds och genomförs ett förändringsarbete riktat 
till jämlik vård? 

• Vilka expansiva lärandeprocesser, om några, uppstår i 
förändringsarbetet sprunget ur verksamhetsutveckling från 
politiska direktiv och hur tar dessa i så fall sig i uttryck? 

Den här studien ämnar skapa kunskap om verksamhetsutveckling i 
form av ett lärande drivet av kulturella historiska krafter och riktat till 
en kvalitativt annorlunda verksamhet i en verksamhet med flera yrkes-
kategorier. Det som studeras är ett förändringsarbete som avser om-
vandla politiska direktiv till verksamhet.  

Politiska direktiv som bakgrund till studien 
Offentliga hälso- och sjukvårdsorganisationer är styrda av politiska 
direktiv (Källberg, 2013). Det innefattar flera aspekter. Politik som 
reproduktion eller produktion av kultur, som en samhällsröst samt 
politiska direktiv som en styrkedja från politiker till genomförare och 
mottagare av verksamheten. Det blir av pedagogisk relevans då poli-
tiska direktiv driver processer för att forma värderingar i samhälle och 
arbetsliv.  

Politiskt innebär en ideologisk riktning för en utveckling eller strävan 
(Nationalencyklopedin, 2025a, 2025b). Politiska direktiv och därmed 
politisk styrning kan ha en riktning att bevara befintlig kultur eller 
förändra den (Lindensjö & Lundgren, 2014). Att undersöka politiska 
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direktiv i ett nuvarande samhälle ger inte bara möjlighet att studera 
samtiden, utan blir också efter en tid en historisk redogörelse för en 
samhällelig riktning under en viss tid. Studien blir på så vis intressant 
även om politiska direktiv och tankar om samhället ändrar riktning 
eller har haft andra riktningar tidigare. 

Direktiv innefattar en tanke om att organisationens verksamhet skall 
genomföra och uppfylla det som politiker beslutar om (Källberg, 2013). 
Källberg (2013) beskriver en arbetsdelning inom hälso- och sjukvård 
där politiker har som mål är att föra fram samhällsröster och chefer och 
administrativ personal vars mål är att kontrollera verksamhetens 
utförande i enlighet med direktiv. Politiker och administrativ personal 
utgör tillsammans en form av ledning. I samband med tillitsbaserad 
styrning betonar dock Bringselius (2021) på senare tid en stödjande roll 
inom den administrativa ledningen snarare än kontroll. Björk och 
Tengblad (2023) argumenterar ändå för att kontroll fortfarande behövs, 
men omgärdad av organisatoriska förutsättningar. Det går att säga att 
politiska direktiv handlar om en avsiktlig påverkan. 

Utförarna av vård utgörs av personal från flera yrkeskategorier som 
läkare, sjuksköterskor och annan vårdpersonal vars uppgift är att bota 
och lindra (Källberg, 2013). En klassisk profession inom medicin är 
läkare, medan sjuksköterskor kan ses som en semi-profession med 
lägre status och makt än läkare (Saks & van Bochove, 2021). Profes-
sioner i sig inbegriper status och makt (Ashley, 2025). Historiskt har 
sjuksköterskeyrket vuxit fram som ett medicinskt stöd till läkaren, men 
sedan blivit mer riktat till patientens omvårdnad (Rehn, 2008). Bio-
medicinska analytiker, fysioterapeuter, arbetsterapeuter, undersköter-
skor, kuratorer är exempel på flera yrken som kan inrymmas i en vård-
verksamhet (Carlhed Ydhag, 2020; Rönnqvist, 2001; Thunborg, 1999).  
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I den här studien studeras grupper av personer som politiker samt 
personal på övergripande stabsnivå som strateger och chefer på högre 
positioner i organisationen, vilka benämns som politiker och admini-
strativ ledning. Även grupper av personer på enhetsnivå i den faktiska 
vårdverksamheten studeras, vilka benämns som personal eller enhets-
chef och medarbetare. I studien är grupperna av personer av intresse 
dels var för sig, men framför allt i förhållande till varandra.  

Politiska direktiv om jämställdhet och jämlikhet  
I den här studien belyses politiska direktiv om jämställd och jämlik 
verksamhet (SFS 1982:763; SFS 2014:958; Socialdepartementet, 2012). 
Jämlikhet innefattar människors lika värde och villkor oavsett vad, 
medan jämställdhet handlar om lika värde och villkor utifrån kön 
(Hedlin, 2021). Trots att jämställdhet innefattas i jämlikhet är det 
brukligt att skriva både jämställdhet och jämlikhet, eftersom kön som 
aspekt kan glömmas bort när bara jämlikhet används och på liknande 
sätt kan flera aspekter än kön glömmas bort när enbart jämställdhet 
används. I den här studien undersöks lärande vid förändringsarbete 
för jämställd och jämlik verksamhet.  

Arbete med att understödja förändring utifrån politiska direktiv om 
jämställdhet och jämlik verksamhet implicerar ett samhälleligt upp-
drag. Ojämlikhet i samhället, exempelvis på arbetsplatser och inom 
vården innefattar en stor grupp människor och deras liv och livsvillkor 
(Boréus et al., 2021; Kamali, 2008; Samra & Hankivsky, 2021). 
Arbetsplatser och vård är organiserat och därtill är en del av ojämlik-
heten sprungen ur själva organiserandet (Boréus et al., 2021). Sam-
hälleligt handlar just om en stor grupp människor och hur livet 
organiseras för dessa (Nationalencyklopedin, 2025d, 2025e).  Uppdrag 
handlar om att ge någon i uppgift att utföra något (National-
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encyklopedin, 2025f). Politiska direktiv om jämställdhet och jämlikhet 
uttryckt som ett samhälleligt uppdrag betonar därav att jämställdhet 
och jämlikhet handlar om en uppgift som angår människors liv.    

Jämlikhet och jämställdhet lyfts fram inom politiska direktiv och 
policy inom länder i Europeiska Unionen (EU), men därmed inte sagt 
att det blir till en realitet (Cairney et al., 2022). I ett europeiskt pers-
pektiv inbegriper jämställdhet lika behandling av och samma möjlig-
heter för kvinnor och män. Lika behandling åsyftar ofta samma for-
mella rättigheter exempelvis i form av lagar och anti-diskriminering 
(Ingmansson, 2020; Jacquot, 2010). Samma rättigheter förutsätter att 
alla har samma förutsättningar oavsett kön eller socialt ursprung, om 
det även skall ge samma utfall (Carr & Hartnett, 1996). Samma möj-
ligheter åsyftar praktik istället för juridik (Jacquot, 2010). Samma möj-
ligheter för kvinnor och män innebär därför kompensation för miss-
gynnande positioner, då alla inte anses ha samma förutsättningar. Re-
sursfördelning efter behov blir därmed en praktisk konsekvens av lika 
möjligheter (Carr & Hartnett, 1996). Lika behandling innebär således 
att vara lika inför lagen gällande rättigheter och skyldigheter, medan 
samma möjligheter innebär olika behandling för att kompensera 
olikheter och skilda förutsättningar. Lagändringar och reell förändring 
i praktiken sker sällan samtidigt, utan lagändringar har skett medan 
reell förändring ofta kvarstår (Norrbin & Olsson, 2010).  

Ojämlikhet och direktivens olika riktningar 
Politiska direktiv om jämställdhet och jämlikhet kan ha olika rikt-
ningar, eftersom diskriminerande strukturer och ojämlikhet finns in-
om olika områden i samhället (Boréus et al., 2021; de Laat et al., 2024; 
Kamali, 2008; Samra & Hankivsky, 2021). Enligt SOU 2007:15 skall jäm-
ställdhet och jämlikhet genomsyra alla organisationer och alla beslut. 
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Det innebär lika villkor och värde både mellan personalen på en 
arbetsplats (Keisu, 2020) och gentemot dem som tar del av vad en verk-
samhet producerar. Det förra riktar sig till interna angelägenheter och 
det senare till externa relationer (Callerstig et al., 2011).  

Intern jämställdhet och jämlikhet inom arbetsplatsen och arbetsgrupp-
en är en riktning på politiska direktiv om jämställdhet och jämlikhet 
(Angervall, 2005; de Laat et al., 2024; Nolan & Owen, 2024). Intern jäm-
ställdhet och jämlikhet kan handla om formella och informella proces-
ser i vardagen såväl som organisering och samhälleligt sammanhang 
(Boréus et al., 2021; Selberg, 2021). Det kan exempelvis innefatta rekryt-
eringsprocesser, lönesättning, arbetsuppgifter och samspel kollegor 
emellan (Boréus et al., 2021). När det blir vardagligt och inomorganisa-
toriskt kan intern jämställdhet och jämlikhet ta sig i uttryck som arbets-
miljö (jfr Sjöberg Forssberg, 2021).  

Inom vården kan intern ojämställdhet och ojämlikhet ta sig i uttryck i 
möjligheten att kombinera arbete med familj utifrån arbetstider och 
förväntningar. Även ekonomisk ojämlikhet förekommer i forsknings-
anslag och högre positioner mellan män och kvinnor i samma yrke (de 
Laat et al., 2024). Specifika yrken kan vara associerade med särskilda 
kompetenser, exempelvis kommunikation mellan patienter och läkare 
utmärker sig som en uppgift för sjuksköterskor. Flerspråkiga sjuk-
sköterskor kan å ena sidan ses som en förgivettagen gratis tillgång i att 
kommunicera med fler patienter å andra sidan kan sjuksköterskor som 
pratar svenska med brytning begränsas i befordran (Selberg, 2021).  
Status- och maktskillnader finns också mellan olika yrkesgrupper 
inom vården (Carlhed Ydhag, 2020). 
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Externa relationer och extern jämställdhet och jämlikhet är två andra 
riktningar på direktiven. Inom vård och omvårdnad kan externa rela-
tioner handla om jämbördiga relationer mellan patient och behandlare, 
dvs patientrelationer (Govender & Penn-Kekana, 2008; Hedegaard, 
2014; Selberg, 2021). Extern jämställdhet och jämlikhet inom vård 
handlar istället om relationen mellan patienter. Jämlikheten är då en 
fråga om jämförelser mellan patientgrupper och huruvida en grupp 
patienter får vård i samma utsträckning som andra grupper. Extern 
jämställdhet och jämlikhet innebär därmed vård efter behov och inte 
efter diskriminerande strukturer, egna förutsättningar eller andras 
förväntningar (Gustafson et al., 2023). 

Ojämlikhet eller diskriminering mellan grupper av människor inom 
vården kan exempelvis ske utifrån sexuell läggning och könsidentitet 
(Delos Reyes et al., 2025), hudfärg (Mulinari, 2011), kön (Hedegaard et 
al., 2014) och socioekonomi (San Sebastián et al., 2017). Ojämställdhet 
och ojämlikhet patientgrupper emellan kan komma ur forskning med 
könsbias eller system, lagar och rutiner (Samra & Hankivsky, 2021) 
såväl som ur förväntningar och föreställningar bland vårdpersonal 
(Hedegaard, 2014). Mannen som norm för medicinsk forskning gjorde 
exempelvis att kvinnors sjukdomar och hur sjukdomar tog sig i uttryck 
med skilda symptom inte blev studerat eller känt. Något som upp-
märksammades på 1980-talet när kvinnors hjärtinfarkter missades 
(Hammarström, 2005) och har visat sig vara svårt att ändra (Jonsson et 
al., 2006). Vård utförs inom ett system utifrån faktorer som reglerar och 
inverkar på utförandet och därmed också har betydelse. Det kan röra 
sig om fördelning och samordning av vårdarbetet, arbetssätt, verksam-
hetskultur och kvalitetssystem (Kilbourne et al., 2006). Även normer 
och förväntningar i utförandet av vården kan leda till att patientgrupp-
er behandlas olika. Förväntningar om att en patients partner är av mot-



 

16 

satt kön speglade i formulär och standardiserade frågor vid inskriv-
ning (Röndahl et al., 2009) kan skapa osäkerhet hos patienter när en 
patient med en partner av samma kön möter vården. Patienten kan bli 
mer förtegen i allmänhet (Röndahl et al., 2006) och viktiga detaljer i 
patientens berättelse om sin sjukdomshistoria och sina symptom kan 
utebli. Ojämställd och ojämlik vård träffar därmed flera olika grupper 
i samhället utifrån forskning, administrativa rutiner och bemötande 
(Delos Reyes et al., 2025; Gerdtham & Sundberg, 1998; Hankivsky et 
al., 2010; Kilbourne et al., 2006; Kuhlmann, 2009; Mulinari, 2011; 
Röndahl, 2005; Röndahl et al., 2009; Röndahl et al., 2006; Samra & 
Hankivsky, 2021; San Sebastián et al., 2017; Viruell-Fuentes et al., 2012).  

Politiska direktiv om jämlik vård 
Inom hälso- och sjukvård finns politiska direktiv om en jämställd och 
jämlik vård (Socialdepartementet, 2012). Det finns lagtexter om jämlik 
vård vilka betonar vård utifrån behov samt om anti-diskriminering 
som ytterligare understryker ett samhälleligt uppdrag om jämställdhet 
och jämlikhet (SFS 1982:763; SFS 2014:958). Jämlik vård patientgrupper 
emellan finns föreskrivet i hälso- och sjukvårdslagen, exempelvis att 
distributionen av vård skall ges ”på lika villkor” utifrån störst behov 
av vård med ”respekt för alla människors lika värde” (SFS 1982:763, 
§2). Jämlik vård, i betydelsen samma rättigheter, möjligheter och 
skyldigheter patienter emellan, ingår således i en politisk logik (Prügl, 
2011). I en rapport från Socialstyrelsen (2019) om arbetssätt för jämlik 
vård beskrivs jämlik vård på detta sätt:  

En jämlik hälso- och sjukvård innebär att bemötande, vård och 
behandling ska erbjudas på lika villkor till alla oavsett bland 
annat personliga egenskaper, bostadsort, ålder, kön, funktions-
nedsättning, utbildning, socioekonomisk status, födelseland, 
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sexuell läggning, könsidentitet, könsuttryck och etnisk eller reli-
giös tillhörighet (s. 3). 

I en tidigare nationell strategi för jämlik vård från 2012, beskrivs jämlik 
vård innefatta vård som utförs på lika villkor oberoende av var någon-
stans i landet någon bor och oberoende av vem som söker vård. Even-
tuella skillnader i behandling skall vara berättigat utifrån medicinska 
behov och inte utifrån föreställningar om patienten eller utifrån pati-
entens kunskap eller krav (Socialdepartementet, 2012). Jämlikhet inne-
fattar således allas lika rättigheter oavsett kön, men också utifrån 
exempelvis, etnicitet, geografi och socioekonomiska förutsättningar.  

Den politiska strävan grundar sig i ett antagande att utformning och 
utförande av samhälleliga verksamheter (Andersson & Hedlund, 
2011), däribland vård, ger konsekvenser för i vilken grad patienter 
gynnas eller missgynnas i jämförelse med andra patienter med lik-
nande behov (Gustafson et al., 2023; Samra & Hankivsky, 2021). Att 
förhindra särskiljande och förfördelning av vård mellan grupperingar 
av människor såväl som att främja lika rättigheter och möjligheter till 
vård ingår i ett förändringsarbete för en jämställd och jämlik vård 
(Hankivsky, 2005). Hur den politiska strävan skall uppnås, bygger på 
ett antagande om att det är yrkeskår, profession och verksamhet som 
skall förändras och anpassas (jfr Andersson & Hedlund, 2011) efter 
olika patienter, istället för att enskilda patienter får anpassa sig och 
hantera konsekvenser av vårdens utformning (Samra & Hankivsky, 
2021). Omvandling av direktiv för jämlik vård kan därför ses som 
sprunget ur ett samhälleligt och socialt behov, som fordrar att verk-
samheten bestående av ett heterogent kollektiv med flera yrkesgrupp-
er förändras. Verksamhetsutveckling som innefattar frågor om avsikt-
lig påverkan för försök till förändring och lärande av värden och prak-



 

18 

tik är av pedagogiskt intresse och därmed av intresse i denna avhand-
ling. 

Disposition 
Inledningen har ämnat ge en introduktion till studien. Verksamhetsut-
veckling utifrån politiska direktiv studeras i studien. Politiska direktiv 
och en inblick i ojämlikheter i samhället har därför behandlats för att 
ge en bakgrund. Avhandlingen fortsätter med ett kapitel om tidigare 
forskning. Där behandlas verksamhetsutveckling i förhållande till 
förändring och bevarande samt bedrivande av verksamhetsutveckling 
för jämställd och jämlik verksamhet. Även ledning och medarbetares 
relation i förhållande till lärande behandlas samt lärande inom hälso- 
och sjukvård med flera yrkeskategorier. Därefter följer ett teorikapitel 
som beskriver expansiv lärandeteori utifrån en kulturhistorisk verk-
samhetsteoretisk och dialektisk materiell grund. Ett metodkapitel tar 
sedan vid, där genomförandet av studien beskrivs och motiveras. 
Resultatkapitlen som följer är strukturerade efter forskningsfrågorna 
om att utforma, genomföra och leda förändringsarbetet samt expan-
siva lärandecyklar. Genomförandet är uppdelat i flera kapitel då det är 
omfattande. Expansiva lärandeprocesser behandlas i varje kapitel, där 
specifika aspekter har fått fördjupat utrymme i enskilda kapitel. I 
diskussionskapitlet belyses utformning, genomförande, ledning av 
förändringsarbete samt expansiva lärandeprocesser vid omvandling 
av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier. Vidare 
diskuteras verksamhetsutveckling i form av ett lärande riktat till en 
kulturell förändring.   
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2. Tidigare forskning 
Kapitlet om tidigare forskning består av fyra avsnitt. Kapitlet inleds 
med att redogöra för en dynamik mellan förändring och bevarande i 
förhållande till verksamhetsutveckling, förändringsarbete och lärande. 
Därefter behandlas processer för att forma värderingar i ett avsnitt om 
omvandling av politiska direktiv om jämställd och jämlik verksamhet. 
Sedan lyfts särskilt två historiska maktrelationer och sociala processer 
fram som antas vara av pedagogisk betydelse vid verksamhetsutveck-
ling. Den ena är arbetsdelningen mellan ledning och medarbetare och 
processer utifrån ledningens relation till medarbetarnas kunskap och 
lärande i förhållande till utförande av sitt arbete. Den andra är rela-
tioner inom och mellan yrkesgrupper och lärande vid verksamhetsut-
veckling särskilt inom hälso- och sjukvård.  

Verksamhetsutveckling 
Verksamhetsutveckling som ett lärande riktat till en kvalitativt annor-
lunda verksamhet kan innefatta att förändra sättet att förstå en verk-
samhet (jfr Seppänen et al., 2022) eller en förändrad strävan (Öhman 
Sandberg, 2014). Inom verksamheter kan förändringsarbete innebära 
att agera för en övergång från befintligt till nytt eller att utvidga det 
befintliga (Engeström, 2001), det vill säga att verka för att en verksam-
hets karaktär förändras. Samtidigt innehåller en verksamhet processer 
av bevarande (Abrahamsson, 2009). Bevarande innebär att reprod-
ucera det befintliga, medan nyskapande innebär att producera något 
ännu inte existerande (Ellström, 2005). Förändringsarbete inbegriper 
därmed både att få reproduktionen av det befintliga att upphöra och 
att skapa eller stärka nya sätt att utföra en verksamhet på (Ellström, 
2010; Hong, 2012; Kumpulainen et al., 2018). Förändring och bevar-
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ande är två grundläggande processer inom pedagogik och pedagogisk 
forskning (Ellström, 2005). 

I den här studien är inte avsikten att undersöka om och hur en verk-
samhet kvalitativt blir eller har blivit förändrad. Istället är avsikten att 
belysa lärande i förhållande till förändrings- och utvecklingsprocesser 
genom avsiktlig påverkan (jfr Ellström et al., 2005). Inom expansiv 
lärandeteori finns ett antagande om att expansionen befinner sig i en 
motsättning mellan ett dominerande sätt att tänka och handla och ett 
utvidgat sätt. Bevarande och förändring finns därmed med som ett 
antagande vid verksamhetsutveckling. I det här avsnittet berörs tidig-
are forskning om hur en dynamik mellan förändring och bevarande 
kan ta sig i uttryck vid verksamhetsutveckling.  

Att förståelsen av en verksamhet ska ändras kan ses som en drivkraft 
för att lärande och utveckling ska ske (Piria et al., 2023). Utveckling och 
lärande behöver dock inte innebära något nytt. I Filstads et al. (2023) 
studie om förståelsen av nya direktiv bevarades det gamla då det nya 
förstods genom erfarenheter av hur arbetet tidigare hade utförts. När 
det kommer till verksamhetsutveckling kan vissa delar av verksamhet-
en stå för stabilitet och andra för förändring (Ringblom, 2019).  

Piria et al. (2023) lyfte fram små initiativ som fick institutionellt stöd 
och inverkade på organisatoriska processer, med andra ord verksam-
hetens uppbyggnad och dynamiker. Detta kunde möjliggöra ett lär-
ande som en kulturell och meningsskapande process som utmanade 
eller förstärkte organisatoriska processer genom nyckelpersoner från 
olika grupper. I Kumpulainens et al. (2018) studie framkom att stabil-
itet var dominerande när befintliga sätt att utföra en viss verksamhet 
upprätthölls. Däremot dominerade förändring i kollektivt införlivande 
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av nya sätt att utföra en verksamhet, så kallade verksamhetsmönster. 
Att bryta sig loss från befintliga verksamhetsmönster innebar ett 
försök till förändring och vidgande, men där befintliga verksamhets-
mönster kunde vara för starka för att fullt ut nå en förändring. För-
ändring var således inte individuell utan kollektiv och styrkan på 
befintliga verksamhetsmönster var av betydelse.  

I Seppänens et al. (2022) studie bildade koordinering och samskapande 
tillsammans en dynamik mellan stabilitet och förändring. Studien 
handlade om verksamhetsutveckling med flera involverade yrkeskate-
gorier inom hälsovården. Koordinering sågs vara stabiliserande av 
formella och informella hierarkier, där hierarkisk koordinering kunde 
vara nödvändig för interprofessionellt samarbete. Koordinering i 
förhållande till informella hierarkier innefattade att medarbetare tog 
hjälp av andra medarbetare som de redan litade på. Det blev då en 
informell hierarki mellan vilka som samarbetade och vilka som inte 
blev involverade. Medarbetarna som samarbetade var inte nödvän-
digtvis de som var mest lämpade för uppgiften och lärandet. Koordi-
nering i förhållande till formell hierarki användes också där gruppen 
vände sig till chefen eller ledaren för att få acceptans för vad de gjorde.  

Samskapande innefattade medarbetare som skapade nya lösningar på 
identifierade problem. Samskapandet karaktäriserades av att vad den 
nya verksamheten och lärandet skulle leda till var öppet och framväx-
ande samt byggde på proaktivitet och interaktion genom samarbete. 
Samskapande kunde fallera om de involverade inte försäkrade sig om 
att de förstod den nya verksamheten på samma sätt (Seppänen et al., 
2022). Koordinering och samskapande av mening ingick även i 
verksamhetsutveckling med flera yrkeskategorier i en studie av Piria 
et al. (2023). Där framkom även att samarbete mellan flera yrkes-
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kategorier vid verksamhetsutveckling kan innefatta kommunikation 
och förhandling vid planering och organisering. 

Hierarki och ett skapande mellan flera yrkeskategorier, men där 
befintliga vardagliga hierarkier bryts visade sig i Spante och Moffitts 
(2024) studie. Studien behandlade reflektion efter ett förändrings-
arbete utifrån politiska direktiv, som ett avslutande steg i verksam-
hetsutveckling. Förändringsarbetet genomfördes i en annan fysisk 
miljö än i den vardagliga praktiken där arbetet annars utfördes. Detta 
gav möjlighet till professionell utveckling utan den vardagliga hierar-
kin i arbetsdelningen. Deltagarna reflekterade över ett utfört föränd-
ringsarbete tillsammans med personer i liknande positioner. Varje 
grupp presenterade vad de hade reflekterat över och kände därmed att 
de bidrog jämlikt med andra grupper med en annan hierarkisk posi-
tion. Det blev ett gemensamt meningsskapande av vad de hade ge-
nomfört, vilket gjorde att arbetsdelningen med dess hierarki inte blev 
relevant. Istället blev det kollektiva skapande i centrum, där deltag-
arna såg kopplingar till varandras erfarenheter.  

Betydelsen av var och när reflektioner görs tas även upp i en studie av 
Bucher och Langley (2016), men i början av en verksamhetsutveckling. 
De berörde under vilka förhållanden lärande skedde både som ett ut-
forskande av utrymmen för att skapa nya idéer samt för att störa de 
vanliga rutinerna och skapa utrymme till förändring. I Bucher och 
Langleys (2016) studie organiserades lärandet genom att använda 
andra rum än de som användes till ordinarie arbete. Personal inom 
hälso- och sjukvård som annars arbetade separerade i olika rum fick 
nu mötas, exempelvis läkare, medicinska sekreterare och sjuksköter-
skor. Rutinen som skulle förändras ritades upp så att alla kunde se vad 
var och en gjorde. Ritande i kombination med samtal och reflektion 



 

23 

gav inblick i allas arbetsuppgifter samt att arbetsuppgifterna kunde 
vara fler än de uppenbara. Personalen fick även en överblick av arbets-
processen och därmed hur arbetsuppgifter hakade i varandra, vem 
som gjorde vad och vem som höll ihop arbetet. Sammantaget bidrog 
förändringsarbetet till att personalen fick fördjupad förståelse för var-
andra (Bucher & Langley, 2016). 

Förändring och bevarande är två pedagogiska processer som bildar en 
dynamik vid verksamhetsutveckling och förändringsarbete (Ellström, 
2005). Det kan ta sig i uttryck som att vissa delar står för stabilitet och 
andra för förändring där vissa verksamhetsmönster är svårare att för-
ändra än andra (Kumpulainen et al., 2018). Vid förändringsarbete kan 
koordinering upprätthålla befintlig hierarki och begränsa lärande 
(Seppänen et al., 2022), medan olika pedagogiska upplägg kan bidra 
till en känsla av jämlikhet (Spante & Moffitt, 2024) eller fördjupad 
förståelse för varandras arbetsuppgifter (Bucher & Langley, 2016). I 
nästa avsnitt behandlas tidigare forskning om omvandling av politiska 
direktiv om just jämställd och jämlik verksamhet. Omvandlingen kan 
ta sig i uttryck som styrning, lärande, förändring och verksamhets-
utveckling, vilka alla är riktade till att bevara eller förändra en kultur.  

Omvandling av politiska direktiv om jämställd och jämlik 
verksamhet 
I följande avsnitt beskrivs förändring och bevarande av värderingar 
om jämställdhet och jämlikhet vid omvandling av politiska direktiv. 
Först uttryckt som avsiktlig påverkan genom en organisations styrning 
och övriga uttryck på administrativ ledningsnivå. Sedan som avsiktlig 
påverkan genom förändringsarbete för verksamhetsutveckling.  
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Implementering av jämställdhet och jämlikhet i befintlig styrning eller 
som ett förändringsarbete för verksamhetsutveckling är ett uttryck för 
en dynamik mellan styrning och utveckling (Sjöberg Forssberg, 2016). 
Dynamiken kan också visa sig i vem som sedan leder ett eventuellt 
förändringsarbete och vilka verktyg och insatser som anordnas. I 
avsnittet om omvandling av politiska direktiv behandlas framför allt 
verktyg för hur verksamheter som ligger under ledningsnivå skall 
verka för jämställdhet och jämlikhet. Jämställdhetsintegrering är ett 
sätt att arbeta för jämställdhet och ordet jämställdhetsintegrering an-
vänds i den här texten när texten utgår från referenser som använder 
detta ord. 

Styrning av jämställdhet och jämlikhet 
Styrning ingår som en del i en process att omvandla politiska direktiv 
(Lindensjö & Lundgren, 2014). Det samtida sättet att styra regioner är 
genom tillitsbaserad styrning och ledning (Bringselius, 2024; Solli, 2024; 
SOU 2018:38). Parallellt finns även New Public Management (NPM), 
vilket är en styrningsform från företagssfären som anammades inom 
offentlig sektor (Hall, 2021). Målskrivningar är en del av denna styr-
ning, där målen ofta önskas vara mätbara. Ledningens uppgift blir där-
efter att kontrollera måluppfyllelse (Källberg, 2013). Det har dock före-
kommit kritiska röster om att personer inom professioner och yrken 
ska få tillbaka ansvaret för sin verksamhet framför administrativ kon-
troll (Solbrekke & Englund, 2011).  

Flera studier om målstyrning och arbete för jämställd och jämlik verk-
samhet har genomförts (Andersson, 2018; Jordansson & Peterson, 2021; 
Wittbom, 2009, 2018). En kritik som ofta riktas mot mätbara kvantita-
tiva mål om jämställdhet och jämlikhet är att de missar processen och 
inte utmanar befintliga strukturer. Mål som följs upp kvantitativt gen-
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om mätning, gör det svårt att fånga in ojämlikhet som bygger på makt-
relationer och kvalitativa processer. Målstyrning missar därför väsent-
liga delar för integrering av ett jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv 
och bidrar inte till förändrade system utan snarare till anpassning till 
befintliga strukturer (Wittbom, 2009, 2018). Det finns således en inne-
boende spänning med mål som medel för förändring, bestående av att 
eventuell förändring för jämställd och jämlik verksamhet via mål ten-
derar att inte uppnå intentionen att utmana befintliga strukturer. 

Jämställdhetsintegrering blir mål som skall uppnås genom att personal 
i perifera verksamheter skall få kunskap om målen. Därtill har verk-
samheterna begränsad räckvidd och kan inte genomlysa politiska be-
slut. Konflikter och olika ideologiska ståndpunkter kommer därmed i 
skymundan (Alnebratt & Rönnblom, 2016). Vidare argumenterar 
Andersson (2018) för att arbete för jämställdhet som vilar på vetenskap 
gör att frågorna avpolitiseras och maktaspekter och intressen döljs. 
Alnebratt och Rönnblom (2016) menar även att kunskap kan ge olika 
konsekvenser för lösning beroende på ideologi. 

En marknadsstyrning som bygger på en administrativ logik om eko-
nomi och effektivitet anses ha tagit över en politisk styrning om rätt-
visa och solidaritet (Alnebratt & Rönnblom, 2016). Jämställdhetsinteg-
rering sker genom administration, som rutiner, metoder, checklistor, 
styr- och ledsystem utifrån verktyg som administratörer är skolade till 
att använda (Jordansson & Peterson, 2021). Att utgå från det man är 
skolad till går i linje med att det behövs kunnande, handlingsförmåga 
och färdigheter för att kunna utföra ett arbete som resulterar i jäm-
ställdhet samt att ha resurser som gör det möjligt att utföra detsamma 
(Callerstig, 2011b). Färdigheter kan innebära att utföra genusanalyser, 
göra konsekvensbedömningar och ha kännedom om relevanta lagar 
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(Prügl, 2011). Verktyg kan exempelvis vara professionell färdighets-
träning och lathundar.  Direktiven blir dock något som ska utföras och 
inte problematiseras (Jordansson & Peterson, 2021). Mål kan därmed 
vara begränsande för lärande och utveckling. Även en hierarkisk 
arbetsdelning blir begränsande för lärande och utveckling vid utvärd-
ering av målen. Detta när mål fungerar som styrande och kontroller-
ande utan något större handlingsutrymme (Milsta, 1994).  

Det finns således inneboende spänningar med mål om jämställdhet 
och jämlikhet. Målformuleringar missar processer som gör ojämlikhet 
och utmanar inte befintliga ordningar varpå intentionen inte uppnås 
(Alnebratt & Rönnblom, 2016). Vidare kan spänningar mellan ledning 
och medarbetare uppstå utifrån mål formulerade av ledningen 
(Solbrekke & Englund, 2011). Ett annat sätt att verka för jämställdhet 
och jämlikhet är att stödja lärande och utforma förändringsarbeten. 
Omvandling av de politiska direktiven ses då som verksamhetsutveck-
ling. 

Förändringsarbete för jämställdhet och jämlikhet 
Arbete för att omvandla politiska direktiv om jämställdhet och jämlik-
het sker genom exempelvis mångfaldsarbete (Holgersson & Romani, 
2021) eller mer riktade förändringsarbeten om lärande av kulturell 
kompetens (Holstein, 2025), transinkludering (Odland, 2025) eller jäm-
ställdhetsintegrering (Sjöberg Forssberg, 2016). Det är olika former av 
förändringsarbeten som ämnar utveckla en verksamhet. Föremål för 
förändringsarbetena är både organisation och organisationskultur 
(Kingsley, 2001), alltså både system, arbetsrutiner och procedurer samt 
medvetenhet och kunskap bland personal (Celik et al., 2011). En 
systemisk syn, där individuella, mellanmänskliga och organisatoriska 
aspekter såväl som samhälleliga ingår, underlättar för att se vad som 
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behöver förändras (Gustafson et al., 2023). Följande avsnitt behandlar 
att leda, utforma och genomföra förändringsarbete för en jämställd och 
jämlik verksamhet. 

Leda förändringsarbete för jämställd och jämlik verksamhet 
Vem som leder förändringsarbetet visar sig variera. Ibland är det en 
utvecklingsledare, ibland en chef (Jordansson & Peterson, 2021). 
(Sjöberg Forssberg, 2016). I Sjöberg Forssbergs (2016) studie leddes för-
ändringsarbetet genom en särorganiserad utvecklingsverksamhet. Det 
fanns därmed en särskild organisation bara för utveckling som låg 
utanför den ordinarie organiseringen mellan chef och medarbetare. En 
förutsättning var då att utvecklingsverksamheten var sammanvävd 
med ledningen av kärnverksamheten och dess styrverktyg. Föränd-
ringsarbetet blev därmed inriktad på både styrning och utveckling i 
form av kravställande respektive stödjande insatser. Ett alternativ till 
att en utvecklingsledare ledde förändringsarbetet var att chefen behöll 
ansvaret för förändringsarbetet, men att utvecklingsledaren utgjorde 
ett stöd till chefen (Sjöberg Forssberg, 2016).  

Chefer utan kunskap och erfarenhet av att tidigare bedriva föränd-
ringsarbete om jämställdhet och jämlikhet ger uttryck för en osäkerhet 
hur förändringsarbetet kan bedrivas (Jordansson & Peterson, 2021). 
Att personer som driver förändringsarbete har förändringskompetens 
samt erfarenhet av och kunskap inom området lyfts därav ofta fram 
som en förutsättning (Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson 
& Peterson, 2021). En fråga är dock vad som händer med en påbörjad 
process om förutsättningar förändras exempelvis vid chefsbyten 
(Sjöberg Forssberg, 2016). Jordansson och Peterson (2021) menar att 
kunskap om lokala förutsättningar och behov kan vara centralt för ett 
fortsatt förändringsarbete. Ett sätt att uppnå detta är genom att tidigt 
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involvera direkt berörda på lokal nivå och där formulera både problem 
och vad som skall göras åt just detta. Det skapar en trygghet i vad som 
skall göras.   

En högt positionerad person inom den egna professionen kan vara den 
som leder ett förändringsarbete (Jordansson & Peterson, 2021). Det är 
dock inte oproblematiskt om den person som leder ett förändrings-
arbete är en tidigare kollega. Förändringsarbeten i sig kan också göra 
att tidigare jämlika relationer blir ojämlika utifrån hur arbetsdelningen 
blir inom förändringsarbetet (Arvidsson, 2003). När en kollega blir 
ledare ändras gruppens dynamik. Ledaren kan känna sig splittrad 
mellan att vara jämlike med kollegor respektive att leda gruppen och 
förändringsarbetet. Det blir också särskilt utmanande att bedriva ut-
veckling av praktiken, då ledarens legitimitet kan ifrågasättas. 
Dessutom kan det finnas förväntningar på att lärandet ska ske på ett 
särskilt sätt med en expert som kunskapsförmedlare istället för att lära 
tillsammans. Arbetsdelningen och förväntan på ledaren behöver så-
ledes omförhandlas för att utveckling ska ske (Harvey, 2025).  

Verksamhetsutveckling kan också bedrivas och utformas tillsammans 
med forskare och deras verktyg (Andersson & Amundsdotter, 2021). 
Det kan handla om att forskaren tar fram en modell för förändrings-
arbete (Amundsdotter, 2010) eller att särskilda tankesätt och sätt att 
organisera förändringsarbetet utgår från en specifik teori som forskar-
en bidrar med (Spante et al., 2022). Det kan också handla om specifika 
begrepp för reflektion som utformas och prövas med hjälp av teori och 
forskare som aktör (S. Andersson et al., 2022). Något som bland annat 
behandlas ytterligare i nästa avsnitt om genomförande av förändrings-
arbete. 
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Genomförande av förändringsarbete för jämställd och jämlik 
verksamhet 
I verksamhetsutveckling för förändring till en jämställd och jämlik 
verksamhet ingår att utforma arbetssätt för förändringsarbetets 
genomförande. Både för att stimulera lärande som kan leda till för-
ändring och ändrat förhållningssätt mellan ledning och medarbetare 
(Amundsdotter, 2010; Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson 
& Peterson, 2021). En del av verksamhetsutvecklingen består av att 
organisera och skapa administrativa strukturer för att samordna och 
anpassa organisationer. Detta för att möjliggöra och säkra att hela 
organisationen omfattas av förändringsarbetet på strukturell nivå 
(Jacquot, 2010; Callerstig, 2014). I utformningen av ett förändrings-
arbete ingår olika verktyg.  

Analysverktyg används för att uttala sig om tillståndet som råder 
(Squires, 2007) och synliggöra ojämlikheter, för att informera och väg-
leda politiker i beslutsfattande och offentligt handlande. Analysverk-
tygen kan exempelvis vara indikatorer, studier, budgetanalys, jämför-
elser samt könsuppdelad statistik (Jacquot, 2010). Det sker även 
analyser och granskningar av den egna verksamheten där personalen 
är aktörerna (Spante et al., 2022).  

Uppdelad statistik efter exempelvis kön har dock inte setts som till-
räcklig i arbetet med att förändra (Wittbom, 2018), utan även processen 
anses av betydelse för att åstadkomma förändring. Processen handlar 
om vad det är som gör att fördelningen blir som den blir, vilka meka-
nismer som ligger bakom och hur de kan förändras (S. Andersson et 
al., 2022; Nowatzki & Grant, 2011). Inom hälso- och sjukvård innebär 
det därmed också att fundera över var särskiljande och förfördelning 
vid behandling av patienter uppkommer (Samra & Hankivsky, 2021). 
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Det kan handla om i vilken utsträckning olika grupper av människor 
får olika diagnoser, undersökningar, behandlingar och läkemedel och 
hur mycket resurser som satsas. Detta för att undersöka om det finns 
medicinsk och omvårdnadsmässig grund för eventuella skillnader. 
Vidare kan det handla om vilka sjukdomar som prioriteras framför 
andra och hur fördelningen ser ut gällande vilka som har den priori-
terande eller inte lika prioriterade sjukdomen (Gustafson et al., 2023; 
Vårdanalys, 2014). Analysera processer handlar alltså om att under-
söka vad det är som gör att fördelningen av vård blir som den blir, om 
fördelningen av vård innebär en förfördelning samt hur eventuella 
förfördelningar och missgynnanden kan förändras (Nowatzki & Grant, 
2011). Att analysera den egna verksamheten på detta sätt framhålls 
ofta som ett lärande utifrån ett jämlikhetsperspektiv (Dominelli, 2002; 
Hankivsky, 2005; Pease, 2010).  

Medvetandehöjande verktyg har som mål att agera på värderingar, för 
att höja medvetenheten om ojämställdhet hos direkt berörda aktörer 
och en bredare publik. Exempel på medvetandehöjande verktyg är 
goda och dåliga exempel, seminarier, konferenser och råd från ideella 
föreningar (Jacquot, 2010). Reflexivitet och reflektion är andra former 
av lärande för att synliggöra verksamheten och se sig själv i förhåll-
ande till sitt sammanhang (Baerheim & Ness, 2021). Medvetenhet och 
förståelse inbegriper att förstå innebörden i att göra en verksamhet 
jämställd och att bli medveten om hur ojämställdhet ständigt görs i en 
verksamhet och att en själv är en del i det (S. Andersson et al., 2022). 
Medvetandegörande bygger på ett antagande att ojämställdhet i verk-
samheter är något som görs i bemötande, rutiner och system och sker 
omedvetet (Callerstig, 2011b). Medvetenhet om maktrelationer och 
dess konsekvenser har en större inverkan på personer tillhörande 
underprivilegierade grupper exempelvis kvinnor (Isaksson, 2010).  
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Utbildning för att höja medvetande kan vara ett sätt att få syn på vad i 
den egna verksamheten som inte var jämställt (Sjöberg Forssberg, 
2016). Deltagare i Sjöberg Forssbergs (2016) studie uttryckte dock att 
det kunde vara svårt att omsätta allmänna utbildningar till faktisk för-
ändring i ens egen verksamhet. En kritik som har framförts är att ut-
bildning skapar kunskap om könade maktrelationer, snarare än att för-
ändra relationerna (Alnebratt & Rönnblom, 2016). Utbildning kan bli 
ett mål i sig, där kunskap och lärande antas leda till förändring per 
automatik (Andersson, 2018).  

I Amundsdotters (2010) modell för förändring ingår flera steg än 
enbart att synliggöra och medvetandegöra personal om genus, normer 
och makt på den egna arbetsplatsen och verksamheten. Det som följer 
är att mobilisera för att forma strategier, vilka i förändringsarbetet for-
mas till konkreta insatser på den egna arbetsplatsen. I Sjöberg Forss-
bergs (2016) studie var planerade insatser ett sätt för att driva föränd-
ringsprocesser vidare genom att framkalla eller få syn på motsättning-
ar. Motsättningarna kunde vara externa gentemot mottagare av orga-
nisationens verksamhet. Det fanns även befintliga motsättningar i 
verksamhetens egen kultur, som växte fram och blev tydliga i och med 
en högre genusmedvetenhet bland personalen. På liknande sätt be-
skriver Wavre et al. (2024) betydelsen av planerade insatser för lärande 
för att skapa en jämlik och inkluderande kultur på arbetsplatsen. För-
ståelsen för jämställdhet respektive jämlikhet blev därmed något kon-
kret, från att tidigare varit abstrakt (Sjöberg Forssberg, 2016; Wavre et 
al., 2024). Att förstå det arbete som skall utföras framhåller Höijer (2004) 
som centralt i ett lärande för att utföra sina arbetsuppgifter. 

Det kan dock saknas både en förståelse och ett upplevt behov av att 
arbeta för jämlik vård. En förekommande uppfattning inom en medi-
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cinsk förståelseram är att medicinska frågor är neutrala. Jämlikhets-
frågor anses inte vara en fråga inom varken den medicinska profes-
sionens kunskapsbas eller utförande (Verdonk, Benschop, de Haes, 
Mans, et al., 2009), även om det finns initiativ till att bygga upp en 
medvetenhet om jämlikhetsperspektiv inom medicinska professioner 
(Ramadurai & Shea, 2024). I Decker-Tonnesens et al. (2024) studie om 
jämlikhet och inkludering inom hälso- och sjukvård framhålls just 
förståelse för innebörden av en jämlik verksamhet. Förståelsen hade 
skapats genom frivilliga lärande samtal där personal hade fått dela 
med sig av egna erfarenheter. Arbetet med en jämlik verksamhet gick 
även i linje med befintliga värderingar om den bästa och jämlika 
vården för patienter.  

Det finns olika sätt att skapa förståelse för vad som ska göras utifrån 
ett direktiv. Medvetandehöjande utbildning kan å ena sidan stanna 
processen om inte efterföljande insatser sker (Alnebratt & Rönnblom, 
2016; Andersson, 2018). Å andra sidan menar Wittbom (2009) att med-
vetandehöjande utbildning i samband med förändringsarbete bidrar 
till att förståelsen för uppgiften sprids. Spridning i förståelse för upp-
giften kan också ske genom delaktighet i arbetet (Ellström & Kock, 
2008). Om förståelsen är mångtydig menar Larsson (2004) att mer in-
formation inte löser mångtydigheten. Den löses snarare genom att 
arbeta tillsammans, för att därigenom synliggöra förståelsens betydel-
se i det vardagliga genomförandet av arbetet. Synliggörande av erfar-
enheter och handling framhåller Larsson (2004) som betydelsefullt för 
att konkretisera och sprida kunskap på arbetet, då synliggörandet gör 
det möjligt för andra att lära. Erfarenheter är en viktig del för att förstå 
innebörden av intentioner och värdegrunder, vilka kan synliggöras 
genom att se varandra arbeta. I Johanssons (2011) studie framhålls 
samtal som lyfter handling och erfarenhet. Larsson (2004) betonar dock 
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samarbete framför samtal för att förändring ska ske, just för synliggör-
andet och konkretion av mening omsatt i handling. Förståelse för ett 
direktiv kan således uppnås antingen genom särorganiserade insatser 
som utbildning eller genom delaktighet och att arbeta tillsammans i 
det vardagliga arbetet. 

Mängden involverade personer i en insats är också av betydelse för att 
kunna göra förändringar (Sjöberg Forssberg, 2016). Spante et al. (2022) 
har undersökt verksamhetsutveckling i en politiskt styrd organisation 
där förändringsarbetet innefattar flera yrkeskategorier. Studien hand-
lar om ojämlikhet i skolan mellan flickor och pojkars betyg och hur 
flera yrken i skolan samarbetar för att förändra detta. Personalgruppen 
utvecklade en kollektiv förmåga för att driva förändring genom att del-
tagare interagerade kollegialt mellan yrkeskategorierna och att det 
skedde synkront, det vill säga alla var där samtidigt. Det kulturhistor-
iskt verksamhetsteoretiska ramverket och lärhandlingarna som till-
ämpades i förändringsarbetet hade också betydelse för att driva prof-
essionellt agentskap. I det fortsatta förändringsarbetet för att driva ut-
vecklingen vidare upplevdes behov av att fortsätta utveckla sin analyt-
iska förmåga, för att kunna sätta ord på vad de har lärt sig. Detta för 
att i sin tur kunna lära andra (Spante et al., 2022) och få en bestående 
förändring och utveckling. 

I genomförandet av förändringsarbete för jämställd och jämlik verk-
samhet är planerade insatser för att skapa en medvetenhet om verk-
samhetens organisation och kultur vanligt (Callerstig, 2014; Decker-
Tonnesen et al., 2024; Jacquot, 2010). Det är också vanligt att forskare 
är en del av utformandet och genomförandet av förändringsarbetet 
(Andersson & Amundsdotter, 2021; S. Andersson et al., 2022). I den här 
studien skildras planerade insatser för lärande, men där lärande fram-
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för allt ses som historiska kulturella utvecklingar inom och mellan 
verksamheter. Det innebär inte att reflektion och medvetandegörande 
ses som oväsentligt i praktiskt förändringsarbete. Det handlar snarare 
om att forskning utifrån ett perspektiv där forskaren är en del av för-
ändringsarbetet och de medvetandehöjande insatserna försvårar 
andra perspektiv på verksamhetsutveckling, förändring och lärande. 
Många förändringsarbeten genomförs dock tillsammans med forsk-
aren även utifrån ett expansivt lärandeteoretiskt perspektiv, exempel-
vis Spante et al. (2022). De blir dock normativa i förändringsarbetets 
tillvägagångsätt och lärandehandlingarna blir normativa istället för att 
kunna användas som ett analytiskt verktyg för förändringsprocessen. 
Den här studien genomförs inom ramen för organisationens egna 
resurser, vilket ger större förutsättningar till att belysa förändrings-
arbetet från ett annat perspektiv. Nämligen att rikta om ljuset från 
individen och kollektivets medvetna reflektion till att se på lärande i 
ljuset av verksamhetens kulturella historiska utveckling. En del av en 
verksamhets kulturella historiska utveckling är arbetsdelningen mel-
lan ledning och medarbetare. Dess betydelse för kunskap och lärande 
i arbetslivet är något som har beforskats inom pedagogik. 

Arbetsdelning mellan ledning och medarbetare och 
lärande i arbetslivet 
En historisk kärna i forskning om pedagogik i arbetslivet är betydelsen 
av arbetsdelningen och den eventuella hierarki som kan medfölja 
arbetsdelningen, för det lärande som sker (Pommer Nilsson, 2003). 
Diefenbach och Sillince (2011) skiljer på formell respektive informell 
hierarki. Formell hierarki är den som finns organiserad, exempelvis 
mellan chef eller andra formella ledare och medarbetare. Informell 
hierarki är vilka medarbetarna föredrar att vända sig till och lyssna till 
oavsett den formella organiseringen. I följande avsnitt kommer den 
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formella hierarkin mellan ledning och medarbetare i förhållande till 
utbildning och lärande inom ett yrke att behandlas, för att sedan leda 
vidare in på relationen ledning och medarbetare vid lärande och ut-
veckling av både yrke och verksamhet.  

Utbildning i yrkets genomförande driven av ledningen i en organisa-
tion utformades av Taylor (1911/2005) i början på 1900-talet. Han har 
dock kritiserats för att lärande och utveckling mellan ledning och med-
arbetare döljer en maktdimension om styrning och kontroll (Pommer 
Nilsson, 2003). Ledningen tog nämligen kontroll över samordning och 
utveckling, medan medarbetaren blev utförare av enskilda standard-
iserade uppgifter utan större makt över sin kunskap och utveckling 
(Börnfelt, 2023). Vidare har forskning och styrning varit i symbios, där 
kunskap och tidmätning av olika uppgifter förekommit för att styra 
olika uppgifter (Pommer Nilsson, 2003). Relationen mellan ledning 
och medarbetare i förhållande till lärande handlar här om att ledning-
en styr medarbetarnas utbildning, lärande och utveckling av yrkes-
kunskaper. 

I kontrast till ledningens inblandning i yrkets utbildning och utveck-
ling står professionsstyrning (Lindensjö & Lundgren, 2014) och den 
definition av professioner som inbegriper att professioner själva be-
stämmer över sin utveckling (Ingellis & Esteban, 2021). Inom profes-
sioner bygger de professionella själva upp praxis för utförande och 
etiska riktlinjer för varje profession. Karaktäristiskt för en profession 
är bland annat självbestämmande och en gemensam kunskapsbas 
(Brante, 2010). Att det finns forskning som styrker hur arbetet bör 
utföras blir därför eftersträvansvärt inom professioner (Hofmann, 
2024). Relationen mellan ledare och medarbetare i förhållande till lär-
ande handlar här om självbestämmande. 
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Självbestämmande i arbetet är en princip inom tillitsbaserad styrning. 
Vidare är stöd för utveckling ett av styrningsidealen med utgångs-
punkt i kärnverksamhetens behov. Detta som en strävan för att öka 
professionens autonomitet (Bringselius, 2021). Självbestämmande i 
arbetet och över arbetsuppgifter kan vara en drivkraft för lärande i 
arbetslivet genom mer engagemang i problemlösning och informa-
tionssökande (Wijga et al., 2025). Relationen mellan ledning och med-
arbetare i förhållande till lärande handlar här om att ledningen bland 
annat styr genom att stödja utveckling.  

När det kommer till styrning i förhållande till förändring och verksam-
hetsutveckling kan ökad autonomi i andra sammanhang leda till frus-
tration. Exempelvis bland medarbetare som är vana vid en organiser-
ing med tydlig ledning (Tjulin & Klockmo, 2023). Tjulin och Klockmo 
(2023) gjorde en studie av ett arbete med att utveckla praktiken sam-
tidigt med ett förändrat ledarskap till tillitsbaserad styrning. Tradition-
ella sätt att organisera hade blivit institutionaliserade och motstånd 
uppstod. Detta trots att det traditionella sättet att leda förde med sig 
ett lärande till anpassning och försvårade lärande för utveckling. Led-
ningen behövde därför under tidens gång komma på hur de skulle 
leda utvecklingslärande och förändra sitt ledarskap samtidigt som de 
arbetade med att utveckla verksamheten. Medarbetarna var vana vid 
tydlig styrning och behövde få uppmuntran och stöd från ledningen i 
att ta egna initiativ och beslut. Att förändra styrningen och sättet att 
leda till att stödja utveckling och lärande kan därmed vara ett föränd-
ringsarbete i sig.  

Bland personal inom hälso- och sjukvård värderas dock oberoende och 
självständighet högt (Källberg, 2013). Detta då hälso- och sjukvården 
innefattar logiker om hantverkmässighet där individuell och profes-
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sionell autonomitet värderas, vilket var ursprungslogiken (Kajamaa, 
2011). Den medicinska vetenskapen har emellertid överordnats av den 
organisatoriska traditionen på senare tid. Den medicinska kunskapen 
har således inlemmats i den administrativa hierarkin (Carlhed Ydhag, 
2020). Ursprungslogiken om individuell och professionell autonomitet 
bland vård- och omsorgspersonal gör ändå att direktiv över vården 
från politiker, ledning och administrativ personal tenderar att mottas 
med skepsis (Källberg, 2013). Vidare kan en gemensam norm av själv-
bestämmande bromsa förändring (Hansson, 2013; Larsson, 2004), 
vilket kan påverka verksamhetsutveckling utifrån direktiv (Källberg, 
2013). Sjöström et al. (2025) menar dessutom att en platt hierarki kan 
möjliggöra lärande tillsammans med en stödjande kultur som främjar 
öppen och informell kommunikation. Det gäller även att det finns 
specifika möjligheter för just vad som ska implementeras eller läras. 
Exempelvis att bygga en kultur där det implementerade känns 
meningsfullt och går i linje med professionella värderingar och passar 
in i dagliga rutiner. 

I en verksamhet finns det maktrelationer och sociala processer relater-
ade till arbetsdelning och hierarki (Börnfelt, 2006; Kerosuo, 2006; 
Källberg, 2013) som är av betydelse för verksamhetsutveckling 
(Engeström, 2001). I det här avsnittet behandlades arbetsdelningen 
mellan ledning och medarbetare i relation till lärande i arbetslivet och 
verksamhetsutveckling. Ett sätt att sammanfatta ledningens och med-
arbetarnas historiska relation är som en kamp om vem som ska utveck-
la kunskapen som behövs för utförande av en verksamhet. Det blir en 
dynamik mellan hur insatt ledningen är i utförandet av en verksamhet 
respektive hur stor självständighet medarbetarna har i den kunskap 
och kompetens som krävs för att utföra sitt yrke och dess arbetsupp-
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gifter. I nästa avsnitt behandlas arbetsdelningen medarbetare emellan 
inom hälso- och sjukvård och olika aspekter av lärande och utveckling. 

Lärande och hälso- och sjukvårdens arbetsdelning 
medarbetare emellan 
Vård är traditionellt uppbyggt på flera professioner där personal inom 
varje profession själva bygger sin kunskap om hur arbetet skall utföras 
autonomt från ledning och från varandra (Carlhed Ydhag, 2020). Inom 
vården ingår även yrkesgrupper vilka inte räknas som professioner, 
till exempel medicinska sekreterare. Hälso- och sjukvårdsarbetet 
fördelas mellan professioner och yrken med olika ansvarsområden. 
Läkare har exempelvis ansvar för medicinska insatser, som att bota 
(Källberg, 2013), medan sjuksköterskor ansvarar för omvårdnad och 
att koordinera olika insatser som patienter behöver (Rehn, 2008). 
Samtidigt har gränserna mellan professioner som exempelvis sjuk-
sköterskor, läkare och preprofessioner som biomedicinska analytiker 
luckrats upp (Carlhed Ydhag, 2020). Yrkesgrupperna behöver förhålla 
sig till varandra och Ohlsson (2009) menar att exempelvis sjuksköter-
skor kan ha svårt att hitta sin roll i förhållande till andra yrkesgrupper 
som läkare och erfarna undersköterskor. Därtill finns även arbets-
terapeuter och fysioterapeuter som paraprofessioner (Rönnqvist, 2001), 
vilket står för en yrkesgrupp som arbetar parallellt med en profession 
medan de blir en egen profession.  

Det är en arbetsdelning utifrån kompetensområde, men innebär ofta 
även en hierarkisk ordning där den medicinska professionen tenderar 
att värderas högre än andra (Källberg, 2013). Det kan därmed före-
komma hierarki mellan olika yrkesgrupper utifrån om de traditionellt 
är en profession, preprofession, paraprofession eller annan yrkes-
grupp (jfr Rönnqvist, 2001; Carlhed Ydhag, 2020). Arbetsdelningen blir 



 

39 

då hierarkisk gällande status och ansvar (Börnfelt, 2006). Förutom 
eventuella hierarkier mellan olika former av professioner och yrkes-
grupper finns också hierarkier inom yrkesgrupper utifrån kön (Acker, 
1990; Rönnqvist, 2001) och andra former av kategoriseringar som till 
exempel etnicitet eller migrantbakgrund (Acker, 2009; Calenda & 
Bellini, 2021). Exempelvis har traditionellt sett läkare varit vita män 
och sjuksköterskor vita kvinnor (Acker, 2006).  

Hierarkin i sig skapar inte olika förutsättningar för lärande, åtminstone 
inte när det gäller kompetensutveckling. En polarisering finns dock 
där undersköterskor och vårdbiträden begränsas i sin möjlighet till 
kompetensutveckling. Politiskt och ekonomiskt omvärldstryck och 
medicinsk utbildningskultur skapar ett korstryck och flera olika strate-
gier för kompetensutveckling utformas. Sjuksköterskor verkar föredra 
formell utbildning, medan läkare mer lär i arbetet och i mötet med 
andra samt genom självstudier (Rönnqvist, 2001). Högkvalificerade 
yrken har en högre grad av lärande i arbetslivet, för att yrkets utför-
ande kräver ett kontinuerligt lärande (Wijga et al., 2025). Den här 
studien behandlar inte kompetensutveckling, men olika yrkesgrupper 
och deras utbildningskultur verkar ha olika inverkan på verksamhets-
utveckling. Detta då Thunborgs (1999) studie visar att verksamhets-
utveckling ingår i en läkaridentitet, medan annan personal inom hälso- 
och sjukvård har mer begränsade utvecklingsmöjligheter. 

Thunborg (1999) har undersökt hur personer med olika yrken i sin 
yrkesidentitet kan ha olika potential för utveckling. I en läkaridentitet 
ingår frågor om utveckling och då främst medicinsk utveckling. 
Utvecklingen ses även stå för verksamhetsutveckling, men då den 
drivs av medicinsk utveckling består även historiska hierarkier mellan 
yrkesgrupper. I en sjukskötaridentitet kan en potentiell utveckling av 
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arbetsorganisation ligga, medan undersköterskor mer anpassar sig. 
Olika yrken och dess identiteter ses därmed ha olika associerade 
områden för utveckling, där verksamhetsutveckling främst är associ-
erad med en läkaridentitet. Hierarkier i organisationen återspeglas 
därmed när det kommer till verksamhetsutveckling. 

Det finns dock komplexa problem som inte kan lösas inom ett yrke och 
den vetenskapliga grund som det yrket vilar på (Hofmann, 2024). En 
verksamhet eller praktik som består av flera yrken kan arbeta tillsam-
mans på olika sätt. Det kan vara teamwork där personalen ser sig själva 
som en grupp som hör ihop med gemensamt ansvar för arbetsupp-
gifter som ofta är av mer akut slag. Övriga arbetsformer kan vara sam-
arbete, koordinering och nätverkande, vilka har en fallande grad av 
samhörighetskänsla samt gemensamt ansvar för arbetsuppgifter och 
passar för mindre akuta situationer (Reeves et al., 2018). I den här 
studien görs inte denna åtskillnad på hur olika yrken arbetar tillsam-
mans, men arbetsformerna får illustrera att en verksamhet och rela-
tionen mellan medarbetarna kan ta sig i uttryck på flera olika sätt.   

Relationerna mellan medarbetarna får betydelse vid samarbete och 
kan ge upphov till spänningar utifrån en traditionell hierarkisk fördel-
ning av arbete medarbetare emellan. Hierarkin tenderar nämligen att 
upprätthållas vid samarbete (Hedegaard & Ahl, 2013; Schwandt & 
Dahler-Larsen, 2006). Förändringar utifrån olika professioner som 
samarbetar för en lösning tenderar att bli av instrumentell karaktär där 
grundläggande antaganden inte omförhandlas utan består. Synen på 
hur hälso- och sjukvårdsarbete skall vara utformat med läkaren och 
den medicinska kunskapen att rätta sig efter utmanas inte (Schwandt 
& Dahler-Larsen, 2006). Kravčenko (2023) argumenterar dock för att 
det inte är yrken som skapar gränser för kunskap, utan snarare intres-



 

41 

sen. Olika intressen för med sig olika verktyg och vad som bekymrar 
personalen i praktiken. Vilka som lär av varandra och om vad ändras 
därmed utifrån ändrade intressen. 

Trots detta finns framtagna modeller för att främja samtal mellan 
hälso- och sjukvårdspersonal där hierarki råder (P. Andersson et al., 
2022; Claramita et al., 2019). En modell framhåller öppenhet för 
samarbete, information och diskussion. Synpunkter som låg till grund 
för modellens innehåll om öppenhet för samarbete var att alla behöver 
förmåga att respektera varandras roller och arbetsuppgifter. Detta 
eftersom alla behövs för patientens säkerhet. Vidare fanns synpunkter 
på förmåga att skapa tillit samt jämlika och ömsesidiga relationer. 
Öppenhet för diskussion innefattade bland annat att justera informa-
tion utifrån andras arbetsuppgifter och funktioner och ta ömsesidiga 
beslut mellan yrkeskategorier (Claramita et al., 2019).  

Att arbeta med kommunikation över yrkesgränser kan leda till en 
känsla av trygghet i en personalgrupp (P. Andersson et al., 2022; 
Spante et al., 2022). I en studie av Spante et al. (2022) var ökad trygghet 
efter gemensamma insatser ett steg i att utveckla professionellt stöd 
genom auskultation. Att gå bredvid någon och tillsammans reflektera 
över arbetet blev möjligt eftersom de kände sig tryggare med varandra. 
Även att samtala med varandra om erfarenheter av ojämlikhet i form 
av rasism i hälso- och sjukvård kan kräva trygghet (Decker-Tonnesen 
et al., 2024). 

I en studie om verksamhetsutveckling inom primärvården och yttre 
aktörer som företag och äldre människor var en förutsättning för 
lärande att alla parter involverades och bidrog. Det kunde ske genom 
att det fanns ett rum för interaktion där personernas aktiva deltagande 
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och ömsesidig respekt uppmuntrades. Vidare ansågs strategier med en 
tydlig struktur och plan för samarbete vara av betydelse för hur 
samarbetslärande kan leda till verksamhetsutveckling, liksom att få 
testa på riktigt och använda tidigare erfarenheter i ett nytt samman-
hang. Lära från andra och med andra genom att dela kunskap, erfar-
enheter och perspektiv med andra, samt att reflektera, konsultera och 
diskutera tillsammans sågs som centralt (Samuelson et al., 2023). 
Samtal, lärande och utveckling inom hälso- och sjukvård sker alltså 
inom det egna yrket, men också över yrkesgränserna. Samtidigt som 
lärande och utveckling inte är oproblematiskt utifrån formella och 
informella hierarkier, det vill säga yrkeskategorier och interaktioner 
mellan personal med liknande intressen. 

Sammanfattningsvis innefattar hälso- och sjukvård genom politiker en 
samhällsröst vad verksamheten skall sträva efter, exempelvis jäm-
ställdhet och jämlikhet. Samtidigt består verksamheten av professioner 
som drivs av egna forskningsbaserade kunskapsbaser för hur arbetet 
skall bedrivas. Ledningen har som uppgift att kontrollera att politik-
ernas vilja efterlevs samtidigt som utförandet av hur det skall efter-
levas delegeras till medarbetarna att utforma. Relationen medarbetare 
emellan har historiskt kantas av hierarki och medicin som dominer-
ande kunskapsbas. Både relationer mellan medarbetare och ledning 
och medarbetare emellan får därmed betydelse vid förändringsarbete 
för en jämställd och jämlik verksamhet. Arbetsdelning kan innefatta 
studerande av maktrelationer samt samordning och ledning av lär-
ande inom en organisation. Arbetsdelning, styrningsprinciper och pro-
fessionsnormer utifrån kunskapsbas och traditionell statusordning 
innefattas i en hälso- och sjukvårdens historiska kulturella utveckling 
och är därav av betydelse för expansiv lärandeteori.   
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3. Teoretiska utgångspunkter 
Den teoretiska utgångspunkten för den här studien är expansiv lär-
andeteori, vilken bygger på kulturhistorisk verksamhetsteori ut-
vecklad från Vygotskijs kulturhistoriska psykologi. Expansiv lärande-
teori i sin helhet handlar om att begreppsliggöra utvidgande av den 
kvalitativa förståelsen av en verksamhet vid verksamhetsutveckling 
(Engeström, 1987/2014). Förändring ses som en skillnad från hur något 
varit tidigare eller senare, medan utveckling har en ordningsföljd där 
en förändring bygger på en tidigare (Sannino & Engeström, 2018). 
Kapitlet tar dock sin början i teoriernas grundläggande syn på världen, 
det vill säga ontologi. 

Dialektisk materialism 
Dialektisk materialism utgör den ontologiska basen för expansiv 
lärandeteori och kulturhistorisk verksamhetsteori. En central princip 
för dialektik är att förstå världen som en enhet av motsättningar 
(Illenkov, 1977/1974) eller med andra ord “nonidentical expressions of 
the same category” (Roth & Lee, 2007, p.195) istället för dikotomier. 
Det innebär att söka vad som förenar det som till synes verkar oför-
enligt, genom att söka icke-identiska uttryck av samma kategori (Roth 
& Lee, 2007). Exempelvis kan en organisation beskrivas som att den 
innefattar mål samt fördelning av uppgifter (Jacobsen & Thorsvik, 
2021), där mål förenar och arbetsdelning separerar människor.  

En kulturhistorisk verksamhetsteoretisk utgångspunkt är att män-
niskan förstås genom ”Kollektiva betingelser, bland människor i om-
givningen tillsammans med dem och i samverkan med dem” (Leontiev, 
1977/1986, s. 127–128). En verksamhet innefattar därmed både ett gör-
ande tillsammans med andra och en arbetsdelning, då en verksamhet 
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enbart kan förstås i relation till andra. Människors beroende av var-
andra i en verksamhet utgör inom kulturhistorisk verksamhetsteori en 
kollektiv lösning på ett samhälleligt problem, samtidigt som beroendet 
människor och material emellan skapar en motsättning inom en verk-
samhet. Att tillsammans utföra en gemensam strävan står i motsätt-
ning till en nödvändighet att dela upp arbetet mellan sig för att kunna 
uppnå den gemensamma strävan (Engeström & Sannino, 2010).  

Kulturhistorisk verksamhetsteori utgår vidare från att det finns en 
ursprunglig motsättning som utgör en verksamhets inre struktur och 
att denna motsättning sedan modifieras, förfinas och utvecklas med 
tidens gång. Denna ursprungliga motsättning brukar kallas för 
modercell (eng. germcell) (Engeström, 2011a). Arbetsdelning inklusive 
hierarki respektive gemenskap förstås i den här studien som två icke-
identiska uttryck av kategorin verksamhet, tillika modercellen i en 
verksamhet. Verksamhetsbegreppet är alltså den enhet som omsluter 
en dialektik mellan å ena sidan arbetsdelning inklusive hierarki och å 
andra sidan gemenskap.  

Dialektiken är en utgångspunkt i analysen av de processer som sker 
vid verksamhetsutveckling. Processer vid verksamhetsutveckling 
förstås därmed genom att spåra hur det som händer är uttryck för 
och/eller överskridande av denna grundläggande motsättning. Mot-
sättningen är av särskilt intresse för den här studien där en verksamhet 
med flera yrkeskategorier studeras och där arbetsdelningen är 
differentierad, specialiserad och hierarkisk.  
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Expansiv lärandeteori 
I expansiv lärandeteori är det okänt vad lärande skall leda till samtid-
igt som lärandet har en kollektiv utgångspunkt där en verksamhet är 
analysenheten. Den kollektiva utgångspunkten passar med den här 
studiens syfte att belysa omvandling av politiska direktiv i en verk-
samhet med flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i form 
av ett lärande riktat till en kulturell förändring. En hälso- och sjuk-
vårdsverksamhet innefattar flera kollektiv. Dels bildar professioner 
och yrkesgrupper egna kollektiv, dels bildar personalgruppen på en 
specifik vårdenhet ett kollektiv bestående av flera professioner. Försök 
att förändra just en verksamhet inrymmer också en dynamik mellan 
individ och kollektiv, då en verksamhet innefattar flera personer.  
 
Den expansiva delen i teorin innefattar en utvidgad förståelse av en 
verksamhet och passar för att analysera hur de personer som ingår i 
studien förstår politiska direktiv. Utifrån en expansiv lärandeteoretisk 
förståelse utvidgas en verksamhet till något på förhand okänt, vilket 
gör verksamheten kvalitativt annorlunda än innan. Exempelvis två 
medicinska enheter som arbetar utifrån sitt specialistområde och 
sedan utvidgar verksamheterna till att samarbeta för att möta patienter 
med komplexa sjukdomsbilder (Engeström, 2001). Engeström 
(1987/2014) benämner den utvidgade verksamheten som en mer 
kulturellt avancerad verksamhet. I den här studien används dock som 
benämning en kvalitativ annorlunda verksamhet eller kulturellt 
förändrad, för att inte värdera utvecklingen. Vad den kvalitativt 
annorlunda verksamheten blir eller skall vara är enligt teorin inte känt 
på förhand. Kunskap och lösningar arbetas fram i lärandeprocessen. 
Expansiv lärandeteori handlar därmed om ett lärande som inte har 
några färdiga svar (Engeström, 2001). Att vad lärandet skall leda till är 
okänt harmonierar med att vad en jämställd och jämlik verksamhet 
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innebär inte är givet (Callerstig, 2014). Teorin lämpar sig därför till den 
här studien.  

Andra tänkbara teorier hade kunnat passa, exempelvis socio-materiell 
teori (Fenwick, 2010a). Socio-materiell teori baseras på en syn på 
material som en viktig del av lärande, men används oftare vid studier 
som ämnar att undersöka det dagliga arbetets inbyggda kunskap i 
material, kroppar, tid och rum (Fenwick, 2010a; Fenwick, 2014; 
Hopwood, 2014; Reich et al., 2017) snarare än lärandeprocesser vid 
planerade förändringsarbeten. I ett tidigare skede av analysen har fler-
talet teorier prövats, som Actor-Network-Theory, ANT (Latour, 2005), 
socio-materiell teori (Fenwick, 2010a), boundary object (Leigh Star, 
1989; Leigh Star & Griesemer, 1989), boundary crossing (Akkerman & 
Bakker, 2011) och Bernsteins (2000) teori om makt och kontroll. Expan-
siv lärandeteori var dock den teori som bedömdes kunna fånga den 
kollektiva karaktären av en verksamhet och därmed gav möjlighet att 
undersöka vad en verksamhet med flera yrkeskategorier kan ha för 
betydelse för expansiva lärandeprocesser vid verksamhetsutveckling. 
Expansiv lärandeteori innefattar verksamhetssystem som analysenhet, 
multipla röster, historicitet, motsättningar och övergångshandlingar 
(Engeström, 2001). Dessa begrepp redogörs för i det här kapitlet.  

Verksamhet som föremål för förändring 
I expansiv lärandeteori är en utgångspunkt att en verksamhet är 
föremål för förändring. En verksamhet innebär en kollektiv strävan 
efter något samhälleligt gemensamt. Leontiev (1977/1986) beskriver 
det på följande vis: ”I all sin mångfald utgör den mänskliga individens 
verksamhet ett system som är innefattat i de samhälleliga relationernas 
system” (s.127–128). Verksamhet förstås därmed som ett system som 
hör ihop med samhället. 
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Objekt används som begrepp för att benämna en kollektiv strävan. 
Objektet utgår från ett samhälleligt behov, som skapar ett motiv för 
verksamheten. Verksamheten relaterar alltså till samhället i stort 
genom att motivet är sprunget ur ett samhälleligt behov (Leontiev, 
1977/1986). För en utbildningsverksamhet kan det handla om att 
samhället har behov av utbildade människor, vilket blir något att 
kollektivt sträva efter. Motivet kan vara att skapa kunskap och färdig-
heter till olika arbeten som grund för ekonomi. Ett annat motiv kan 
vara att bilda och skapa kritisk förmåga som grund för demokrati. 
Olika motiv skapar olika objekt. 

Objektet är det som bestämmer vad det är för sorts verksamhet 
(Leontiev, 1977/1986). Exempelvis blir en verksamhet en vårdverksam-
het om dess objekt är att utföra vård. Behovet en vårdverksamhet 
strävar efter att tillgodose kan vara människor som behöver bot och 
lindring (Källberg, 2013), vilket görs genom vård. Objektet innefattar 
både en föremålsmässig aspekt och en idémässig aspekt. En föremåls-
mässig aspekt innefattar ett konkret mänskligt görande, som kan inne-
hålla olika former av material. En idémässig aspekt innefattar att ett 
motiv eller en kulturell tanke finns med görandet. Båda aspekter finns 
alltid (Leontiev, 1977/1986). Inom kulturhistorisk verksamhetsteori är 
därför inte enbart vilka människor och material som ingår i studerade 
processer viktiga, utan även hur människorna förstår dessa processer. 
Den här studien innefattar av den anledningen både människors 
görande samt människors förståelse, för att belysa konkretisering av 
politiska direktiv och därmed ett samhälleligt uppdrag om jämställd-
het och jämlikhet. I den här studien handlar det om att studera proces-
sen med att försöka förändra förståelsen för verksamhetens objekt, inte 
förändringen av objektet i sig (Jfr Sannino och Engeström, 2010). 
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En verksamhet svarar alltså mot ett samhälleligt behov, där behovet är 
för omfattande för en enskild att tillgodose. En verksamhet kräver 
arbetsdelning inom ett kollektiv av människor, som förenas i sin sträv-
an. Kollektivet av människor utgör en gemenskap. En verksamhet 
utgörs därmed av ett kollektiv av människor som handlar (Leontiev, 
1977/1986).  

Verksamheten byggs upp av handlingar, vilket definieras som mål-
inriktade processer riktade till verksamhetens objekt. Det är därmed 
vilket objekt en handling är riktad till som bestämmer vilken verksam-
het handlingen tillhör. Samma sorts handling kan därför tillhöra olika 
verksamheter, beroende på vad handlingen avser bidra till (Leontiev, 
1977/1986). Exempelvis, handlingen att skriva en text ingår i en vård-
verksamhet för en medicinsk sekreterare, men en i akademisk verk-
samhet för en forskare. Handlingar riktas således till objektet och utgår 
från verksamhetens motiv. I den här studien innebär att undersöka 
handlingar att analysera dels vilka mål processer inom förändrings-
arbetet är inriktade på, dels vilka objekt dessa handlingar riktar sig till. 
Det blir ett svar på vilket innehåll verksamhetsutvecklingen har och 
svarar på vad som skall förändras. 

Parallella handlingar eller flera handlingar i en kedja, är vad en verk-
samhet kan byggas upp av. Handlingarna kan vara desamma utförda 
av flera människor eller olika handlingar. Oavsett detta behöver hand-
lingarna vara riktade mot samma objekt för att höra till samma verk-
samhet. Enskilda handlingar uppfyller inte verksamhetens objekt, 
utan vardera handling utgör ett mellanled, för att uppfylla verksam-
hetens objekt. En kedja av handlingar behövs därför för att uppnå 
verksamhetens objekt. Det är därför vanligt att flera olika handlingar 
ingår i en verksamhet. De handlingar som ingår i en verksamhet och 
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vem som gör vad utgår från verksamhetens arbetsdelning (Leontiev, 
1977/1986).  

Operationer är hur handlingar utförs. Operationer är automatiserade 
göranden, vilka utförs antingen av subjekt eller maskiner. När vi gör 
något utan att aktivt behöva tänka på det vi gör är det en operation. 
Operationer är beroende av deras förutsättningar och ofta därför starkt 
knuten till verktyg (Leontiev, 1977/1986). Operationer kommer dock 
inte vara centralt i analysen.  

Sammanfattningsvis består en verksamhet enligt Leontiev (1977/1986) 
av tre olika nivåer; verksamhet, handlingar och operationer. Verksam-
het är det som sker på kollektiv nivå av en gemenskap, utifrån sam-
hälleliga behov och är riktat mot vad som kallas för ett objekt. Hand-
lingar är målinriktade processer som riktas till objektet och sker på 
individnivå av vad som kallas för subjekt. Operationer är automatiska 
göranden, där tillgängligt material utgör förutsättningar. Handlingar 
är uppbyggda av operationer (Leontiev, 1977/1986). Verksamhet, 
handlingar och operationer kan förstås som ett sammanvävt snöre där 
operationerna utgör fibrerna, handlingarna invävda trådar och verk-
samheten snöret (Roth & Lee, 2007).  

I expansiv lärandeteori är en utgångspunkt att en verksamhet är före-
mål för förändring. Expansivt lärande kan enligt teorin komma ur eller 
resultera i att verksamheten ändrar vilka samhälleliga behov kollek-
tivet strävar efter att tillgodose. I expansiv lärandeteori handlar där-
med lärande om skiftande samhälleliga behov. Verksamheten som 
helhet ses som föremål för förändring, inklusive dess ingående hand-
lingar och operationer. Expansivt lärande innebär alltså enligt teorin 
processer som avser att förändra gemenskapen och individen med 



 

50 

dennes rutiner och förutsättningar, för att uppnå ett utvidgat eller 
ändrat objekt (Engeström, 2001). 

Verksamhetssystem 
Verksamhet som system är något Engeström (1986/2014) har utvecklat 
vidare. En verksamhet beskrivs av Engeström som ett verksamhets-
system bestående av olika noder. Enskilda noder är främst intressant i 
hur de relaterar till varandra för att utgöra en enhet, vilken är verk-
samheten. Engeström har gjort en illustration med dubbelriktade pilar 
mellan noderna, för att betona att verksamheten med dess noder ska 
förstås som ett system. Verksamhetssystemet illustreras i figur 1.  

Figur 1.  

Verksamhetssystem 

 

Kommentar: Justerad och inspirerad från ”Introduktion till verksamhetsteori” av  H. 
Knutagård, 2002, Studentlitteratur, s. 145. Se även originalet från “Learning by 
expanding: An activity-theoretical approach to developmental research” av Y. 
Engeström, 1987/2014, Cambridge University Press, s. 63.   

De noder som ingår är subjekt, objekt, gemenskap och arbetsdelning 
inklusive hierarki, verktyg och regler. Kort beskrivet innebär begrepp-
et subjekt människor. Subjekt handlar utifrån mål riktade till ett objekt. 
Objektet är den idé eller de föremål som verksamheten strävar efter att 
uppnå utifrån ett samhälleligt behov. Enligt Engeström (2011b) behöv-
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er inte alla som genomför verksamheten vara överens om vad objektet 
är, utan objektet kan ha tappats bort av motsättningar i verksamheten. 

Noden verktyg innefattar materiella och begreppsliga hjälpmedel som 
medierar en verksamhet (Engeström, 1987/2014). Mediera är att indi-
rekt förstå en situation och hur en ska agera i situationen. Indirekt 
åsyftar människans högre psykologiska funktioner skilt från enbart 
reflexmässiga reaktioner på stimuli (Vygotsky, 1978). Engeström 
(1987/2014, s. 48) citerar Vygotskij (1978) om att verktygets funktion är 
att leda människans sätt att förstå och förändra en verksamhets objekt. 
Vygotskij betonar verktygets externa riktning, vilket just handlar om 
verktygets betydelse för verksamheten, snarare än människans interna 
förståelse. Hur verktyg används möjliggör därför att studera en 
verksamhet utifrån vad som är synbart.  

Regler är formella och informella principer i form av lagar och normer. 
Noden regler är sprungen ur att ett kollektiv behöver socialt samspela 
med varandra, där regler hjälper oss att bli guidade i hur vi skall bete 
oss mot vararandra. Kulturella regler ingår, för hur vi bör uppföra oss 
i lokala sammanhang. Även lagar innefattas i noden regler, vilket 
tydligt visar verksamhetens samhälleliga relation (Engeström, 
1987/2014). 

Gemenskap är det kollektiv av människor som enas i arbetet för verk-
samhetens objekt, oavsett om de är på samma plats eller ej. Noden 
gemenskap eller engelskans community står för populationen för en 
verksamhet. Gemenskap kan beteckna en population som inte har di-
rektkontakt med varandra (Engeström, 1987/2014), exempelvis peda-
gogikforskare om pedagogikforskning i allmänhet är den verksamhet 
som studeras. Gemenskap kan också beteckna de faktiska subjekt som 
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ingår i en specifik verksamhet (Engeström, 1987/2014), exempelvis 
aktionsforskning, där endast vissa pedagogikforskare ingår, men även 
praktiker, administratörer med flera. Vilka som utgör en gemenskap 
beror därmed på vilken verksamhet som är aktuell.  

Arbetet fördelas för att utföra verksamheten, vilket skapar både en ar-
betsdelning och en hierarki (Engeström, 1993; Engeström & Sannino, 
2010) eller division of labor på engelska (Engeström, 1987/2014). 
Arbetsdelning utgår från att en verksamhet består av ett kollektiv av 
människor som utför handlingar. Anledningen till att en verksamhet 
består av flera handlingar är att en människas motiv för något inte 
uppnås genom sin egen handling. Människan är beroende av andras 
handlande i en verksamhet, för att uppfylla sitt motiv (Leontiev, 
1977/1986). Arbetsdelningen innefattar därmed en horisontell för-
delning av uppgifter (Engeström & Sannino, 2010), alltså en form av 
organisering.  

En hierarkisk arbetsdelning å sin sida innefattar en maktdimension. 
Hierarkin i arbetsdelningen innebär inte enbart att olika personer utför 
olika handlingar för att uppfylla verksamhetens objekt, utan även 
maktrelationer ingår i arbetsdelning som begrepp. Maktrelationer uti-
från arbetsdelning kan innefatta olika status mellan professioner eller 
yrkesgrupper, eller att olika handlingar är mer statusfyllda än andra. 
Maktrelationer utifrån arbetsdelning kan även innefatta relationen 
mellan medarbetare och ledning (jfr Börnfelt, 2006; Hansson, 2013). 
Maktrelationer har även betydelse vid förändringsarbete. Exempelvis 
kan ledningen maskera styrning genom att betona lärande (Pommer 
Nilsson, 2003) samt att vissa logiker i en kärnverksamhet kan ta över 
förståelsen av ett förändringsarbete och dess riktning (Hedegaard & 
Ahl, 2013).  
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Det finns olika så kallade generationer av kulturhistorisk verksam-
hetsteori (Engeström & Sannino, 2021). Generationerna kan skiljas åt 
utifrån dess analysenhet. Från Vygotskij med kulturellt medierade 
verktyg som analysenhet i den första generationen till Leontievs 
verksamhetsbegrepp i den andra generationen. Vidare till Engeström 
med två eller flera verksamheter som är sammanbundna i en tredje 
generation av verksamhetsteori. I en fjärde generationen är analys-
enheten ett nätverk av verksamheter (Engeström & Sannino, 2021). 
Andra generationens verksamhetsteori valdes i denna studie, eftersom 
analysenheten då enbart är en verksamhet och arbetsdelning var cen-
tralt. Analysen tog utgångspunkt i den verksamhet som förändrings-
arbetet ämnade utveckla. Administrativa ledningen och personal på 
enhetsnivå sågs som en gemenskap med en arbetsdelning mellan att 
bedriva förändringsarbete och att förändras. Ett alternativ hade varit 
att se dessa som två olika verksamheter, vilket också var analytiskt 
tvunget under processen för förändring när olika objekt framträdde. 
Att i huvudsak analytiskt belysa omvandlingen av politiska direktiv 
som en verksamhet med en arbetsdelning gjorde det dock möjligt att 
tydligare få syn på hierarki och maktrelationer. Något som kunde bli 
mindre synligt om administrativ ledning och personal på enhetsnivå 
hade analyserats som två verksamheter. 

Multipla röster 
Arbetsdelning inklusive hierarki bidrar till olika positioner inom en 
verksamhet, vilket kan ge upphov till multipla röster. Multipla röster 
kommer av en samling människor med olika synsätt, traditioner och 
intressen (Engeström, 2001), det vill säga människor från olika socio-
kulturella sammanhang. Multipla röster från olika sociokulturella 
sammanhang kräver förhandling och tolkning vid förändringsarbete, 
vilket skapar utmaningar. Beroende på hur multipla röster hanteras 
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kan det leda till utveckling (Akkerman et al., 2006). Multipla röster kan 
därmed bidra både till utmaningar och utveckling enligt expansiv 
lärandeteori (Engeström, 2001). 

Historicitet  
Historicitet är en grundpelare inom expansiv lärandeteori och den kul-
turhistoriska verksamhetsteorin (Engeström, 2001). Dagens verksam-
het ses som en utveckling av historiska utmaningar sprungna ur en 
inre kärna. Att söka en verksamhets historia, är därför en aspekt för att 
förstå varför verksamheten ser ut som den gör i dagsläget och vad 
verksamheten är sprungen ur (Engeström & Sannino, 2010). Histori-
citet inom expansiv lärandeteori är ett sätt att förstå problem och ut-
vecklingspotentialer i en verksamhet. Den lokala historien liksom den 
allmänna historien av verksamhetens noder, exempelvis verktyg och 
arbetsdelning, är av betydelse för möjligheten till förändring av en 
verksamheten och de processer som sker (Engeström, 2001). Histori-
citet gör det därför möjligt att förstå både förändring och motstånd till 
förändring (Engeström & Miettinen, 1999). 

Motsättningar  
Motsättningar ses inom expansiv lärandeteori som drivkrafter för 
förändring. Motsättningar kan bestå av strukturella spänningar inom 
en verksamhet, där spänningarna har byggts på under en längre tid. 
Förändring kan komma ur att spänningar förvärras och rådande sätt 
att utforma verksamheten ifrågasätts, vilket ibland leder till en 
gemensam vilja till förändring (Engeström, 2001). Motsättningar kan 
uppstå inom och mellan noder i verksamhetssystemet samt mellan 
verksamheter. Motsättningarna delas upp i primär, sekundär, tertiär 
och kvartär motsättning beroende på var de uppstår (Engeström, 
1987/2014).  
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En motsättning inom en nod kallas för primär motsättning. Den 
primära motsättningen tillskrivs ofta vara den motsättning som enligt 
teorin sätter i gång ett expansivt lärande och därmed triggar en för-
ändring. Expansionen, även kallad utvidgningen, kan ske genom 
exempelvis förändrade arbetssätt eller verktyg för att utföra verksam-
heten. Denna förändring speglar en ny förståelse av verksamhetens 
objekt. Den befintliga verksamheten blir då kvalitativt annorlunda. 
Expansivt lärande kan enligt teorin därmed växa fram av att någon 
nod i systemet förändras eller byts ut (Engeström, 2001).  

Motsättningar mellan noder kallas för sekundära motsättningar. Uti-
från att en verksamhet betraktas som ett system innebär tillförande av 
något nytt eller att något byts ut konsekvenser för resten av systemet 
(Engeström, 2001). Något nytt eller utbytt kan exempelvis rucka på el-
ler förvärra strukturella spänningar, varpå motsättningar mellan nod-
er i verksamhetssystemet kommer upp till ytan. Ett vanligt exempel 
som Engeström (1987/2014) ger är att införandet av ett nytt mer avan-
cerat verktyg kan förhindras av en strikt hierarkisk arbetsdelning.  

Primära och sekundära motsättningar sker inom vad som kallas för 
dominant central verksamhet (Engeström, 1987/2014). Det kan förstås 
som den befintliga verksamheten. Dominant central indikerar också 
att det är en verksamhet som lätt kan ta över alternativa verksamheter 
med andra strävanden eller andra arbetssätt (jfr Kumpulainen et al., 
2018; Sannino, 2008). 

Motsättningar mellan verksamheter kan vara vad som kallas för en 
tertiär motsättning eller en kvartär motsättning. En tertiär motsättning 
är en motsättning mellan den dominerande verksamheten och en ny, 
förändrad, kvalitativt annorlunda verksamhet. Det är alltså en mot-



 

56 

sättning mellan olika versioner av en verksamhet, mellan befintlig och 
ny verksamhet. I expansiv lärandeteori innebär en förändring ett skifte 
från en dominerande central verksamhet till en kvalitativt annorlunda 
verksamhet, där den gamla och den nya verksamheten kan ha olika 
objekt och därmed utgå från olika samhälleliga behov. Motsättningar 
kan uppstå mellan den dominerande centrala verksamheten och en 
kvalitativt annorlunda verksamhet (Engeström, 1987/2014). I den här 
studien utgörs den dominerande verksamheten av en vårdverksamhet. 
En kvalitativt annorlunda verksamhet som vårdverksamheten strävar 
efter, är vad den skulle kunna bli när den blir jämställd och jämlik, i de 
områden där den inte redan är det. Vad det skulle innebära är okänt.  

En kvartär motsättning är en motsättning mellan så kallade grannverk-
samheter, dvs verksamheter som är närliggande eller samverkar med 
den aktuella verksamheten. Ändras en verksamhet har det även be-
tydelse för grannverksamheten, som på ett eller annat sätt relaterar till 
verksamheten som är under förändring. Det kan därför uppstå mot-
sättningar mellan en verksamhet som har förändrats och dess grann-
verksamheter (Engeström, 1987/2014). 

Expansiva lärhandlingar 
Inom expansiv lärandeteori beskrivs en expansiv lärandecykel. Den 
består av olika planlagda handlingar för lärande, så kallade lärhand-
lingar och motsvarande motsättningar och faser. Lärhandlingarna 
innefattar ifrågasättande, analys, formande och undersökning av en ny 
lösning, för att sedan implementera och reflektera över den nya lös-
ningsmodellen och slutligen konsolidering av den nya verksamheten 
(Engeström, 2001). Just dessa lärhandlingar kommer ur att expansiv 
lärandeteori och kulturhistorisk verksamhetsteori ofta används i för-
ändringsarbete i samarbete mellan forskare och en verksamhet som 
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står inför att förändras. Förändringsarbetet kan då till viss del planeras 
i enlighet med de angivna lärhandlingarna. I den här studien används 
lärhandlingar som ett stöd för att strukturera framställningen av resul-
tatet på administrativ ledningsnivå och sedan övergripande på enhets-
nivå. Alla lärhandlingar behöver dock nödvändigtvis inte ske, efter-
som organisationen själv utformar och genomför förändringsarbetet, 
utan stöd av kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska forskare. Ord-
ningen på lärhandlingarna kan också vara en annan. Lärhandlingar 
som kan ingå i en expansiv lärandecykel illustreras i figur 2. 

Figur 2.  

Expansiv lärandecykel och ideal om lärhandlingar 

 

Kommentar. Översatt och delvis justerad från “Expansive learning at work: Toward an 
activity theoretical reconceptualization,” av Y. Engeström, 2001, Journal of Education 
and Work, 14(1), s. 152 (https://doi.org/10.1080/13639080020028747). 

En expansiv lärandecykel indikerar en process med olika steg. Lär-
andecykeln kan aktualiseras när någon eller flera komponenter i domi-
nerande central verksamhet byts ut, förändras eller upplevs behöva 
förändras. Stegen i cykeln behöver nödvändigtvis inte följa den ord-
ning som anges, men alla steg anses nödvändiga. En genomgången 
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cykel borgar för att verksamheten arbetat sig igenom ett expansivt lär-
ande enligt teorin (Engeström, 2001) och ett nytt verksamhetssystem 
har formats. Lärandecykeln med tillhörande handlingar blir därmed i 
analogi med Leontiev (1977/1986) en verksamhet med en kedja av 
handlingar med strävan efter förändring.  

Både handlingar i allmänhet och specifika lärhandlingar kommer att 
användas i den här studien för att identifiera expansiva lärande-
processer. Handlingar definieras som målinriktade processer riktade 
till objektet. Det blir därigenom möjligt att genom handlingar förstå 
förändringsarbetets hur och vad, alltså hur processerna går till och vad 
processerna är inriktade på.  

Faser i en expansiv lärandecykel 
En expansiv lärandecykel kan beskrivas i förhållande till fem faser, 
som knyter samman motsättningar och lärhandlingar. Faserna är be-
hovsfas, dubbelbindning, objekt- och motivkonstruktion. Sedan följer 
tillämpning och motstånd samt återsammanlänkning med grannverk-
samheter.  

I den första fasen, behovsfasen, identifieras ett behov av förändring av 
verksamheten, exempelvis utifrån att rådande uppbyggnad av verk-
samheten inte svarar upp till en jämställd och jämlik verksamhet. Det 
kan bero på motsättningar inom noder i verksamhetssystemet, ex-
empelvis brist på funktionella verktyg eller begrepp för att hantera 
krav på jämlikhet. Den nuvarande verksamheten ifrågasätts därmed 
(Engeström, 1987/2014) och kritiska konflikter kan uppstå när det 
invanda sättet att förstå verksamheten utmanas. Lärhandlingen ifråga-
sättande blir därmed aktuell i en behovsfas, liksom en primär mot-
sättning inom en nod i befintligt verksamhetssystem.  
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Den andra fasen utgår från vad som kallas för dubbelbindning eller på 
engelska double bind, vilket är en drivkraft för att en kollektiv expan-
siv lärandeprocess skall fortskrida. Dubbelbindning kommer från 
Batesons (1972) förståelse om motstridiga budskap där inga handlings-
alternativ verkar fungera. Sättet att förstå situationen behöver gran-
skas och omformuleras, för att hitta en fungerande lösning. Inom 
expansiv lärandeteori har Engeström (1987/2014) utvecklat förståelsen 
av dubbelbindning till en kollektiv nivå och skriver: ”A double bind 
may now be reformulated as a social, societally essential dilemma that 
cannot be resolved through separate individual actions alone – but in which 
joint cooperative actions can push a historically new form of activity into 
emergence” (s.131). Dubbelbindning inom expansiv lärandeteori 
betyder alltså ett dilemma där verksamhetens existens ifrågasätts, var-
för hela verksamheten behöver involveras för förändring. Ingen en-
skild handling kan lösa dilemmat, utan gemensamma handlingar be-
hövs för att skapa en ny form av verksamhet (Engeström, 1987/2014). 
Det räcker därför inte med att enstaka individer förändras för att lösa 
upp den motsättning som kan finnas mellan noder i verksamhetssy-
stemet, utan något socialt delat måste också förändras. Lösningen på 
en dubbelbindning åsyftar reversibilitet, det vill säga enskilda subjekt 
kan bara förändra sitt utförande av uppgifter om nya tankesätt och 
verktyg för utförandet utformas och dessa tankesätt blir endast giltiga 
om enskilda utför sitt arbete enligt ny utformning (Engeström & 
Sannino, 2010). Det knyter därmed an till att det enligt teorin om 
expansivt lärande krävs nya handlingar för en ny verksamhet 
(Engeström 2001). Lärhandlingen analys är kopplad till fasen dubbel-
binding. Analys sker ofta genom att söka i verksamhetens historia och 
nuläge (Engeström, 2001). Analysen kan bidra till att skapa ett nytt sätt 
att förstå situationen och därmed hur verksamheten kan ändras för att 
lösa det existensiella dilemmat.  
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I den tredje fasen ingår konstruktion av objekt och motiv, när verksam-
hetens existens behöver omdefinieras. Ett nytt sätt att förstå verksam-
heten behöver formeras, för att sedan kunna utforma en ny modell att 
arbeta efter. Förutom lärhandlingar om att forma en ny lösning till en 
modell ingår även lärhandlingar om att undersöka den nya lösnings-
modellen i den expansiva lärandecykeln. Sekundära motsättningar 
mellan noder i det gamla verksamhetssystemet kan då aktualiseras 
(Engeström, 1987/2014).  

I den fjärde fasen tillämpas den nya modellen, vilket kan väcka mot-
stånd. Den nya modellen blir ett nytt verksamhetssystem där ett annat 
sätt att lägga upp arbetet eller nya tankesätt har utformats. När den 
nya verksamheten implementeras skapas därmed en tertiär mot-
sättning mellan den nya och den gamla verksamheten, vilket ofta 
väcker motstånd (Engeström, 1987/2014).  

Den femte och sista fasen i den expansiva lärandecykeln, återsamman-
länkning med grannverksamheter, inträffar när en verksamhet har 
expanderat till en ny kvalitativt annorlunda verksamhet. Lärhandling-
ar som ingår är att reflektera över förändringsprocessen samt att 
konsolidera, det vill säga befästa den nya verksamheten. När den 
expanderade verksamheten befästs kan kvartära motsättningar uppstå 
mellan den nya expanderade verksamheten och grannverksamheter 
(Engeström, 1987/2014). Grannverksamheter till vårdverksamhet kan 
exempelvis vara kommunala verksamheter som bedriver eftervård 
efter medicinsk behandling är avslutad. Beroende på om och hur väl 
motsättningar har bearbetats är av betydelse för om det blir en föränd-
ring till en ny verksamhet eller om verksamheten fortgår som förut 
(Engeström, 1999). Den expansiva lärandecykeln med dess motsätt-
ningar, faser och lärhandlingar kan sammanställas i en tabell. Tabellen 
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används i vissa skeden i analysen av empirin, för att särskilt belysa 
relationen mellan de tre komponenterna. Tabellen är då utformad 
enligt tabell 1. 

Tabell 1.  

Expansiv lärandecykel med motsättningar, fas och lärhandlingar 

Motsättning Fas Lärhandlingar 
Primär - inom noder i det 
gamla verksamhetssystemet  

Behovsfas 
 

1. Ifrågasättande 
 

Sekundär - mellan noder i 
det gamla verksamhets-
systemet 

Dubbelbindning 
 

2a. Historisk analys 
2b. Faktisk-empirisk analys  
 
 

 Objekt/motiv 
konstruktion 

3. Forma en ny lösning till en 
modell 

  4. Undersöka den nya 
lösningsmodellen 

Tertiär – mellan den gamla 
och den nya verksamheten 

Tillämpning/ 
Motstånd 

5. Implementering av den nya 
modellen 

Kvartär – mellan ny verk-
samhet och 
grannverksamheter 

Återsamman-
länkning med 
grannverksam-
heter 

6. Reflektion över processen 
 

  7. Konsolidering av den nya 
praktiken, befäster praktiken 

Kommentar: Översatt och sammanställd från “Expansive learning at work: Toward an 
activity theoretical reconceptualization,” av Y. Engeström, 2001, Journal of Education 
and Work, 14(1), s. 152 (https://doi.org/10.1080/13639080020028747) och “Learning 
by expanding: An activity-theoretical approach to developmental research” av Y. 
Engeström, 1987/2014, Cambridge University Press, s. 218.  

Sammanfattningsvis handlar expansiv lärandeteori om förändring av 
en verksamhet, vilken ses som ett system och med olika nivåer såsom 
handlingar och operationer. Vad förändringen skall leda till är på för-
hand okänt. Expansivt lärande kan enligt teorin startas av att något 
byts ut i verksamhetssystemet, som aktiverar historiska motsättningar 
inom eller mellan noder eller mellan olika verksamheter och skapar ett 
dilemma för verksamhetens existens. Flera människor krävs för för-
ändring, varför expansiv lärandeteori innefattar multipla röster inom 
verksamhetens gemenskap eller från olika verksamheters gemen-

https://doi.org/10.1080/13639080020028747


 

62 

skaper. Det expansiva lärandet kan enligt teorin bestå av motsättning-
ar, faser och lärhandlingar i en expansiv lärandecykel.  

Teorins tillämpning i studien 
Syftet med den här studien är att belysa omvandling av politiska 
direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier som verksamhets-
utveckling i form av ett lärande riktat till en kulturell förändring. Verk-
samheten som föremål för förändring, i enlighet med expansiv lär-
andeteori, kommer att användas för att identifiera expansiva lärande-
processer vid försök med att förändra en verksamhet. När en ny 
verksamhet börjar växa fram blir tertiära motsättningar mellan ny och 
befintlig verksamhet inklusive dess handlingar med dess historicitet 
särskilt användbart i analysen i studien.  

Förhandlingar och tolkningar av verksamhetens objekt blir centralt för 
att belysa omvandlingen av de politiska direktiven och lärandets rikt-
ning. Verksamheten som föremål för förändring innebär att objekt och 
mål ändras utifrån ändrade samhälleliga behov och motiv. Behovsfas 
och handlingar och dess riktningar blir därför relevanta begrepp att 
använda för att analysera förändringsarbetets riktning. Handlingar 
som både föremålsmässiga och idémässiga möjliggör vidare analys av 
hur det abstrakta politiska direktivet om jämställdhet och jämlikhet 
konkretiseras. Vilka handlingar som ingår i förändringsarbetet blir 
därmed av särskilt intresse i analysen för den här studien. I och med 
att verksamheten är föremål för förändring förs människor i en ny rikt-
ning till något okänt. Vilka människor som involveras i förändrings-
arbetet blir därför också av intresse. Noderna subjekt och gemenskap 
blir då aktuella begrepp.  
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Multipla röster och därmed vilka röster som hörs och får genomslag 
om vilka handlingar som ingår i förändringsarbetet blir av särskilt 
intresse i analysen. Det är å ena sidan ett sätt att analysera expansiva 
lärandeprocesser om vad förändringsarbetet ämnar förändra. De olika 
rösterna blir å andra sidan ett sätt att analysera diversitet i en verksam-
het med flera yrkeskategorier som en aspekt av verksamhetens 
kollektiva karaktär. Diversiteten mellan ledning och medarbetare samt 
mellan yrken belyses vidare genom den dialektiska enheten mellan 
arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap samt historicitet.  

Sammanfattningsvis ses i den här studien expansiva lärandeprocesser 
som ett lärande riktat till kulturell förändring eller med andra ord en 
rörelse mellan något befintligt och nytt. Däri ingår involveringsproces-
ser som en rörelse mellan individ och kollektiv samt förhandlings- och 
tolkningsprocesser av motiv och objekt som en rörelse mellan både 
individ och kollektiv samt mellan något abstrakt och konkret. En ana-
lysmodell för expansiv lärandeteori, innehållande verksamheten som 
analysenhet, multipla röster, historicitet, motsättningar och expansiva 
cykler, sammanställs i tabell 2.  

Tabell 2.  

Tabell för analys utifrån expansiv lärandeteori  

 Verksamhet 
som analys-
enhet 

Multipla 
röster 

Historicitet Motsätt-
ningar 

Expansiva 
cykler (fas & 
(lär)handling) 

Vem?      
Varför?      
Vad?      
Hur?      

Kommentar. Översatt och delvis justerad från “Expansive learning at work: Toward an 
activity theoretical reconceptualization,” av Y. Engeström, 2001, Journal of Education 
and Work, 14(1), s. 138 (https://doi.org/10.1080/13639080020028747). 

https://doi.org/10.1080/13639080020028747
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Frågor om vem, varför, vad och hur finns även med i tabellen för an-
alys utifrån expansiv lärandeteori. I inledningen av resultatkapitlen 
anges vilka av dessa frågor som särskilt lyfts fram genom den eller de 
expansiva lärandeprocesser som belyses i det aktuella kapitlet. I slutet 
av varje resultatkapitel analyseras sedan alla dessa frågor i förhållande 
till den del av den expansiva lärandecykeln som beskrivs i det aktuella 
kapitlet. Delarna som åsyftas är utformandet av förändringsarbete, 
implementering, genomförande och ledning, förändringsarbetets rikt-
ning respektive avbrott och fortsättning.   
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4. Metod  
Det här kapitlet innehåller en redogörelse av studiens genomförande. 
I studien användes en teoriinformerad metodologi, som en form av et-
nografisk ansats. En teoriinformerad metodologi innebär en dialog 
mellan teori och empiri (Trondman, 2008), där teori och empiri 
utvecklar varandra för att belysa kulturell förändring (Willis & 
Trondman, 2002). Den här studien var informerad av expansiv lär-
andeteori och kulturhistorisk verksamhetsteori, där begrepp som 
handlingar och lärhandlingar motiverade att genomföra observationer. 
Intervjuer genomfördes även för att ge ytterligare empiri, för att 
exempelvis få höra fler multipla röster om motiv och objekt.   

Urval 
Den här studien tog sin början år 2014 i och med att ett sökande efter 
ett förändringsarbete att följa påbörjades. Informanter var inlednings-
vis till hjälp i urvalsprocessen. Informanter är mer eller mindre for-
mella kontakter med insyn och kunskap om ett tilltänkt studieområde 
(Aspers, 2011). Informanterna gav kännedom om arbete med lärande i 
allmänhet inom en organisation och planer för förändringsarbete för 
jämställd och jämlik verksamhet i synnerhet. Informanternas känne-
dom ledde vidare till det förändringsarbete, den hälso- och sjukvårds-
organisation och den vårdenhet som sedan studerades närmare.   

Förändringsarbetet hade inneboende egenskaper som gjorde det värt 
att studera i förhållande till den här studiens syfte och forsknings-
frågor (jfr Walford, 2008b). Förändringsarbetet var tänkt att vara 
generellt för alla enheter på den aktuella organisationen och samtidigt 
utformat så att varje enhet själva skulle kunna skapa förståelse för vad 
jämställd och jämlik verksamhet var och vilka insatser som behövde 
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göras. Förändringsarbetet var dessutom under utformande och det var 
därför möjligt att studera delar av utformandet genom observation på 
administrativ ledningsnivå istället för enbart intervjuer i efterhand (jfr 
Patton, 2015). Det var också möjligt att följa förändringsarbetet på 
enhetsnivå från början när det introducerades. Det framkom även 
under studiens gång att förändringsarbetet var mer framstående än 
andra förändringsarbeten vid den aktuella tiden. Detta kan enligt 
Walford (2008b) vara ett passande urvalskriterium för etnografiska 
studier. Andra organisationer som inte redan prövat det sättet att 
bedriva förändringsarbete på kan då lära av den studerade organisa-
tionens förändringsarbete. Det valda förändringsarbetet kallas i den 
här studien för Modellen.  

Under tiden för studien övergick succesivt landsting till regioner. 
Under tiden för studien var således vissa regioner och andra landsting. 
Antalet möjliga organisationer där studien kunde varit genomförd 
minskas ner om dess faktiska status blev känt. Ordet ”region” används 
därför i studien av etiska skäl för att öka konfidentialiteten, oavsett om 
den organisation som valdes var ett landsting eller region under tiden 
när förändringsarbetet följdes. Valet av ”region” istället för ”landsting” 
gjordes eftersom det är den benämning som används och är aktuell i 
det nuvarande språkbruket (Nationalencyklopedin, 2025c). 

Förändringsarbetet Modellen bedrevs inom ramen för regionens egna 
resurser. Förändringsarbetet följdes sporadiskt från administrativ led-
ningsnivå till ett mer intensivt följande vid utprövningen av Modellen 
på en vårdenhet, i studien kallad för Enheten. En strateg anställd på 
organisationen var drivande i framtagandet av Modellen tillsammans 
med en enhetschef. Även de planeringsdagar och möten som ingick i 
Modellen förbereddes, hölls eller arrangerades av representanter från 
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den studerade organisationen. Regionen bedrev därmed utformande 
och utprövande av Modellen i egen regi, utan inblandning av någon 
forskare. Att utföra förändringsarbetet inom organisationens egna 
resurser utgjorde därmed en förutsättning av Modellens utformande, 
ledning och genomförande. Min roll vid genomförandet av föreligg-
ande studie var endast som observatör. 

Under 2015 följdes delvis framväxten av Modellen på administrativ 
ledningsnivå och under åren 2016 till 2017 följdes genomförandet av 
Modellen på Enheten. Det var genom att följa var Modellen skulle 
utprövas som Enheten blev central för studien. De människor som blev 
aktuella att ingå i studien berodde på vilka som involverades i Model-
lens framväxt och genomförande. Vilka människor som ingick valdes 
således inte på förhand. Förändringsarbetet skulle initialt från 
ledningen enbart verka för jämställdhet, men vid kontakt med 
medarbetare på Enheten blev även jämlikhet inkluderat. I den här 
texten används därför framförallt jämställd och jämlik verksamhet 
som fras för vad förändringsarbetet strävade efter. 

De tillfällen som observerades valdes utifrån att de var planerade att 
ingå i förändringsarbetet för jämställd och jämlik verksamhet. Val av 
intervjupersoner utgick från att få någon från varje yrkesgrupp, efter-
som jämställdhet och jämlikhet kan innehålla olika aspekter beroende 
på yrke. Personer med särskilt ansvar för arbete för jämställdhet och 
jämlikhet valdes också ut för intervju.  
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Inträde i en empirisk praktik 
Enligt Engeström (1990) är det viktigt att lära känna den tänkta platsen 
och verksamheten där en studie skall genomföras. En informant hade 
gett upplysningar om ett politiskt utskott med fokus på etiska aspekter, 
som kunde vara av intresse. Sammanträdesprotokoll lästes från som-
maren år 2014, för att ta reda på planerade insatser för en jämställd och 
jämlik verksamhet i den valda organisationen. En första kontakt med 
den valda organisationen gjordes sedan under hösten år 2014 genom 
observationer vid två av de etiska utskottets möten. Mötena varade 
cirka tre timmar vardera och ljudinspelades. Regiondirektören infor-
merades om att utskottet besöktes. Utskottens ansvarsområden för-
ändrades under 2015 och ett nybildat utskott följdes sedermera. 

En annan informant gav upplysningar om ett allmänt arbete för 
lärande i samma organisation. I december år 2014 genomfördes en 
gruppintervju med tre personer, vilka utfört utbildning i lean för 
chefer i den valda organisationen. Lean innefattar ledningsprinciper 
för att effektivisera processer och ge kunden det mesta möjliga värdet 
av en produkt eller en tjänst (Liker, 2022). Alla tre hade i olika omgång-
ar hållit i utbildningarna och en av personerna var huvudansvarig för 
utbildningssatsningen. Intervjun gav information om utbildarnas upp-
fattningar om motiv för införande av lean och en lärande organisation 
i regionen, vilket bidrog till att sätta förändringsarbetet för en jämställd 
och jämlik verksamhet i ett sammanhang. 

Det var dock i ett nyetablerat politiskt utskottsmöte som information 
framkom om ett planerat arbete för en jämställd och jämlik verksamhet, 
som skulle prövas på Enheten. Ett förändringsarbete att följa på-
träffades därmed (jfr Jeffrey & Troman, 2004). Under våren 2015 fördes 
samtal med en strateg med övergripande ansvar för arbete för 
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jämställdhet och jämlikhet i regionen, för att få ytterligare information. 
Strategen tillfrågade enhetschefen angående möjlighet att följa 
enhetens förändringsarbete för forskning. Jag kontaktade sedan 
enhetschefen via telefon i början av sommaren år 2015 med efter-
följande fysiskt möte i slutet av samma sommar. Innan dess för-
ankrades studien hos högsta ledningen genom en träff med region-
direktören. De övergripande idéerna för studien presenterades även 
för politiker och berörda strateger i det nyetablerade utskottet för 
frågor om jämställdhet och jämlikhet i regionen.  

Empirigenererande metoder 
Empirin i den här studien utgörs av erfarenheter från praktiken gene-
rerade genom observationer och intervjuer. Etnografiska studier utförs 
ofta genom en längre tids fältarbete, vilket innebär att erfarenheter 
ligger till grund för en studie (Emerson et al., 2007; Trondman, 2008). 
Hammersley (1992, s. 199) menar att ”what we experience is not what 
is there but, rather, the effects of what is there on us”. Det som ligger 
till grund för studien är därmed vad Alvesson och Kärreman (2007) 
kallar för empiriskt genererat material. Det innebär att jag som genom-
fört studien genom observation och intervju har skapat mig erfaren-
heter.  

De empirigenererande metoder som användes i den här studien är ob-
servationer vid möten, intervjuer och informella samtal. Även doku-
ment som användes vid dessa tillfällen samlades in. Observationer och 
intervjuer valdes som metod för att ge underlag till att belysa omvand-
ling av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier. 
Avsikten med metoderna skiljde sig åt i olika faser av studien. Till en 
början var avsikten att söka efter ett förändringsarbete att följa och 
generera bakgrundsinformation. Avsikten övergick sedan till att skapa 
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erfarenheter av förändringsarbetet som följdes och av verksamheten 
på Enheten. Genom observationer kunde handlingar i förändrings-
arbetet följas och genom intervjuer med personalen kunde motiv till 
handlingar framkomma. Handlingar definieras som processer inrikt-
ade på mål riktade till ett objekt. Handlingar med dess motiv blev där-
med ett sätt att analysera processer. Intervjuer var ett sätt att ta del av 
deltagarnas erfarenheter av förändringsarbetet som ett komplement 
till de egna erfarenheter som gjordes vid observationer.  

Observationer 
Genom observationer får den som utför studien en erfarenhet av hur 
något görs och utifrån vilken logik (Emerson et al., 2007). Observation-
er gjordes på politiska utskottsmöten och anordnade möten på Enhet-
en för att a) identifiera ett förändringsarbete att följa, b) förstå samman-
hanget till Modellen samt för att c) följa utformandet på administrativ 
ledningsnivå respektive d) genomförande av Modellen på Enheten. 
Vid observationerna var jag främst en ”observerardeltagare” 
(Blomberg et al., 2003, s. 969). Det innebar närvaro, utan att aktivt delta 
i skeenden som observerades. Jag var alltså inte en aktiv part i mötes-
samtal, men svarade om frågor riktades direkt till mig. Aktivt deltag-
ande förekom dock i vissa moment, exempelvis vid korta inslag av 
friskvårdsaktiviteter i samband med arbetsplatsträffar och planerings-
dagar. Observationer vid möten användes i största möjligaste mån 
framför intervjuer för att inte ta tid från personalen att utföra sin verk-
samhet. Samtal ägde dock rum med medarbetare på Enheten i sam-
band med observationer (jfr Walford, 2007) av möten och planerings-
dagar. Samtalen gällde dels hur arbetet utfördes, delades upp och 
koordinerades i den ordinarie vårdverksamheten, dels blev det tillfälle 
för medarbetarna att ställa frågor om studien.  
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De första observationerna gjordes på politiska utskottsmöten. Utskott-
en behandlade värdegrundsfrågor utifrån olika aspekter. Deltagare på 
mötena var utskottsledamöter bestående av politiker från både 
majoritet och opposition. Även sekreterare deltog liksom representant 
från organisationens övergripande ledning och strateger med uttalat 
fokus på jämställd och jämlik verksamhet. Utifrån vilken fråga som 
diskuterades deltog olika sakkunniga tjänstepersoner. Deltagarna an-
sågs vara en relevant avgränsning av personer från ledningen, för att 
få tillräcklig bakgrundsinformation för att förstå ett politiskt och 
organisatoriskt sammanhang. På ett utskottsmöte presenterades 
Modellen för politiker som också gav vissa synpunkter. Det var den 
enda observationen för att följa Modellens utformande. Fältanteck-
ningar fördes under mötenas gång och reflektioner skrevs ner inom en 
vecka efter mötena.  

Observationer gjordes på Enheten av flera anledningar. Under år 2016 
gjordes observationer för att sätta Modellens genomförande i ett bred-
are perspektiv och för att skapa förtroende i den praktik som studer-
ades (jfr Walford, 2008b). Enstaka möten för olika yrkeskategorier var 
då föremål för observationerna. De huvudsakliga observationerna på 
Enheten var dock för att följa genomförandet av Modellen.  

Observationerna för att följa genomförandet av Modellen utgick från 
en logik om selektivt återkommande tidpunkter för observation, vilka 
valdes vart eftersom forskningen fortskred (jfr Jeffrey & Troman, 2004). 
Selektionen av tidpunkter utgjordes av de inplanerade träffar som in-
gick i Modellen. Inplanerade träffar i Modellen följdes från att arbetet 
introducerades på Enheten under våren 2016 till slutet av år 2017, då 
arbete utifrån Modellen pågått i nästan två år. Observationer vid plan-
lagda träffar inom Modellen var ett sätt att studera vilka handlingar 
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som ingick, hur Modellen var uppbyggd och vilken arbetsdelning som 
bildades. Modellen bestod bland annat av en mindre arbetsgrupp på 
enheten, ett så kallat råd. Deras möten kallades således för rådsmöten, 
vilka spelades in för att kunna analyseras närmare. 

Observationer genomfördes även på arbetsplatsträffar (APT) och plan-
eringsdagar, vilka var gemensamma för all personal på Enheten. 
Observationer vid kontinuerliga enhetsgemensamma möten på Enhet-
en där Modellen utprövades, var dels ett sätt att få ett sammanhang (jfr 
Jeffrey & Troman, 2004) till genomförandet av Modellen. Dels ett sätt 
att undersöka hur rådsmöten och enhetsgemensamma möten relater-
ade till varandra, vad som togs upp på APT från rådsmötet och vad 
som togs med från APT och dylikt till rådsmöten. På så sätt blev 
observationerna ett sätt att vara med när något hände, då mötena sågs 
som en aspekt i genomförandet av Modellen och Enhetens verksamhet. 
De genomförda observationerna summeras i tabell 3. 

  



 

73 

Tabell 3.  

Översikt - Observationer 
År Avsikten med 

observa-
tionerna 

Typ An-
tal 

Tidsinter-
vall 

Total tid 

2014- 
2015 

Sammanhang 
och sökande 

Politiska utskotts-
möten 

5 1h 53 min - 
3 h 

11 h 55 min 

2015 Utformande 
av Modellen 

Politiskt 
utskottsmöte 

1 150 min 2 h 30 min 

2016 
 

Sammanhang 
för genom-
förande av 
Modellen och 
förtroende-
skapande 

Enhetens APT  10  22 - 95 min 9 h 45 min 
Planeringsdag på 
Enheten 

1 7 h 30 min 7 h 30 min 

Yrkesspecifika 
möten på Enheten  

2 60 min 2 h 

Yrkesgemensamt 
möte på Enheten 

1 30 min 30 min 

Fika i personalrum 3 30 min - 
2 h 35 min 

4 h 5 min 

2016 
 
 

Genom-
förande av 
Modellen 

Rådsmöten på 
Enheten + möte 
med chef 

7 
+ 1  

45 - 1 h 43 
min  

8 h 44 min + 
1 h 30 min 

Enhetsgemensam-
ma planerings-
dagar om jäm-
ställd och jämlik 
verksamhet   

2 3 h 30 min 
- 4 h 

7 h 30 min 

2017 Rådsmöten på 
Enheten 

1 30 min 30 min 

Planeringsdag på 
Enheten 

1 7 h 7 h 

2017 Sammanhang 
för genom-
förande av 
Modellen och  
förtroende-
skapande 

APT på Enheten 15 60 - 80 min 15 h 20 min 
Fika i personalrum 1 60 min 1 h 

2018 APT på Enheten 1 65 min 1 h 5 min 
Fika i personalrum 1 75 min 1 h 15 min 

 Total  53 22 min- 7 
h 30 min 

81 h 39 min 

Sammanlagd tid för observationerna var 81 timmar och 39 minuter. 
Alla observationer var dock inte högrelevanta för studien. Observa-
tionerna med avsikt att söka sammanhang analyserades inte närmare, 
med undantag för Enhetens arbetsplatsträffar. Utformande och gen-
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omförande av Modellen var däremot högrelevanta utifrån syftet med 
den här studien. Dokumentationen för de observationer som var rel-
evanta för en analys uppsteg till cirka 178 000 ord på totalt 509 sidor.  

Dokumentation av observationer 

Observationer genererade mina tolkningar av att erfara någon annans 
vardag. Med andra ord kan jag varken hävda att erfarenheterna eller 
tolkningarna av erfarenheterna är desamma som de vars vardag jag 
erfor (jfr Hammersley, 1992). Erfarenheter genererade genom observa-
tionerna dokumenterades som fältanteckningar. Vad och hur fältan-
teckningar skrivs kan variera (Walford, 2009). Fältanteckningar i den 
här studien bestod dels av anteckningar förda vid observationstillfäll-
ena, dels av anteckningar förda utifrån minnet i anslutning till obser-
vationstillfällena. Vid mötessituationer var det möjligt att föra anteck-
ningar samtidigt med observationen. Anteckningarna bestod mesta-
dels av nedtecknande av vad som sades, eftersom pratande var huvud-
sysselsättningen på möten. I möjligaste mån nedtecknades de ord som 
sades, så kallade transkriptioner (Emerson et al., 2007). Rum, antal 
personer, hjälpmedel som användes och vissa gester kunde också ned-
tecknas.  

Anteckningar förda i anslutning till observationen eller i efterhand 
bestod också av vad som sades och vad som hände, så kallade inskrip-
tioner (Emerson et al., 2007). Anteckningarna innehöll även metod-
reflektioner gällande mitt eget agerande och frågor att följa upp senare.  
Påbörjad analys och kopplingar till tidigare observationer eller inter-
vjuer skrevs också ned (jfr Delmont, 2008; Emerson et al., 2007, 2011).  

Rådsmöten dokumenterades både genom anteckningar och ljud-
inspelning. Anteckningarna innehöll noteringar om när personer läm-
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nade eller kom in i rummet, vad som visas på projektor, vissa uttryck 
eller gester samt spontana tolkningar. Vid några tillfällen var inte ljud-
inspelning möjlig, eftersom de mötena ägde rum i ett fikarum och risk-
en då fanns att personer som inte hade lämnat samtycke till ljudinspel-
ning kom in i rummet och blev inspelade.  

Intervjuer och samtal 
Intervjuer och samtal innefattande ”all forms of conversation where 
the interviewer is involved, is able to influence the direction of the 
conversation, and where there is the possibility of generating data” 
(Walford, 2007, s. 148.). Med samtal menas konversationer som sker i 
vardagliga situationer i samband med fältstudier. Walford (2007) 
kallar samtal för etnografiska intervjuer med låg klassificering och lös 
inramning. Med intervjuer menas konversationer som är separerade 
från vardaglig konversation. Exempelvis genom att platsen och tid-
punkten för konversationen är förutbestämd och där intervjuaren har 
hög kontroll, gällande vilka som intervjuas, när och med förberedda 
frågor i ett intervjuformat där intervjuaren ställer frågor och respon-
denten svarar. Walford (2007) kallar dessa för etnografiska intervjuer 
med hög klassifikation och hög inramning. Det var 14 intervjuer som 
genomfördes där tid, plats och deltagare var uppgjorda på förhand och 
förutbestämda frågor användes. Elva av intervjuerna ljudinspelades 
med diktafon och transkriberades. Tre av intervjuerna dokumen-
terades genom fältanteckningar.   

Som tidigare nämnts genomfördes en gruppintervju med tre externa 
leanutbildare i sökandet efter ett förändringsarbete att följa. Det var 
personer utifrån som hade anlitats av regionen för att utbilda personal 
inom organisationen i lean inför en implementering av detsamma. För-
delen med en gruppintervju var att deltagarna kunde fylla i varandras 
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beskrivningar, men även ge skilda upplevelser av sitt utbildningsupp-
drag och uppfattningar om organisationen och dess personal. Inter-
vjun var strukturerad så till vida att ett frågeformulär användes, men 
ostrukturerad gällande att jag inte lade mig i gruppdynamiken om 
någon pratade mer än andra (jfr Morgan, 1996). Frågorna till intervjun 
finns angivna i bilaga 1. Intervjun gav inblick i leanarbetet som var ett 
stort pågående förändringsarbete. Det hjälpte mig att förstå den 
organisation som valdes för den här studien, även om förändrings-
arbetet som följdes blev ett annat.  

En intervju genomfördes med en strateg för jämställd och jämlik verk-
samhet i den valda organisationen. Strategen var anställd inom den 
organisation där Modellen utprövades och var den som drev på 
Modellens framväxt och genomförande. Intervjun handlade därför om 
just Modellens framväxt och genomförande. Frågorna till intervjun 
finns angivna i bilaga 2. Strategen gick under tiden för studien vidare 
till en annan anställning och intervjun ägde rum strax innan detta.  

Intervjuer genomfördes även med personal på Enheten, när observa-
tionerna började närma sitt slut. Intervjuerna handlade om personal-
ens erfarenheter av genomförande av Modellen. Frågorna till intervju-
erna finns angivna i bilaga 3. Ambitionen var att intervjua alla med-
arbetare och chefen på Enheten. Det var naturligtvis frivilligt att delta. 
Två medarbetare tackade nej med hänvisning till sin arbetssituation. 
En intervju var inbokad, men blev sedan inställd på grund av andra 
möten. Intervjun blev sedan aldrig av då ingen ny tid blev inbokad, 
trots försök. Ytterligare tre medarbetare gav inget svar alls. Mest troligt 
även de på grund av arbetssituation, då de bytte tjänster eller hade 
olika former av tillfälliga anställningar utifrån att de var i en utbild-
ningsfas med krav på tjänstgöring på olika mottagningar. Personer 
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från alla yrkeskategorier blev intervjuade, men läkarna blev under-
representerade i förhållande till andra yrkeskategorier.  

Intervjuerna var både enskilda, parintervjuer och gruppintervjuer 
beroende på vad som var möjligt samtidigt med att verksamheten på-
gick som vanligt. Enskilda intervjuer genomfördes med de som var en-
samma i sin yrkeskategori på Enheten, de som inte hade möjlighet att 
delta vid gruppintervjuerna, samt där gruppintervjuer inte var möjliga 
att få till. Enskilda intervjuer genomfördes även med medlemmarna i 
rådet som bildades på Enheten. Frågorna till intervjuerna finns angiv-
na i bilaga 4. Parintervjuer genomfördes med personal som var två i 
sin yrkeskategori och där verksamheten tillät att båda intervjuades 
samtidigt. Gruppintervjuer genomfördes med de yrkeskategorier som 
var fler än två i sina yrkeskategorier på deras yrkesspecifika vecko-
möten och där mötestiden tillät att medarbetarna ändå hann diskutera 
verksamhetens frågor. Totalt blev det åtta enskilda intervjuer, två par-
intervjuer och två gruppintervjuer. En person ingick både i en enskild 
intervju som rådsmedlem och en gruppintervju utifrån sin yrkes-
kategori. Totalt intervjuades 21 personer på Enheten av de 26 anställda 
som fick förfrågan. Intervjuer med Enhetens personal och med 
Strategen uppskattas ha hög relevans för studien. Den sammanlagda 
tiden för dessa intervjuer uppgick till sju timmar och 31 minuter.   

En intervju med ett annat intervjuformat och en annan avsikt än ovan-
stående, genomfördes med två medarbetare tillhörande samma yrkes-
kategori på Enheten. Formatet var även här att jag som intervjuare 
ställde frågor och respondenten svarade, men där tid, plats, deltagare 
och intervjufrågor bestämdes utifrån att tillfälle uppstod under pågå-
ende fältstudier. Intervjun omfattade allmän bakgrund om de med-
arbetarnas arbetsuppgifter och hur de hörde ihop med resterande 
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vårdarbete på Enheten. Frågorna till intervjun finns angivna i bilaga 5. 
Båda medarbetarna deltog samtidigt vid intervjun men den ena talade 
mer än den andra utan att jag hindrade det förloppet (jfr strukturering 
tillika moderering av gruppdynamik i Morgan, 1996). Intervjun doku-
menterades genom anteckningar. Alla intervjuer oavsett bedömd 
relevans summeras i tabell 4.  

Tabell 4.  

Översikt - Intervjuer  

Å
r 

Avsikten 
med inter-
vjuerna 

Intervju-
personer 

Form 
av 
inter-
vju 

Antal 
inter-
vjuer 

Antal 
per-
soner 

Tids-
inter-
vall 

Total tid 

2
0
1
4 

Samman-
hang och 
sökande 

Externa 
lean-
utbildare  

Grupp 1 3 1 h 42 
min 

1 h 42 min 

2
0
1
6 
 

Samman-
hang för 
genomför-
ande av 
Modellen  

Med-
arbetare 
på 
Enheten 

Par  1 2 55 min 55 min 

Framväxt 
av 
Modellen/ 
Genomför-
ande av 
Modellen 

Strateg 
för jäm-
ställd & 
jämlik 
verksam-
het 

Enskild 1 1 60 min 1 h 

2
0
1
7 
 

Erfaren-
heter av 
genom-
förande av 
Modellen 
 

Personal 
på En-
heten 
 

Grupp 
 

2 10 26-39 
min 

1 h 5 min 

Par  2 4 33-45 
min 

1 h 18 min 

Enskild 8 8 10-44 
min 

4 h 8 min 

Total 15 (28) 
26 *  

10 min 
- 1 h 42 
min 

10 h 8 min 

* 26 unika personer, då två personer intervjuades vid två tillfällen. 
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Tre samtal gjordes även som var klassificerade genom att tid hade 
bokats, men med lös inramning genom att inga intervjufrågor hade ut-
formats. Mötena var bokade för att presentera studien. Det ena samtal-
et var med en person som också var med och utformade Modellen. I 
detta samtal framkom därmed aspekter av hur Modellen hade tagit sin 
form och varför. Personen var tillika chef på Enheten, men byte arbets-
uppgifter precis innan Modellen började prövas ut på Enheten. Det 
andra samtalet var med regiondirektören för att informera om studien. 
I detta samtal framkom även några aspekter av regiondirektörens syn 
på förändringsarbete utifrån politiska direktiv om jämställdhet och 
jämlikhet och arbete med förändring i allmänhet inom organisationen. 
Detta samtal blev en del av sammanhang och sökande. De tredje sam-
talet var från min sida tänkt som en observation av ett yrkesspecifikt 
möte på Enheten, för att få ett sammanhang till vari Modellen genom-
fördes. Mötet skedde tillsammans med medarbetare från en rumsligt 
närliggande mottagning, eftersom medarbetaren från Enheten var 
ensam i sin yrkeskategori. Jag presenterade mig och studien i samband 
med mötet, eftersom de från den andra mottagningen inte hade träffat 
mig förut. Mötet blev sedan ett samtal om vad en vård utifrån alla 
människors lika villkor och värde innebar för deras yrkeskategori, 
snarare än en observation av deras ordinarie möte.  

Utöver intervjuer och samtal blev Strategen, som var en central person 
i arbetet med Modellen, vad Aspers (2011) kallar för en särskild infor-
mant i studien. Strategen benämns med versal för att indikera att det 
är en specifik person som åsyftas. Telefonsamtal skedde mellan mig 
och Strategen, för att följa upp vad som hände med Modellen och 
delvis vad som hände med jämställdhets- och jämlikhetsfrågor i 
organisationen. De löst inramade intervjuer eller vad jag kallar för 
samtal summeras i tabell 5.  
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Tabell 5.  

Översikt - Samtal 

År Avsikten med 
samtalen 

Samtals-
partner 

Antal 
personer 

Tids-
intervall 

Total tid 

2015 Sammanhang 
och sökande 

Region-
direktören  

1 60 min 1 h 

2015 Framväxt av 
Modellen 

Tidigare 
enhetschef  

1 15-60 min 1 h 15 min 

2014-
2016 

Strateg för 
jämställd & 
jämlik 
verksamhet 

1 5-15 min 1 h 

2016 
 
 

Sammanhang 
för genomför-
ande av 
Modellen  

Yrkes-
gruppsträff  

3 75 min 1 h 15 min 

Total   6 5-75 min 4 h 30 min 

Sammanlagd tid för samtal var 4,5 timmar. Dokumentationen bestod 
av 5054 ord på totalt 11 sidor. Samtalen var av betydelse för studiens 
genomförande, men hade ingen större inverkan på resultat och analys 
utifrån studiens syfte. 

Dokumentation av intervjuer och samtal 

De flesta intervjuerna dokumenterades via ljudinspelning med dikta-
fon, vilka sedan transkriberades. Fyra intervjuer dokumenterades ge-
nom anteckningar under intervjuns genomförande, eftersom deltagar-
na inte medgav ljudinspelning. Samtalen dokumenterades med an-
teckningar under pågående samtal eller i efterhand. Transkriberingar 
och anteckningar från intervjuerna skickades via e-post till intervju-
personerna med information om att meddela om de ville stryka något 
som underlag för föreliggande studie, om de hade blivit korrekt upp-
fattade eller om de ville ge övriga kommentarer. Nästan hälften av del-
tagarna svarade på utskicket. De flesta för att visa att de hade läst. 
Vissa angav även en smärre justering, vilka noterades.  
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Underlag för studien 

De observationer, intervjuer och samtal som nu har redogjorts för ut-
gjorde underlag för studien. En uppskattning om styrkan i det empir-
iska materialet gjordes. Styrkan i det empiriska materialet, även kallat 
information power, bedömdes utifrån i vilken grad och hur mycket av 
det empiriska materialet som var relevant i förhållande till vad under-
sökningen syftade till att uppnå. Styrkan i det empiriska materialet gav 
därmed vägledning i hur mycket material som krävdes för att styrka 
studien (Malterud et al., 2016). I den här studien handlar bedömningen 
dock mer om att avgränsa ett omfattande material (jfr Kvale & 
Brinkmann, 2014), än att påvisa att studien har tillräcklig empiri i för-
hållande till syftet. Syftet med den här studien är att belysa omvand-
ling av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier 
som verksamhetsutveckling i form av ett lärande riktat till en kulturell 
förändring. Det empiriska material som bedömdes ha hög till medel-
hög relevans för studien var de observationer, intervjuer och samtal 
som handlade om utformade och genomförande av Modellen samt 
sammanhang för genomförande av Modellen. Det inbegrep totalt 41 
observationstillfällen, 14 intervjuer och sex samtal. Observationerna 
omfattade 64 timmar och nio minuter, intervjuerna åtta timmar och 26 
minuter och samtalen fyra och en halv timme. Observationer, intervju-
er och samtal utgjorde underlag för studien och summeras i tabell 6 
samtidigt med en bedömning av relevansen av materialet. 
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Tabell 6.  

Summering av underlag för studien  

 Antal  
 

Total tid Dokumentationsomfång 
Sidor Ord 

tot M/H* tot M/H Tot M/H Totalt M/H 
Observationer 53 41 81 h 

39 
min 

64 h 
9 min 

651 509 228.975 177.963 

Intervjuer 15 14 10 h 
8 min 

8 h 
26 
min 

309  245 82 841 64 202 

Löst inramade 
intervjuer/ 
samtal 

6 6 4 h 
30 
min 

4 h 
30 
min 

11 11 5 054 5 054 

Total - - - - 971 765 316 870  247 219  
*M/H, medelhög-hög informationsstyrka 

Dokumentation från undersökningens genomförande utgjorde under-
lag för analysen i studien (Emerson et al., 2011). Materialet bestod av 
transkriberade intervjuer, transkriberade ljudinspelningar från råds-
möten, fältanteckningar samt fotografier från mötesnärvaro, styrdoku-
ment och dokument hänvisade till eller utdelade vid observerade möt-
en samt utskrivna digitala presentationer föredragna på observerade 
möten och protokoll. Fältanteckningarna bestod både av anteckningar 
nedskrivna efter genomförd observation utifrån minnet och anteck-
ningar skrivna under observationens gång. Anteckningar skrivna sam-
tidigt med observationen var framförallt transkriptioner av empiri 
(Walford, 2009), vilket innebar att jag främst antecknade det som sades. 
Anteckningar skrivna i anteckningsblock skrevs in i digitala dokument 
på dator eller scannades in (jfr Walford, 2009). Totalt uppgick doku-
mentationen till nästan 1 000 sidor eller drygt 300 000 ord, varav 765 
sidor motsvarande drygt 247 000 ord, bedömdes vara av större rele-
vans för studien än övrig dokumentation. 
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I resultatet används citat från intervjuer eller excerpt från anteckningar. 
Dessa är omskrivna från talspråk till skriftspråk och upprepningar kan 
vara borttagna, för att öka läsbarheten (jfr Emerson et al., 2011; Kvale 
& Brinkmann, 2014). Ibland kom samtal in på sidospår i förhållande 
till vad citatet eller excerpten ämnat att visa. När detta har tagits bort 
markeras det med (…) Ibland har ord behövts förtydligas vad de 
åsyftar. Dessa förtydliganden markeras med [ ] i enlighet med 
American Phsychological Association (APA 7), (2019). 

Analys 
Avsikten med en teoriinformerad etnografisk metodologi är att belysa 
kulturell förändring (Willis & Trondman, 2002). En teoriinformerad 
etnografisk metodologi innebär en dialog mellan teori och empiri 
(Trondman, 2008), där teori och empiri utvecklar varandra vid genom-
förandet av analysen (Willis & Trondman, 2002). Teori å sin sida 
utvecklar förståelsen av empirin och ger ett begreppsligt språk till 
studerade vardagliga handlingar (Trondman, 2008). Empirin å sin sida 
skapar en ram för analys gentemot sig självt (Walford, 2008a) genom 
att generalisera inom det studerade (Geertz, 1991). En dialog mellan 
teori och empiri innebär att det studerade kan belysas, genom att teori 
och empiri möts (Burawoy, 1991; Trondman, 2008).  

Analysen av empirin om att utforma Modellen begreppsliggjordes 
framförallt genom motsättningar och lärhandlingar på politisk och 
administrativ ledningsnivå. Det praktiska tillvägagångssättet bestod 
av att använda teoretiska begrepp för att koda de transkriberade 
intervjuerna och observationerna med hjälp av analysprogrammet 
ATLAS.TI. Exempelvis gavs förändrade lagar ett teoretiskt språk i 
form av en primär motsättning som en drivkraft för expansiva lärande-
cykler. Utifrån expansiv lärandeteori och kulturhistorisk verksamhets-
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teori påverkar en motsättning i en nod hela verksamhetssystemet, 
därför riktades sökljuset mot eventuella motsättningar i övriga noder.  

Empirin analyserades även genom expansiva lärhandlingar, för att 
identifiera exempelvis uttryck för ifrågasättande, utformande av 
modeller och implementering och därmed belysa förändringsarbetets 
genomförande. När så gjordes framträdde flera expansiva lärande-
cykler samt ett möte mellan administrativ ledning och enhetsnivå. Av 
särskilt intresse var objekt och mål för handlingar, som inte var 
lärhandlingar, för att belysa verksamhetsutvecklingens riktning både 
vid utformande och genomförande. Detta sattes i relation till tertiära 
motsättningar, för att avgöra om handlingarna verkade tillhöra en 
dominant eller kvalitativt annorlunda verksamhet. På så sätt blev det 
möjligt att analysera ett eventuellt lärande riktat till en kulturell för-
ändring.  

Analysen av empirin från utformandet av Modellen på administrativ 
ledningsnivå skapade ramar för analysen av ledning och genom-
förande av förändringsarbetet på enhetsnivå. Ramen bestod av en mot-
sättning mellan de två handlingarna styrning respektive utvecklings-
stöd. Styrning och utvecklingsstöd användes för den fortsatta analysen 
av genomförandet på enhetsnivå. Expansion av förändringsarbetets 
gemenskap var en annan ram för analys som framkom utifrån en 
dialog mellan teori och empiri. Fördjupad analys av gemenskap 
användes framför allt när administrativ ledningsnivå mötte respektive 
lämnade enhetsnivå, det vill säga när förändringsarbetets implemen-
tering påbörjades respektive avbröts. Gemenskap var också tillämp-
ningsbar vid utförandet av förändringsarbetet i fråga om vem och 
vilka som fick göra vad, det vill säga förändringsarbetes arbetsdelning 
tillika hur förändringsarbetet organiserades.  
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Multipla röster gav ett begreppsligt språk för deltagarnas förståelse av 
de politiska direktiven och därmed en eventuellt kulturellt förändrad 
verksamhet. Empiri från framför allt observationer av planeringsdagar 
vid förändringsarbetets början på enhetsnivå begreppsliggjordes som 
multipla röster där förståelsen av direktiven var riktade till extern och 
intern jämställdhet och jämlikhet. Intern och extern jämställdhet och 
jämlikhet användes sedan för att analysera förändringsarbetets rikt-
ning i resterande empiri, exempelvis intervjuerna.  

Handlingar som ingick i Modellen analyserades med särskilt fokus på 
dess riktningar genom personalens motiv utifrån deras utsagor i 
intervjuerna. Utsagor jämfördes med varandra för att se likheter och 
skillnader i vad deltagarna ville uppnå med handlingarna. Empirin 
fick således utgöra jämförelsegrund med sig själv (jfr Walford, 2008a). 
Dessa motiv och handlingar analyserades sedan i förhållande till 
intern och extern jämställdhet och jämlikhet som framkommit i 
analysen av observationerna. Empirin blev då ram för handlingarnas 
riktning både i analysen av intervjuerna och i förhållande till observa-
tionerna.  

I resultatet användes vidare tidigare introducerade tabeller för att 
skapa systematik och överskådlighet i presentationen av analysen. 
Tabellen innefattade verksamhetssystem som analysenhet, multipla 
röster, historicitet, motsättningar och expansiva läranhandlingar. 
Sökljuset riktades särskilt till eventuella motsättningar inom arbets-
delning inklusive hierarki. Detta då en dialektik mellan gemenskap 
och arbetsdelning utgjorde ett grundantagande i den här studien för 
vad en verksamhet är och dessutom ses som av särskild betydelse vid 
verksamhetsutveckling med flera yrkeskategorier inblandade.  
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Studiens kvalitet 
Studiens kvalitet diskuteras utifrån trovärdighet och överförbarhet. 
Trovärdighet handlar om vad vi tror är rimligt eller litar på. Ett sätt att 
bedöma trovärdighet är om den empiri som genererats är bäst lämpad 
för forskningsfrågan (Hammersley, 1992). I studien var utformande, 
genomförande och ledning samt expansiva lärandeprocesser vid ett 
förändringsarbete av intresse. Att då observera ingående inplanerade 
tillfällen ger hög informationsstyrka, det vill säga att de valda till-
fällena var specifika i relation till studieobjektet (Malterud et al., 2016). 
Vidare är analysen av empirin det som kan bedömas trovärdigt 
(Creswell & Miller, 2000). Excerpt kan användas för att visa läsaren 
exempel på vad som ligger till grund för ett resultat (Emerson et al., 
2011). Det är dock inte alltid det går att hitta excerpt som belyser en 
helhet (Emerson et al., 2007). Samtidigt, att utgå från en befintlig teori 
hjälper till att komma ifrån tron att det skulle finnas en teori i empirin 
som ligger och väntar på att bli upptäckt (Trondman, 2008).  

En tradition inom vetenskap är att en studie skall kunna säga något 
allmängiltigt (Tuomi-Gröhn & Engeström, 2003), som ett sätt att gen-
eralisera eller överföra. En kärna i etnografiska studier är innehållsrika 
beskrivningar (Geertz, 1991). Innehållsrika och målande beskrivningar, 
vad Stake och Trumbull (1982) kallar för ställföreträdande erfarenheter, 
är en form av generalisering. En innehållsrik beskrivning av det stu-
derade förändringsarbetet lägger en grund för att läsaren skall kunna 
uppleva läsningen nästintill som en egen erfarenhet. Läsaren kan sam-
manfoga den ställföreträdande erfarenheten med sina egna erfaren-
heter och verksamheter och genom detta kan beskrivningen bidra till 
generalisering utöver den aktuella studien.  
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Etiska överväganden 
I etnografiska studier blir etiska dilemman en kontinuerlig aspekt i ut-
förande av studien (Dennis, 2010). Överväganden om etiska dilemman 
utifrån informerat samtycke, konfidentialitet, ej skada och dokumenta-
tion presenteras nedan. Efter det följer en avslutande metoddiskussion. 

Informerat samtycke består av två aspekter som skall hållas separerade, 
information om studien och deltagarnas eventuella samtycke 
(Vetenskapsrådet, 2011, 2017, 2024). Högsta chefen i den övergripande 
organisationen där studien genomfördes informerades om studien 
dels via e-post, dels genom ett personligt möte. Politiker och biträd-
ande tjänstepersonal på de utskottsmöten som observerades fick 
information om studien via e-post och svarade om samtycke via e-post. 
Chefen som var delaktig i framtagandet av Modellen, tillika chef på 
den enhet som observerades, informerades om studien och tillfrågades 
om samtycke för att Enheten skulle observeras. Den nya chefen på 
Enheten var med när studien introducerades, men informerades även 
igen vid sitt tillträde och tillfrågades om samtycke både för egen del 
och å Enhetens vägnar. Även om chefen har godkänt en studie sker ett 
kontinuerligt tillträde i förhållande till medarbetarna (Walford, 2008b). 
Enhetens medarbetare informerades om studien i samband med att 
Modellen introducerades för medarbetarna. Informationen var både 
muntlig och skriftlig och handlande om studiens innehåll, 
analysgrund, genomförande, dokumentation, publicering, finans-
iering, förvaring av material, frivillighet och hur material hanteras om 
någon drar tillbaka sitt deltagande. Hur samtycket var utformat 
återfinns i bilaga 6. Vid ett senare tillfälle samlades skriftligt samtycke 
in från var och en. Murphy och Dingwall (2007) påpekar dock att 
användandet av enskilda påskrivna samtyckesblanketter kan ge mer 
trygghet åt forskaren än åt deltagarna.  
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I en studie med återkommande observationer med samma människor 
räcker det inte med en påskriven blankett, utan även fortlöpande 
förtroende krävs för att få lov att komma tillbaka (Walford, 2008b), 
vilket utgör ett kontinuerligt samtycke. Cena et al. (2024) menar även 
att en del av att vara transparent handlar om att vara öppen med nek-
ande från deltagare. Det hände att forskningsdeltagare sade att visst 
material inte fick utgöra underlag i studien, varpå materialet plock-
ades bort. Det hände även att vissa möten inte fick observeras. Efter-
frågan av bortplockning av material samt nekande av deltagande på 
möten tolkas här som att deltagarna var informerade om de forsk-
ningsetiska principerna om deltagandets frivillighet. Det kan även 
tolkas som att de möten som faktiskt observerades verkligen hade del-
tagarnas samtycke, då de hade visat prov på att säga ifrån vid andra 
tillfällen. Den nya chefen på Enheten var även tydlig med att med-
arbetarna kunde signalera via hen om de inte ville bli observerade. In-
formerat samtycke var även kontinuerligt pågående så till vida att nya 
medarbetare informerades om den pågående studien. Nya medarbet-
are informerades särskilt om att de kunde neka samtycke även om 
Enheten i stort gett sitt godkännande. Detta för att nya medarbetare 
skulle kunna känna frihet i sitt ställningstagande, men utan att ett 
eventuellt nekande skulle göra för stor inverkan på genomförandet av 
studien (jfr Walford, 2008b). Deras agerande eller uttalanden hade vid 
nekande inte räknats med i underlaget för studien.  

Utifrån konfidentialitetsaspekt användes fingerat namn på den studer-
ade enheten. I fältanteckningarna användes yrkesförkortningar och 
bokstäver som prefix istället för namn, för att skilja ut vem som sade 
vad och samtidigt försvåra för utomstående att identifiera personerna. 
Ljudupptagning via diktafon ägde rum vid rådsmöten och vid 
intervjuer. Vid ljudupptagning kan personer identifieras om någon 



 

89 

lyssnar på ljudupptagningen och känner igen rösten (Vetenskapsrådet, 
2011). Ljudfilerna på diktafonen blev därför raderade efter transkrip-
tion och ljudfilerna förvarades på lösenordskyddad dator.  

En aspekt gällande icke-skada är att välja den metod som ger svar på 
forskningsfrågan och samtidigt inkräktar minst på deltagarna 
(Vetenskapsrådet, 2011, 2017, 2024). Studien genomfördes i möjligaste 
mån genom observationer på ordinarie möten, för att få reda på bak-
grundsfakta och för att ha mer att utgå från vid intervjutillfällen. 
Observationer på befintliga möten inkräktade inte på de studerades tid 
annat än tiden för information och samtycke. Gällande intervjuer av 
vårdpersonal insåg jag snart att intervjutid var en direkt konkurrent 
till patientmöten. Det betydde att inte enbart etiska aspekter gällande 
intervjupersonerna behövde vägas in, utan att en intervju även kunde 
få påverkan på antalet patientmöten i verksamheten utifrån genomför-
andet av studien. Antalet intervjuer minimerades därför och observa-
tioner valdes framför intervjuer, även utifrån etiska aspekter utöver 
passande metodval i förhållande till studiens syfte och forskningsfråg-
or. Vidare användes fältanteckningar i stor utsträckning på utskotts-
möten och Enhetens APT och planeringsdagar framför bild- eller ljud-
inspelning. Detta för att minska ingreppet på personalens integritet i 
enlighet med Vetenskapsrådet (2011; 2024) samt eftersom några 
deltagare inte samtyckte till ljudinspelning. 

I förhållande till etiska överväganden angående att inte skada personer 
som deltar, skriver Sinding och Aronson (2003) om hur forskaren kan 
ta hand om blottläggande av något som deltagaren ger uttryck för som 
ett misslyckande. Genom att forskaren ödmjukt framhåller att det som 
upplevs som ett misslyckande är en aspekt av en social process och ett 
värdefullt delgivande för studien, kan känslan av blottläggande 
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nyanseras. I den här studien kommenterade deltagarna olika aspekter 
om att förändringsarbetet gick långsamt eller stötte på hinder. Kom-
mentarerna bemöttes med att intresset var att studera förändring-
sarbetet i dess faktiska realitet med de förutsättningar det innebar, 
snarare än i ett idealtillstånd.   

Dokumentationen av studien innehöll också etiska aspekter. Det fanns 
en risk för objektifiering eller institutionalisering av människor genom 
att benämna dem som deras titel både i fältanteckningar och namn på 
dokument (jfr Smith, 2022). Chefen och Strategen benämndes dess-
utom i bestämd form, medan medarbetare benämndes i obestämd 
form. Olika sätt att benämna människor och positioner speglar i sig ett 
maktförhållande. Dokumentationen förvarades oavsett detta inlåst 
eller på en lösenordskyddad dator och användes endast i forsknings-
syfte i enlighet med god forskningssed (Vetenskapsrådet, 2024). 

Metoddiskussion 
Metoddiskussionen rör observationerna och den naturliga ordningen 
i det vardagliga arbetet. Vidare diskuteras observationer i förhållande 
till intervjuer och att minnas det som skett. Sedan diskuteras grupp-
intervjuer och enskilda intervjuer utifrån gruppdynamik, deltagarnas 
erfarenheter och minne. Slutligen diskuteras forskarens eventuella på-
verkan på studiens resultat. 

Observationernas eventuella påverkan på den naturliga ordningen i 
organisationen är av betydelse att reflektera över (Cohen et al., 2018). 
Tid var något som ofta diskuterades bland deltagarna på olika sätt. Det 
handlade om antalet patienter som hanns med på en dag och att möten 
kunde ta tid från patientbesök. Det kunde även handla om admin-
istration och kommunikation mellan personalen som upplevdes svår 
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att hinna med i önskvärd utsträckning. Observationer sågs därför som 
ett sätt att inte ytterligare öka på avbrott i vardagsarbetet, vilket inter-
vjuer skulle göra eftersom intervjuer skulle kräva att särskild tid av-
sattes. Även om Cohen et al. (2018) framhåller att observationer kan 
påverka den naturliga ordningen, bedömdes ändock observationer 
påverka mindre än ett större antal intervjuer. Observationer blev där-
med ett sätt att undvika att studien tog tid från patientbesök samt ett 
sätt att respektera personalens tid och övriga arbetsuppgifter.  

En fördel med observationer som ofta framhålls framför intervjuer är 
att observationer ger information om vad som sker, istället för vad per-
soner säger sker (Cohen et al., 2018; Hammersley, 2006). Å ena sida 
framhåller Cohen et al (2018) att det kan finnas svagheter med doku-
mentationen av observationer och att minnas vad som skedde. Den 
mesta av dokumentationen gjordes dock under mötenas gång och inte 
i efterhand. Det minskade risken för att inte minnas vad som skedde. 
Intervjudeltagare kan å andra sidan ha haft svårt att minnas vad som 
skedde eftersom intervjuerna gjordes retrospektivt (jfr Blomberg et al., 
2003; Nyroos, 2024). Något som kvalitativa studier kan behöva beakta 
(Bell, 2005). Det var då en fördel att ha observationerna att jämföra 
intervjuerna med. När det gäller Strategens arbete observerades dock 
inte allt och den intervjun var också retrospektiv. Frågorna handlade 
emellertid om Strategens huvuduppgifter, jämfört med personal på 
Enheten där förändringsarbetet var en marginell del i deras ordinarie 
arbete. Fördelen med att intervjua i slutet av processen var att del-
tagarna var vana vid mig. Jag var därmed inte en lika främmande 
person, som om intervjuer hade gjorts i början. Hammersley och 
Atkinson (2019) framhåller nämligen att det tar tid att skapa tillit och 
förtroende bland deltagarna. 
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Erfarenheter är centralt inom etnografisk forskning (Trondman & 
Willis, 2021), vilket intervjuerna kunde bidra med. Tanken med grupp-
intervjuer var till en början att få ta del av erfarenheter yrkesvis (jfr 
Cohen et al., 2018) och som ett sätt för att ta del av multipla röster (jfr 
Milrad, 2010). Det var dock inte praktiskt genomförbart bland läkarna. 
I övriga yrken var det några personer som inte kunde delta i grupp-
intervjun. Det gav upphov till att även enskilda intervjuer genom-
fördes.  

Utifrån en traditionell syn på reflexivitet som min sociala position i 
förhållande till studiens resultat, men även i den pågående kommuni-
kationen på fältet, blev det tydligt att jag föll in i maktordningar (jfr 
Lichterman, 2017). I intervjun med den manliga överläkaren var jag 
noga med att hålla den överenskomna tiden och vissa intervjufrågor 
blev inte ställda. I kontrast till intervjun med en kvinnlig läkare där 
tiden inte hölls lika väl.  

De enskilda intervjuerna tydliggjorde även flera antaganden och gav 
upphov till reflektion. Dels att jag tänkte yrkeskategorier framför med-
arbetarnas enskilda person (jfr Smith, 2022). Dels att intervjuperson-
erna hade lätt för att ge exempel på ojämställdheter och ojämlikheter. 
Det var inte abstrakt utan lätt att konkretisera. Det verkade snarare 
som att det saknades kanaler för att ta upp det å verksamhetens vägnar 
eller för att påverka till förändring. De individuella intervjuerna 
möjliggjorde således personliga reflektioner både för mig och intervju-
personerna. Gruppintervjuer kan enligt Cohen et al. (2018) däremot 
förhindra personliga reflektioner, men gav istället inblick i relationen 
mellan personerna som var med i intervjun.  
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Gruppdynamik, interaktioner och betydelsen av samtalsledarens 
skicklighet är enligt Gibbs (2021) betydelsefulla faktorer i gruppinter-
vjuer. När det var två som blev intervjuade samtidigt kunde en person 
forcera fram sin erfarenhet och förståelse, vilket Cohen et al. (2018) 
också lyfter fram. Det hanterades genom att ställa frågor till den andra 
personen, för att få möjlighet att höra något av den personens erfaren-
heter. Deras erfarenheter kontrasterades mot varandra på ett sätt som 
kanske inte annars hade kommit fram i enskilda intervjuer, men den 
ena personens erfarenheter blev inte lika mycket hörd. Däremot blev 
den ojämlika relationen dem emellan synlig i intervjun. Intervjuerna 
gav således vad Trondman och Willis (2021) kallar för en levd erfaren-
het av de olika yrkesgruppernas normer och kultur. Att göra både 
grupp- och enskilda intervjuer tydliggjorde styrkor och svagheter med 
respektive tillvägagångssätt. I enskilda intervjuer tog de upp per-
sonliga reflektioner (jfr Cohen et al., 2018) om vad jämställdhet och 
jämlikhet innebär för dem själva, medan i gruppintervjuer kunde jag i 
enlighet med Gibbs (2021) se gruppdynamik och vad de gemensamt 
mindes av förändringsarbetet. 

En tanke med gruppintervju var att de skulle kunna fylla i varandras 
minnen och minnas mer tillsammans och i grupp rekonstruera arbetet 
(jfr Gibbs, 2021). Ibland hände det att vissa skeenden tydliggjordes ge-
nom att deltagarna fyllde i varandras svar, men oftast kändes en fråga 
besvarad när endast en person svarat. Den aktuella frågan ställdes då 
till flera, varpå något mer framkom. Gruppintervjuernas logik om att 
föra samtal mellan människor var något som nyttjades även mellan 
olika intervjutillfällen. Ibland använde jag samma uttryck som andra 
hade sagt i andra intervjuer till intervjupersoner som inte sagt just de 
orden. Det blev ett sätt att föra ett samtal mellan personalen via mig. 
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Forskarens inverkan på studiens resultat är vidare något att reflektera 
över (Cena et al., 2024). Virkkunen och Newnham (2013) menar att 
forskaren alltid inverkar på den praktik som studeras. Jag arrangerade 
inga insatser i förändringsarbetet, men hade ändock ingen illusion om 
att studien inte påverkade den praktik som studerades. När någon ny 
person blev anställd vid Enheten eller en inbjuden föreläsare kom 
informerade jag om studien, för att få informerat samtycke. I 
informationen om studien nämndes att Enheten var intressant att följa 
för att en modell för ett förändringsarbete utifrån politiska direktiv om 
jämställdhet och jämlikhet utprövades på Enheten. Jag bidrog därmed 
att informera nya medarbetare och därmed sprida kännedom om 
förändringsarbetet, något som de annars kanske inte skulle känna till. 
Även min närvaro på möten kunde påminna om det pågående 
förändringsarbetet, eftersom personal på Enheten hade fått informa-
tion om att jag deltog på vissa möten för att följa Modellen. För-
ändringsarbetet hade kanske annars glömts bort (jfr Levinson, 2010). 
Intervjuerna däremot påverkade inte de händelser som redan var 
observerade, eftersom intervjuerna gjordes i slutet av observations-
processen. 

Metoddiskussionen behandlade genomförandet av observationer och 
intervjuer samt min eventuella påverkan på studien. Detta för att be-
lysa vilken betydelse genomförande av studien kunde ha för den 
empiri som genererades. Bearbetningen av den empirin redogörs för i 
de resultatkapitel som följer.     
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5. Resultat 
Den här studien är utförd genom att i en region följa utformandet och 
prövandet av en modell för att arbeta för en jämställd och jämlik verk-
samhet. Resultatet börjar med en beskrivning av utformandet av för-
ändringsarbete för jämställd och jämlik verksamhet på administrativ 
ledningsnivå. Följande kapitel beskriver sedan olika delar av genom-
förandet av förändringsarbetet på enhetsnivå. Resultatet ämnar inte 
vara en beskrivning av händelseförloppet i förändringsarbetet, även 
om resultatkapitlen till stor del redogör för ett kronologiskt händelse-
förlopp och stegen i lärandecykeln utgör ett stöd i analysen.  

Respektive kapitel betonar olika aspekter av en övergripande process 
för förändring och olika expansiva lärandeprocesser. Första resultat-
kapitlet handlar om utformande av förändringsarbete på administra-
tiv ledningsnivå och betonar den övergripande processens hur, det vill 
säga att bygga upp en verksamhet för att omvandla politiska direktiv. 
Här framkommer även tre expansiva lärandeprocesser, nämligen ex-
pansion av förändringsarbetets gemenskap, expansion av arbetssätt 
för ledning av förändringsarbetet och expansion av objektet. Dessa 
processer återkommer sedan i resterande resultatkapitel. Nästa kapitel 
handlar om implementering av förändringsarbetet på enhetsnivå som 
en del av genomförandet. I kapitlet betonas den övergripande proces-
sens vem och vilka, det vill säga spridningen av de politiska direktiven 
i organisationen och att få fler med sig i förändringsarbetet. Här följs 
främst expansionen av förändringsarbetets gemenskap upp, men även 
expansion av arbetssätt. Det tredje resultatkapitlet handlar om genom-
förande och ledning av förändringsarbetet och betonar den över-
gripande processens hur. Här följs expansionen av arbetssätt för led-
ning av förändringsarbetet upp. Det fjärde resultatkapitlet handlar om 
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förändringsarbetets riktning och betonar processens vad och därmed 
hur innehållet i de politiska direktiven tolkas. Här följs expansionen av 
objektet upp. Det sista resultatkapitlet handlar om förändringsarbetets 
fortsättning och avslut. Här följs den övergripande processens vem, 
vilka, hur och varför upp samt alla tre expansiva lärandeprocesser.  

Olika begrepp för personer och funktioner används i resultatet. Chef 
är den som är anställd och ansvarig för ett område eller en enhet och 
förkommer både på administrativ ledningsnivå och enhetsnivå. Led-
ningen betecknar framför allt personer med anställning som strateger 
eller chefer. När politiker inräknas nämns det särskilt. Medarbetare 
används för personer utan chefsposition och förekommer framför allt 
på enhetsnivå. Personal används oavsett om de är chefer eller med-
arbetare. Personal används framför allt om enhetschef och medarbet-
are på en viss enhet.  
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5.1. Utformande av förändringsarbetet 
I det här resultatkapitlet beskrivs den politiska och administrativa 
ledningens utformande av förändringsarbeten utifrån politiska direk-
tiv om jämställda och jämlika verksamheter utifrån en diskrimi-
neringslag. Utformandet av förändringsarbete handlar mer om vem, 
vilka, var och hur än om vad förändringsarbetet skall vara riktat till. 
Beskrivningen av utformningen av förändringsarbetet baseras fram-
förallt på lärhandlingar och faser i analogi med expansiva lärandecyk-
ler och en strävan om en kvalitativt annorlunda verksamhet. Parallellt 
med beskrivningen analyseras densamma löpande med verksam-
hetssystem som analysenhet och motsättningar däri samt multipla 
röster. Kapitlet avslutas med en analys utifrån expansiv lärandeteori. 
Kapitlet baseras på en intervju med en strateg, observationer och det 
material i form av Power Point-presentationer och dokument som har 
delgivits och diskuterats under de observerade tillfällena. 

Början på en utvidgad verksamhet 
Initierandet av en process för förändring utgick i den här studien från 
att en ny strateg tillsattes i samband med att en ny lag (SFS 2014:958) 
trädde i kraft, vilket innebar ett vidgat objekt om jämställdhet och 
jämlikhet. Det subjekt från den administrativa ledningen som var av 
särskilt intresse var en strateg, som hade en central funktion i 
jämställdhets- och jämlikhetsarbetet. Strategen som arbetade för en 
mångfald av aspekter mot diskriminering, var sprungen ur en tjänst 
som var inriktad på funktionalitet, det vill säga grupper av personer 
med funktionsnedsättningar och olika patientgrupper utifrån 
sjukdomsdiagnoser. Tjänstens inriktning ändrades utifrån att en ny 
diskrimineringslagstiftning (SFS 2014:958) trädde i kraft och den 
tidigare innehavaren av tjänsten gick i pension. Frågor om kön, köns-
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överskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, sexuell läggning och ålder inkluderades i 
verksamhetens objekt utöver funktionalitet. Organisationen hade fått 
ett utvidgat samhälleligt uppdrag. 

Den nya lagen kan ses som ett igångsättande av ett expansivt lärande 
genom att något nytt har tillförts med okänd innebörd, både för hur 
lagen skulle genomföras och vad som skulle uppnås i varje enhet i 
organisationen. Det som skedde var ett byte av innehavare av en tjänst 
samtidigt med en ny lag, vilket innebar en ny inriktning på tjänsten. I 
kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska termer innebar det byte av två 
noder inom verksamhetssystemet, nämligen en ny regel och ett nytt 
subjekt. Motsättningarna illustreras i figur 3. 

Figur 3.  

Motsättning mellan befintliga och nya regler och subjekt 

 

Dessa byten skapade en motsättning i det befintliga verksamhets-
systemet, som gav inverkan för ett expanderat objekt och därmed ett 
potentiellt initierande av en expansiv lärandecykel. Förbud mot 
diskriminering på grund av funktionshinder byttes till en lag mot 
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allmän diskriminering, vilket innebar att objektet behövde expanderas 
från jämlikhet inriktad för funktionalitet till ett objekt om jämställdhet 
och jämlikhet i allmänhet. Införande av en ny lag kan därav ses som en 
motsättning mellan nya regler och ett expanderat objekt. Motsätt-
ningarna illustreras i figur 4. 

Figur 4.  

Motsättning mellan befintliga och nya regler och objekt 

 

Byte från handikappstrateg till mångfaldsstrateg innebar även det att 
ett behov av att expandera objektet från jämlikhet inriktad för funk-
tionalitet till ett objekt om jämlikhet i allmänhet. Bytet av subjekt kan 
därav ses som en motsättning mellan byte av subjekt och expanderat 
objekt. Motsättningarna illustreras i figur 5. 
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Figur 5.  

Motsättning mellan befintliga och nya subjekt och objekt 

 

Detta innebar sammanlagt motsättningar inom en verksamhet, som 
kan sätta igång en expansion av befintlig verksamhet till en kvalitativt 
annorlunda verksamhet. Den primära motsättningen var inom regler 
men fick inverkan på subjekt och objekt till att börja med. Motsätt-
ningarna illustreras i figur 6.  

Figur 6.  

Motsättningar inom en verksamhet för en potentiell expansion av verksamheten 

 

Mycket var dock ännu inte format i den potentiella expanderande 
verksamheten. Vilka verktyg, vilken gemenskap och hur arbetsdel-
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ningen tar sig i uttryck vid dessa förändringar av verksamhetssystemet 
var i detta stadium under utformning. Vilka handlingar och opera-
tioner en ny inriktning på en tjänst genererar för att sträva efter ett 
expanderat objekt och därmed innebörden av förändringen var inte 
format och därtill okänt. Det fanns därmed ett behov av att både bygga 
en ny struktur för hur och vem eller vilka som ska göra vad, samt att 
forma innehållslig innebörd, för att omvandla den nya lagen tillsam-
mans med andra relevanta politiska direktiv inom området. 

Formandet av gemenskap, arbetsdelning och verktyg ändrades flera 
gånger från att lagen infördes och Strategen började, fram till att det 
förändringsarbete som följdes i den här studien utformades. Det utfor-
mades av styrgrupper, enhetschefer och personer från staben med 
olika inriktningar utifrån flera politiska direktiv. De politiska direktiv 
som blev aktuella var flera än den lag som den analytiska expansiva 
lärandecykeln tog sin början i. Olika direktiv betonades i olika skeen-
den. Arbetet fortskred och Strategen fick fler och fler områden att han-
tera. Strategen saknade dock någon att rapportera till och en organisa-
tion för frågorna, varför en särlösning önskades. 

Sen, allteftersom, fick jag även barnkonventionen på mitt bord 
och nationella minoriteter. Det blev då ganska tydligt att jag inte 
har någonstans att rapportera de här frågorna i organisationen. 
Det finns ingen organisation i organisationen, för att jobba med 
de här frågorna. Det går inte att räkna med att direktörens led-
ningsgrupp skulle vara mottagare, utan det måste finnas en sär-
lösning, som det finns för många andra frågor som läkemedels-
frågor eller vad det nu kan handla om. (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med Strategen) 
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Att strategen fanns, att tjänstens inriktning var oklar och att det inte 
fanns någon att rapportera till satte igång formandet av nya sätt att 
arbeta. Det skedde mestadels på Strategens initiativ utifrån frågor och 
diskussion. En organisation i organisationen, en särlösning bildades 
med en styrgrupp och fyra samråd, varav ett om jämställd och jämlik 
verksamhet. Strategen hade därmed någon att rapportera till.  

Då fick jag i uppdrag att arbeta fram ett förslag på en sådan 
organisationsskiss, vilket jag gjorde och diskuterade den med 
dåvarande biträdande regiondirektören och regiondirektören. 
Det beslutades att vi skulle inrätta en styrgrupp för jämställd och 
jämlik verksamhet och fyra stycken samrådsgrupper, som var 
kopplade till de här olika sakområdena som jag hade på mitt 
bord. En för jämställd och jämlik verksamhet, en för våld i nära 
relation, en för barnkonventionen och en för nationella 
minoriteter. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med 
Strategen) 

En gemenskap och arbetsdelning växte därmed fram där flera subjekt 
involverades, varpå Strategen tillhörande administrativ ledningsnivå 
och flertalet enhetschefer med direktkoppling till en vårdenhet 
arbetade tillsammans. Det blev ett möte mellan ett subjekt, Strategen, 
vars främsta mål med sina handlingar var att den befintliga verksam-
heten skulle sträva efter jämställdhet och jämlikhet, och flera subjekt, 
enhetscheferna, vars främsta mål med sina handlingar var att den 
enhet subjekten var chef för utförde vård gentemot patienter. Ett möte 
skedde med befintlig vårdverksamhet genom enhetschefernas del-
tagande. Den styrgrupp och de fyra samråd som bildades var å andra 
sidan samtidigt en särlösning från ordinarie styrkedja tillika lednings-
gemenskap.  
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Samrådsgruppen för jämställd och jämlik verksamhet hade svårast av 
grupperna att formulera vad de skulle arbeta med. Vad jämställd och 
jämlik verksamhet innebar konkret för en enhetschefs arbete var 
otydligt. Otydligheten om vilka handlingar och operationer en ny 
inriktning på en tjänst genererade för att sträva efter ett nytt objekt om 
en jämställd och jämlik verksamhet kvarstod därmed, men hade nu 
spridit sig till ett antal enhetschefer.  

Den samrådsgrupp som har varit svårast att få till, det är den 
som rör jämställd och jämlik verksamhet. Anledningen till det 
var att de som hamnade i den gruppen var lite olika enhetschefer. 
Det kanske var sex personer totalt. Det blev väldigt konstigt när 
man började prata om jämställdhetsfrågor. Det blev så påtag-
ligt: ”Men vad är det de här personerna ska göra? Vad är det de 
ska gå tillbaka till sin verksamhet och göra när man säger att man 
ska jobba med jämställdhetsfrågor?” (Ljudinspelad och transkri-
berad intervju med Strategen) 

Det fanns inga givna svar på vilket sätt enhetscheferna kunde arbeta 
med jämställdhetsfrågor. Målsättningar integrerades i interna styr-
dokument som policys, det vill säga policyintegrering. En handlings-
plan skrevs och insatser anordnades i form av utbildningar och för-
bättringsarbeten. Tillgång till könsuppdelad statistik ordnades, vilket 
inte fanns sedan tidigare. Förbättringsarbetena blev det dock inte 
mycket av och insatserna var ett sidospår. 

Vi tog fram övergripande handlingsplaner, som det kom att heta, 
för barnkonventionen, nationella minoriteter, våld, jämställd och 
jämlik verksamhet. Det var ett ganska aktivt arbete där i början 
(…). Vi höll i dem och man började verkställa aktiviteter och så 
vidare. Men det var också väldigt mycket aktiviteter, och det 
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blev också väldigt tydligt det blev ett sidospår från den ordinarie 
verksamheten. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med 
Strategen) 

Verksamhetssystemet fylldes på. Strategen som subjekt på en ny tjänst 
var något som regionen införde utifrån en ny lag med ett utvidgat 
objekt. Strategen i dialog med sin chef byggde upp en arbetsdelning 
tillika gemenskap genom att skapa samråd med enhetschefer. De an-
vände handlingsplaner och aktiviteter som verktyg för att sträva efter 
det utvidgade objektet. Otydligheten om vad de skulle göra, tillsam-
mans med de vedertagna verktygen handlingsplaner och aktiviteter 
utifrån en arbetsdelning och gemenskap särorganiserad från ordinarie 
lednings- och styrningsgemenskap genererade ett sidospår, vilket inte 
längre verkade vara önskvärt. Grundfrågan om ”Vad innebär det att 
arbeta för jämställd och jämlik verksamhet” hade efter en tids arbete 
fått tillägget, ”om det inte ska bli ett sidospår?” Strategen och samråds-
gruppen kände ett behov av att hitta andra arbetsformer.  

Även om man hade förankrat en del av de här aktiviteterna hos 
cheferna i framtagandet av planen blev det vid sidan om. Det 
blev jättetydligt. Den här samrådsgruppen för jämställd och 
jämlik verksamhet, efter ett tag blev det så här, ”Nej, men det här, 
det ger inte så mycket” man kommer inte så långt, för vi vet inte 
ens vad vi ska göra. Då blev nästa frågeställning (…), ”Vad 
betyder det att en chef ska jobba med jämställd och jämlik verk-
samhet?” Då valde vi efter ett tag göra om gruppen. (Ljud-
inspelad och transkriberad intervju med Strategen) 

Den administrativa ledningen hade nu gjort ett försök med att 
organisera och utforma ett förändringsarbete för jämställd och jämlik 
verksamhet. Samrådsgrupper hade bildats och aktiviteter hade plan-
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erats, men de upplevdes vara på sidan av ordinarie organisering och 
verksamhet. Kärnverksamheten nåddes därmed inte. Den administra-
tiva ledningens första expansiva lärandecykel illustreras i figur 7.  

Figur 7.  

Politiska och administrativa ledningens första expansiva lärandecykel 

 

Den första lärandecykeln initierades av en lag som ändrades och en ny 
strateg som efterfrågade organisation och verktyg för att arbeta för en 
jämställd och jämlik verksamhet. En organisation för frågorna 
saknades varför en styrgrupp och ett samråd bildades och aktiviteter 
och handlingsplaner skrevs fram. Jämställdhet och jämlikhet blev inte-
grerat i befintliga policys. Styrgruppen undersökte arbetet och enhets-
cheferna visste egentligen inte vad de skulle göra på sina enheter. 
Arbetet nådde inte kärnverksamheten varpå omtag i utformande av 
förändringsarbetet blev aktuellt, efter att det första arbetssättet ifråga-
sattes.  
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Ifrågasättande av befintligt verktyg  
Direktiven om att verka för jämlikhet gentemot medborgarna var 
tydlig, men hur arbetet skulle gå till var Strategen frågande till. Det 
fanns målsättningar om jämställdhet och jämlikhet i befintliga styr-
dokument. Strategen undrade dock hur dessa följdes upp och vad som 
gjordes om formuleringarna inte följdes. 

Jag började också titta i de styrande dokumenten som var. Jag 
såg där att det fanns målsättningar uppsatta kring jämställdhet 
och jämlikhet, men när jag sedan frågade: ”Vem hanterar det här? 
Hur, vem har gjort någonting av det här hittills?” Då var svaret 
att: ”Nej, men det är ingen som gör någonting, och att politiken 
var nöjd bara att det fanns de här målformuleringarna i styr-
dokumenten”. Att det var ett framsteg.  När jag frågade, ”Hur 
följer man upp det här?”. Ja, men då skickade man ut det till 
verksamheterna och så fick de svara. Och så frågade jag ”Men 
om de då säger att de inte har gjort någonting, får de några 
följdfrågor kring det? Varför har ni inte gjort någonting? Eller om 
de säger att de har gjort någonting, är det någon som frågar vad 
de har gjort och vad det resulterade i och så vidare?” Nej, det var 
det ingen som gjorde. Det blev då ganska tydligt att det saknades 
ganska mycket i det här jobbet, någon bas kring frågorna. 
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med Strategen) 

Strategen frågade vilka handlingar som var kopplade till målsättning-
arna i dokumentet. Svaren var att målsättningarna inte hade genererat 
någon handling på administrativ ledningsnivå, varken i form av att 
stödja eller att följa upp. Strategen benämnde detta som avsaknad av 
en bas. Stödja och allra helst följa upp var främst associerat med brist-
ande handling utifrån arbetsdelning mellan ledning och medarbetare. 
I förhållandet mellan politik och ledning hade dock handlingar skett 
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genom målsättningar i styrande dokument, vilket gjorde politiker nöj-
da. Basen som Strategen saknade verkar således vara en styrande kedja 
av handlingar mellan politiska beslut till medarbetares utförande.   

Strategen ifrågasatte hur arbetet med styrdokumenten gick till. Ifråga-
sättande är en handling som tillskrivs en behovsfas i en expansiv 
lärandecykel och kan leda en förändring vidare. Strategen började vid-
are att fundera över hur arbetet kunde läggas upp. Ifrågasättandet av 
integrering av jämställdhet och jämlikhet i policydokument, kan ses 
som ett uttryck för en primär motsättning inom noden verktyg för att 
förverkliga de politiska direktiven.  

Ifrågasättande av befintliga styrverktyg om att integrera jämställdhet 
och jämlikhet i policydokument är något som blev ännu tydligare på 
ett politiskt utskottsmöte. Ett politiskt utskott bildades utifrån den nya 
lagen, där Strategen hade möjlighet att diskutera de politiska direktiv-
en. Det politiska utskottet där jämställdhet och jämlikhet var huvud-
frågor bestod av tre ordinarie politiska ledamöter med ersättare, där 
både majoritet och opposition var representerade. Med på mötena var 
även tre tjänstepersoner från administrationen, nämligen en sekre-
terare, en sakkunnig i jämställdhet och jämlikhet och en representant 
med läkarbakgrund från organisationens övergripande ledning.  

Arbetsformen på utskottet varierade mellan information, diskussion 
och dialog. Informationen gavs från ordförande eller sakkunnig 
tjänstepersonal. Ibland låg informationen till grund för en diskussion 
för utskottets eller tjänstepersonalens vidare arbete. Ibland bjöds med-
arbetare in för att föredra pågående arbeten. En dialog fördes i så fall, 
för att ge ett jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv på det pågående 
arbetet som föredragits. 
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Hur arbetet med att skapa just jämställd och jämlik vård skulle gå till 
var något som upplevdes vara i behov av att utvidgas, från dokument 
till verklig förändring. Behovet av andra sätt att arbeta uttrycktes 
bland annat på ett av de politiska utskottsmötena. På det aktuella ut-
skottsmötet presenterade Strategen ett förslag på en modell för att säga 
att man arbetar för en jämställd och jämlik verksamhet. Innan denna 
modell presenterades på mötet hade även jämställdhets- och jämlik-
hetsarbetet i regionen presenterats och hur andra landsting och region-
er arbetade för en jämlik vård. Den region som ansågs arbeta mest 
aktivt med frågorna hänvisades till, men att de mest arbetat med dok-
ument. Modellen motiverades således med att policy och dokument 
hade blivit integrerade med jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv 
även i den egna organisationen, men därifrån till görande i den dagliga 
verksamheten hade inga insatser gjorts. Något även revisorerna kriti-
serade. Behovet av att utforma en ny modell för jämställdhet och jäm-
likhet i verksamheten motiverades alltså med att förändra görandet i 
kärnverksamhetens vardag och inte enbart i skrift i styrdokument. Det 
befintliga arbetssättet ifrågasattes därmed, eftersom det inte ansågs 
göra någon skillnad i kärnverksamheten och jämställd och jämlik verk-
samhet inte uppnåddes. Den administrativa ledningen påbörjade 
således en andra expansiv lärandecykel genom ifrågasättande, vilket 
illustreras i figur 8.  
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Figur 8.  

Politiska och administrativa ledningens påbörjande av en andra expansiv lärandecykel 

 

I termer av expansivt lärande går det att begreppsliggöra som att den 
administrativa ledningen ifrågasatte dominerande verktyg i form av 
policyintegrering. Ett annat förfarande föreslogs. Den administrativa 
ledningen var inne i en behovsfas där något mer än policyintegrering 
efterfrågades. Flera subjekt i den administrativa ledningen, revisorer 
och strateg, upplevde att befintliga verktyg behövde expanderas. 
Början på en andra lärandecykel för att utforma förändringsarbete för 
jämställd och jämlik verksamhet var därmed startad.  

Forma en ny lösning till en modell 
Nya försök med att utforma ett förändringsarbete för jämställd och 
jämlik verksamhet hade redan börjat växa fram. I samband med den 
nationella satsningen Hållbar jämställdhet gick Strategen och några 
kollegor en processtödsutbildning för jämställdhetsintegrering. Ut-
bildning gavs av dåvarande Sveriges kommuner och landsting (SKL). 
Efter att Strategen gått processledarutbildning, men ingen följt upp på 
vilket sätt hen skulle använda sina kunskaper, såg Strategen en möjlig-
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het att arbeta processinriktat med jämställdhet med de personer som 
ingick i samrådsgruppen. Även kollegor till Strategen hade gått pro-
cessledarutbildning, men endast Strategen och en enhetschef från sam-
rådsgruppen arbetade vidare utifrån utbildningen. Enhetschefen hade 
tidigare arbetat med jämställdhetsfrågor och förändringsarbete för 
jämställdhet. Strategen sade i en intervju att ”I princip så blev det bara 
jag och dåvarande enhetschef som satt och jobbade med det här.” 
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med Strategen). Ett samråd 
med en samling personer som upplevde en otydlighet i vad jämställd 
och jämlik verksamhet konkret innebar för ett enhetschefsarbete i kom-
bination med en genomgången processledarutbildning av en strateg, 
genererade att endast personer med tidigare engagemang i föränd-
ringsarbetet för jämställdhet arbetade vidare. 

Under tiden Strategen och enhetschefen arbetade vidare med ett 
processarbete för jämställdhetsintegrering var regionen i full fart med 
att införa lean. Alla chefer skulle genomgå utbildning och så hade även 
enhetschefen gjort. Enhetschefen var mån om att de processer och 
verktyg som lean innebar skulle samordnas med jämställdhetsarbet-
et. ”Man började prata om lean, förbättringsarbeten i organisationen 
och det var jätteviktigt för dåvarande enhetschefen att det här inte 
skulle bli ytterligare ett sidoprojekt, utan vi måste få ihop det med de 
här stora förbättringsarbetena som redan pågår.” (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med Strategen). En leansamordnare involver-
ades därför också i arbetet och leanverktyget målstyrningstavla valdes 
bland annat ut att vara en del av arbetet för jämställd och jämlik verk-
samhet.  

Jag försökte koppla på leansamordnaren när vi skulle arbeta 
fram den här modellen för Enheten. Till slut landade jag och 
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dåvarande enhetschefen i ett förslag och det handlade mycket 
om: ”Vad tror dåvarande enhetschefen kan vara lämpligt att man 
säger att en chef kan göra? Vad kan vara ett fungerande arbets-
sätt?” Få ihop det med målstyrningstavla och lean och produk-
tions- och kapacitetsplanering. (Ljudinspelad och transkriberad 
intervju med Strategen) 

I framarbetandet av Modellen samarbetade Strategen, dåvarande en-
hetschefen samt leansamordnaren. Två personer inom administrativa 
ledningen och en person med direktkoppling till en vårdenhet kom 
samman. Det blev ett möte mellan ett subjekt vars främsta mål med 
sina handlingar var att den befintliga verksamheten skulle sträva efter 
jämställdhet och jämlikhet, ett annat subjekt vars främsta mål med sina 
handlingar var att den befintliga verksamheten skulle arbeta på ett sätt 
som harmonierar med lean samt ett tredje subjekt vars främsta mål 
med sina handlingar var att den enhet subjektet var chef för utförde 
vård gentemot patienter. Samarbetet dem emellan formade en modell 
utifrån lean, jämställdhet och jämlikhet samt styrning och ledning av 
en vårdverksamhet. En gemenskap för ett fortsatt arbete hade formats 
och ett nytt verktyg höll på att utformas. Det blev i termer av expansiv 
lärandeteori en form av dubbelbindning där strateger och enhetschef 
kände behov av varandra för att komma till en lösning och vidga 
gemenskapen som arbetade med att utforma ett arbete för jämställd 
och jämlik verksamhet. Modellen som formades var det förändrings-
arbete som i den här studien kallas för Modellen. 

Undersöka den nya modellen 
På ett politiskt utskottsmöte undersöktes hur arbetet med de politiska 
direktiven om jämställdhet och jämlikhet skulle utföras i allmänhet och 
i synnerhet hur Modellen skulle utformas. På mötet presenterades 
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Modellen som att alla medarbetare skulle gå en webbutbildning och 
att en mindre grupp skulle ha ett extra ansvar för att hela verksamhet-
en bedrev ett arbete för jämställd och jämlik verksamhet. Representan-
ten från ledningsgruppen och läkare till sin profession uttryckte att det 
lät ambitiöst med tanke på många andra utbildningar som medarbet-
are också skulle genomgå. Hen gav ett exempel på en webbutbildning 
på fem timmar om palliativ vård, som alla berörda skulle genomgå. 
Ordförande undrade då om den utbildningen är genusintegrerad eller 
granskad utifrån minoritetsperspektiv. Ordförande frågade vidare om 
det borde finnas en grupp som får godkänna utbildningar innan de 
verkställs, då alla utbildningar som personalen får del av borde ha ett 
jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv enligt ordförande.  

I en diskussion om vad som var rimligt och realistiskt att hantera inom 
befintlig vårdverksamhet uppstod även en diskussion om vilka som 
skulle vara föremål för utbildning. Multipla röster uppstod om perso-
nalgrupperna inom den egna organisationen eller varje yrkesgrupp 
skulle vara föremål för utbildning. Det förra uttrycktes genom att det i 
Modellen fanns förslag om att personal inom den egna organisationen 
skulle utbildas om genus och kritiska perspektiv. Personalen skulle då 
själva få integrera jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv i andra kun-
skaper och i befintlig verksamhet. Det andra uttrycktes som att 
yrkesspecifika utbildningar, exempelvis utbildningsfilmer om pal-
liativ vård, skulle integrera jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv. 
Det blev en fråga om var gemenskapen för en utvidgad verksamhet 
skulle sökas. Det blev därmed också en fråga om vilket kollektiv 
subjekten tillhör, arbetslaget eller yrkeskåren. 

Sprida och skapa kunskap och medvetenhet i den egna aktuella 
organisationen var en röst som hördes från Strategen. Kunskap inom 
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den egna organisationen innebar att å ena sidan individer bygger kun-
skap för att uppmärksamma frågor i vardagen. Å andra sidan att 
kollektivt bygga in kunskapen i de arbetslag som finns inom organi-
sationen. Det aktuella arbetslaget inom en verksamhet blev då det 
kollektiv personalen tillhör, istället för en yrkeskår. Bygga in kun-
skapen i hela yrkeskåren och deras kunskapsbas och utbildning var en 
annan röst som hördes. Det skulle innebära att den verksamhet som 
utbildar olika yrkesgrupper integrerar kunskap och medvetenhet om 
jämställdhet och jämlikhet. En sådan integrering skulle innebära att 
kunskapen byggs in i utbildningsverksamheter och därmed byggs in 
kollektivt i yrken. Subjekten tillhör då vardera yrkeskår som kollektiv, 
istället för arbetslagen inom organisationen. De två rösterna hade olika 
inriktningar om att öka kunskap hos befintlig personal i arbetslagen 
eller integrera kunskap i yrkeskåren.  

Vidare bestod Modellen som presenterades av olika steg. Steg ett var 
att ha någon med organisatoriskt mandat som ansvarar för frågan om 
jämställdhet och jämlikhet. Medvetandegöra utgjorde steg två. Stegen 
vidare var att analysera statistik, utforma konkreta förbättringsarbeten 
och följa upp. En deltagare i utskottet med erfarenhet från vårdverk-
samhet lyfte fram att det nästan bör göras tvärtom, utgå från ett befint-
ligt problem för att skapa intresse och sedan kommer medvetenheten. 
Strategen framhöll fortsatt att först få mer kunskap generellt, för att 
sedan identifiera vad som behöver göras. Multipla röster hördes där-
med mellan personer på olika positioner om hur ett förändringsarbete 
bör vara utformat.  

I diskussionen om hur ett förändringsarbete skulle vara utformat 
hördes multipla röster om personalen först behöver kunskap om jäm-
ställdhet och jämlikhet eller om ingången i arbetet skulle vara ett upp-



 

114 

levt problem i verksamheten. De multipla rösterna kan ses som att 
söka motiv för förändring, som en del av en fas där motiv konstrueras, 
i enlighet med expansiv lärandeteori. Frågan var om motivet var ett 
befintligt problem eller bristande kunskap i allmänhet. Det blev också 
en fråga om att konstruera ett mål för en lednings handlingar i att vara 
stöd för allmän utbildning om jämställdhet och jämlikhet eller stödja 
processer som kommer från medarbetare själva. Motiv- och objekts-
konstruktionen handlade här om hur förändringsarbetet skulle vara 
utformat. Det uppstod således diskussion och multipla röster hördes 
om hur Modellen borde vara utformad. Det gällde dels om varje yrkes-
kår eller varje arbetslag skulle vara föremål för utbildning samt om 
förändringsarbete skulle ta utgångspunkt i allmän kunskap om jäm-
ställdhet och jämlikhet eller om det skulle utgå från problem som upp-
stod i befintlig verksamhet. Modellens utformning landade i att varje 
arbetslag först skulle lära sig allmän kunskap om jämställdhet och 
jämlikhet. 

Inför implementering av Modellen 
Förutom Modellens utformning av utbildning, undersöktes även hur 
den skulle styras och följas upp, samt vem som skulle leda processen 
vidare. Modellen presenterades för en styrgrupp för jämställd och jäm-
lik verksamhet, vilka ställde sig positiva till att genomföra Modellen. 
Först skulle Modellen utprövas, en så kallad pilot, för att sedan spridas 
till alla enheter i hela organisationen. En ny modell var därmed formad 
och hade fått klartecken för implementering.  

Vi har redovisat Modellen för styrgruppen för jämställd och 
jämlik verksamhet. De har sagt att det är intressant: ”Kör!” Vi har 
pratat om att det ska vara en pilot, att man ska testa det här sättet. 
Blir det lyckat här, så man skulle kunna föra in det i övriga 
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organisationen. Dåvarande enhetschefen har skrivit in det i sin 
verksamhetsplan, så att det skulle finnas med. (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med Strategen). 

Trots att Modellen hade fått klartecken och var förankrad hos en 
enhetschef upplevde Strategen ändock brist på styrning och att någon 
fångade upp hur det gick och vad det innebar. Strategen trodde att 
även Modellen var för abstrakt för att förstå vad jämställd och jämlik 
verksamhet handlade om. Den abstrakta karaktären upplevdes vidare 
vara anledningen till otydlig styrning.   

Strategen: Men trots allt detta, tror jag att det här arbetet är 
ganska okänt. (…) Det finns ingen egentligen som styr det. (…) 

Intervjuare: Du menar okänt både bland politiker och tjänstemän? 

Strategen: Ja, och jag har pratat om det med politiken hur många 
gånger som helst och rapporterat kring det. Men jag tror ändå 
inte att det är någon som fångar upp det: ”Åh vad intressant.” 
Det var upp på utskottet. Där pratade vi om det. Jag nämnde det 
flera gånger, men det är likadant där. Det är förmodligen för 
abstrakt för att man ska kunna förstå vad det handlar om (…) 
och det här är ett ständigt problem i jämställdhetsfrågorna, att 
det finns ingen riktig bra styrning kring det. (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med Strategen) 

Styrgruppen gav klartecken för Strategen att genomföra handlingar 
inom Modellen. Strategen tolkade att politikerna fortfarande ansåg att 
arbete för jämställd och jämlik verksamhet var abstrakt. Trots detta var 
ändock Strategen hoppfull om att jämställdhets- och jämlikhetsarbete 
skulle bli mer konkret och greppbart när det arbetades med på enhets-
nivå.  
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Nu ligger det på enhetsnivå och jag tror att ska man få till en 
konkret verksamhetsförändring, så tror jag, just nu i alla fall, att 
enhetsnivån är ett bra ställe att jobba på. För att det är där det 
berör. Det blir greppbart. Det blir ganska konkret och fyrkantigt. 
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med Strategen) 

Om verksamheten är jämställd och jämlik avgörs på enhetsnivån, var-
för Strategen ansåg att det är där frågorna berör. Arbete på enhetsnivå 
hade nu fått företräde framför en övergripande samrådsgrupp, som 
lades ner. Arbete för jämställd och jämlik verksamhet blev samtidigt 
ett utvecklingsarbete som alternativ till tidigare arbete med policyinte-
grering, handlingsplaner och aktiviteter. Strategen säger i en inter-
vju ”Nu har vi lagt ner den här samrådsgruppen för jämställd och jäm-
lik verksamhet och det är nu det här utvecklingsarbetet som vi 
bedriver istället.” (Ljudinspelad och transkriberad intervju med 
Strategen). Arbetet för jämlik och jämställd verksamhet förändrades 
därmed i hur och var det skulle ledas. Styrgruppen eller samråds-
grupperna som skulle vara representanter för hela organisationen 
övergick till ett arbete med en enhet. Istället för att involvera befintlig 
verksamhet genom representanter från hela organisationen övergick 
arbetet för jämställd och jämlik verksamhet till direktkontakt med en 
enhet och dess medarbetare. Ett möte skedde inte endast genom 
strateg och chef, som tidigare, utan subjekten som Strategen skulle 
interagera med blev fler. Gemenskap söktes därmed på enhetsnivå. 
Frågor om styrning och ledning kvarstod dock, men nu gällande en-
hetschefens centrala funktion för arbetet.  

Det handlar fortfarande om att det finns en (…) chef som tar 
ansvar för detta. För det är bara chefen som egentligen har 
mandatet att driva och utveckla och förbättra verksamheten och 
att avsätta tid för sina medarbetare att jobba med de här frågorna, 
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och jag är ett stöd till chefen. (Ljudinspelad och transkriberad 
intervju med Strategen) 

Styrningsfrågan, det vill säga vem som styr fanns således kvar, men 
hade övergått från stabsnivå till enhetsnivå. Arbetsdelningen inom för-
ändringsarbetet var därmed utkristalliserad. Konkretisering antogs 
vidare ske på enhetsnivå. Det blev också tydligt att Strategen ansåg sig 
vara ett stöd till chefen, men att chefen var den som skulle driva ut-
veckling av verksamheten. Utveckling blev även centralt i det kom-
mande förändringsarbetet för jämställd och jämlik verksamhet.  

Den administrativa ledningen hade nu kommit halvvägs i en andra ex-
pansiv lärandecykel. I den första lärandecykeln utformades verktyg på 
administrativ ledningsnivå, medan den andra lärandecykeln avsåg att 
nå medarbetare på enhetsnivå. Handlingarna för den politiska och 
administrativa ledningens andra expansiva lärandecykel illusteraras i 
figur 9. 

Figur 9.  

Politiska och administrativa ledningens fortsatta andra expansiva lärandecykel  
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I förhållande till den expansiva lärandecykeln kan handlingar hos 
ledningen förstås som att det befintliga förfarandet om policyintegrer-
ing av jämställdhet och jämlikhet ifrågasattes och inte ansågs vara till-
räcklig. Kärnverksamheten ansågs inte nås fram till. Det verkade som 
att den administrativa ledningen var beroende av mer direktkontakt 
med personalen än via styrdokument. I dialog mellan en strateg och 
en enhetschef formades en ny lösning i form av en modell för ett ut-
vecklingsarbete innefattande en webbutbildning, ett enhetsråd för 
jämställd och jämlik verksamhet samt två förbättringsarbeten per år 
som enheten själva bestämde över vad det skulle vara. Modellens ut-
formning undersöktes sedan av politiker och personer från vårdyrken 
där röster hördes om medvetandehöjande kunskap för personalen 
eller integrerat i yrkeskunskapen. En styrgrupp godkände sedermera 
Modellen och uppmanade till implementering av den på enhetsnivå.   

Sammanfattad analys utifrån expansiv lärandeteori 
Flera processer vid utformandet av förändringsarbetet framträder vid 
analys av empirin genom expansiv lärandeteori. Analysen är struktur-
erad utifrån vilka som var involverade och varför det startade, vad 
handlingar inom förändringsarbetet inriktades på samt hur föränd-
ringsarbetet utformades. Detta svarar mot forskningsfrågorna om hur 
förändringsarbetet utformas samt vilka expansiva lärandeprocesser 
som uppstår och hur dessa tar sig i uttryck. Analysen sammanställs i 
tabell 7. 
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TabeIl 7.  
Analys av förändringsarbetets utformning utifrån expansiv lärandeteori  

 Verk-
samhet 
som 
analys-
enhet 

Multipla 
röster 

Historicitet Motsättningar Expansiva 
cykler 

Vem, 
vilka 

Admini-
strativa 
ledning-
en. 

Röster från 
strateger, 
stabs-
läkare, 
politiker. 

   

Varför   Politisk styrd 
verksamhet, 
som lyder 
under lagen, 
vilken hade 
förändrats. 

Motsättning 
mellan nya 
regler tillika 
nytt objekt och 
befintliga 
verktyg. Lag 
om extern 
jämställdhet 
och jämlikhet, 
utan att veta 
hur arbeta för 
det och vad 
det innebar.  

 

Vad   Historisk 
samexistens 
av policy och 
utveckling av 
olika slag.  

Styrning vs 
utvecklings-
stöd. 

Organiser-
ing och 
arbetssätt. 
Expansion 
av gemen-
skap från 
strateg till 
chefer och 
expansion 
av verktyg 
från policy-
integrering 
till utveck-
lingsstöd. 

Hur  Dialog och 
diskussion 
mellan 
positioner 
och röster 
om utform-
ning och 
undersök-
ning av or-
ganisering 
och arbets-
sätt. 

 Motsättningar 
inom 
administrativa 
ledningen vid 
behovsfas, 
dubbel-
bindning, 
motiv- och 
objekts-
konstruktion.  

Lärhand-
lingar i form 
av ifråga-
sättande, 
formande 
och under-
sökande av 
ny modell. 
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Vilka som var involverade i förändringsarbetet och varför det startade 
beskrivs härmed. Den administrativa ledningen var de som var invol-
verade i utformandet av ett förändringsarbete för jämställd och jämlik 
verksamhet, utifrån politiska beslut. Det finns en historicitet om arbets-
delning som även inrymmer en hierarkisk arbetsdelning mellan po-
litiker och administrativa ledningen, då regionen är politiskt styrd och 
lyder under lagen. Lagen är ett verktyg för politisk styrning. Lagänd-
ringen är därmed en anledning till varför förändringsarbetet initiera-
des, eftersom det i och med detta uppstod en motsättning mellan nya 
regler tillika nytt objekt och befintliga verktyg. Det instiftades alltså en 
diskrimineringslag, utan att berörda verksamheter visste vad det inne-
bar och hur de kunde arbeta för detta.  

Vad handlingar inom förändringsarbetet inriktades på var att forma 
en organisation och arbetssätt för att uppfylla diskrimineringslagen. 
Uttryckt i expansiva lärandetermer innebar organiseringen ett försök 
till en expansion av gemenskapen i förändringsarbetet. Från att enbart 
en strateg arbetade med frågorna till att chefer involverades, både 
stabschefer och enhetschefer. Arbetssätt uttryckt i expansiva lärande-
termer innebar en expansion av verktyg från policyintegrering till ut-
vecklingsstöd, driven av en motsättning mellan styrning och utveck-
lingsstöd tillika en historisk samexistens av policy och utveckling av 
olika slag. Förändringsarbetet började med att integrera mål och 
aktiviteter om jämställd och jämlik verksamhet i interna policydoku-
ment. Kärnverksamheten upplevdes inte nås, varpå förändrings-
arbetet istället avsåg vara ett utvecklingsarbete på enhetsnivå. Hand-
lingar inom förändringsarbetet inriktades alltså på att utforma nya 
verktyg i form av utvecklingsarbete. 
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Hur förändringsarbetet utformades beskrivs härmed. Förändrings-
arbetet innehöll motsättningar på administrativ ledningsnivå vid 
behovsfas, dubbel-bindning, motiv- och objektskonstruktion samtidigt 
med lärhandlingar om ifrågasättande, formande och undersökande av 
ny modell. Policyintegreringen ifrågasattes som arbetssätt för jäm-
ställd och jämlik verksamhet och ledningen kände behov av ett nytt 
verktyg. Det blev en primär motsättning i befintligt verktyg tillhör-
ande den dominerande verksamheten om styrning. Ett nytt arbetssätt 
utformades av strateger och en enhetschef, vilket mynnade ut i 
Modellen. Modellen flyttade fokus i arbetsdelningen från stabs- och 
chefsnivå till enhets- och medarbetarnivå. Det indikerar en sekundär 
motsättning mellan arbetsdelning och gemenskap kopplat till dubbel-
bindning, där ledningen är beroende av medarbetare för att sprida 
strävan om en jämställd och jämlik verksamhet vidare. Organiseringen 
för förändringsarbetet förändrades därmed. Modellen framhölls även 
som ett utvecklingsarbete och var en annan form av verktyg än tidigare 
integrering av policy. Modellen undersöktes genom dialog och diskus-
sion mellan positioner och röster om organisering och arbetssätt. Det 
var både mellan flera strateger och en enhetschef samt med stabschefer 
och politiker. Röster hördes om att låta yrkesgrupper var för sig in-
tegrera jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv i alla sina utbildningar 
eller att olika yrkesgrupper tillsammans i arbetslagen skulle arbeta 
med utveckling inom den befintliga organisationen. Röster hördes 
även om att öka allmän kunskap och medvetenhet eller om att börja 
förändringsarbete i ett upplevt problem i vardagsarbetet. Multipla 
röster om hur förändringsarbetet skulle utformas uppstod således. 
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Expansiva lärandeprocesser vid utformande av 
förändringsarbetet 
Tre expansiva lärandeprocesser som uppstod i förändringsarbetet be-
handlas vidare. Dessa är expansion av förändringsarbetets gemenskap, 
expansion av arbetssätt för ledningen av förändringsarbetet samt ex-
pansion av objekt för jämställd och jämlik verksamhet. De expansiva 
lärandeprocesserna kom till uttryck som organisering innefattande in-
volvering av personer och i utformande av verktyg samt i förståelsen 
av de politiska direktiven. 

Försök till expansion av förändringsarbetets gemenskap 
En expansiv lärandeprocess som uppstod var att utforma en 
gemenskap till förändringsarbetet. Expansionen handlade om att få 
med sig fler i omvandlingen av de politiska direktiven, för att vidga 
verksamhetens gemenskap. Det handlade dels om att få med sig fler i 
själva förändringsarbetet genom utskott, styrgrupp, samrådsgrupp 
och senare personal på en enhet. Det blev då fler personer som var 
närvarande i möten som rörde förändringsarbetet. Dels vidgades ge-
menskapen när subjekt faktiskt kom samman och agerade samtidigt i 
ett samarbete. Exempelvis när strateger och en enhetschef arbetade 
fram Modellen. Gemenskap söktes först bland ledningen. Därefter 
söktes gemenskap över gränserna för arbetsdelningen mellan admini-
strativa ledningen och enhetsnivå.  

Expansiva lärandeprocesser om förståelse uppstod även. Dels hand-
lade det om att involverade och informerade personer skulle förstå vad 
förändringsarbetet handlar om och vad som var tänkt att göras. Dels 
om multipla röster om förståelsen för hur arbetet skulle göras vid 
undersökandet av Modellen, vilket gjorde dem delaktiga i processen 
med Modellens utformande. Fyra aspekter framträder därmed vid 
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försök till expansion av förändringsarbetets gemenskap, nämligen när-
varo, samarbete, förståelse och delaktighet. Dessa kan sammanfattas 
som en rörelse mellan individ och kollektiv, vilken tar sig i uttryck i 
form av organisering. 

Expansion av arbetssätt för ledning av förändringsarbetet  
En annan expansiv lärandeprocess som uppstod var utformande av 
arbetssätt för ledning av förändringsarbetet. På administrativ led-
ningsnivå framträdde en motsättning mellan dominerande verksam-
het och dess handlingar och en kvalitativt annorlunda verksamhet och 
dess handlingar i samband med en strävan efter jämställdhet och jäm-
likhet. Motsättningen uppstod i ledningens handlingar från dominer-
ande handlingar om styrning till kvalitativt andra handlingar om 
utvecklingsstöd.  

De dominerande handlingarna för den administrativa ledningen var 
styrning, medan de nya handlingarna utgjordes av stöd för utveckling. 
Handlingar för att kontrollera att mål genomfördes utifrån policy-
dokument tillhörde dominerande handlingar. Handlingar för att ut-
bilda, organisera och hitta verktyg för förändring var däremot nya. 
Motsättningen mellan styrning och utveckling syntes genom vilka 
verktyg som utformades i arbetet med att konkretisera politiska direk-
tiv om jämställd och jämlik verksamhet på administrativ ledningsnivå. 

Ledningens handlingar var riktade till att kärnverksamheten skulle 
förändras. Antingen indirekt genom att integrera jämställdhet och jäm-
likhet i de befintliga styrningsverktygen, såsom policys för alla orga-
nisatoriska enheter tillhörande regionen och i verksamhetsplan för den 
enhet som var pilotenhet för Modellen. Eller genom direktkontakt med 
enheters personal genom att pröva utvecklingsverktyg, som utbild-
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ning och förbättringsarbeten. Policyintegrering är ett verktyg för styr-
ning, medan utbildning är ett verktyg för utveckling, varpå de olika 
verktygen är en föremålsmässig yttring för olika handlingar med 
skilda mål, styrning vs utveckling. Utvidgningen av den admini-
strativa ledningens inriktning på kontroll och styrning till stöd och ut-
veckling kan ses som en historisk utveckling av arbetsdelningen och 
hierarkin mellan ledning och medarbetare.  

Expansion av objekt för jämställd och jämlik verksamhet 
En tredje expansiv lärandeprocess som uppstod var expansion av 
objektet. Kulturell förändring och bevarande beskrivs med hjälp av att 
söka motsättningar mellan dominerande verksamhet och en kvalitativt 
annorlunda verksamhet utifrån förståelsen av de politiska direktiven. 
Motsättningen mellan verksamheter skedde i förhållande till politiska 
direktiv från att handla om funktionshinder och funktionsnedsätt-
ningar till ett bredare perspektiv om allas rätt till jämlik vård. Det 
påbjöds därmed en expansion av verksamheten utifrån en expansion 
av objekt för en jämställd och jämlik verksamhet.  

Sammanfattningsvis kan den nya lagen ses som ett igångsättande av 
ett expansivt lärande genom att något nytt hade tillförts med okänd 
innebörd, för både hur de politiska direktiven skulle genomföras och 
vad det skulle leda till i vardera enhet i organisationen. Strategen sökte 
kontinuerligt sätt att arbeta. Sökandet handlade mindre om innehållet 
i direktiven och vad problemet med jämställdhet och jämlikhet var och 
mer om hur och var det tar sig i uttryck i den här organisationen och 
hur hen skulle få med andra i arbetet. Styrgrupper, ändringar i interna 
policydokument och utformande av Modellen kan ses som handlingar 
för förändring, genom att dels få med andra i arbetet, dels att söka efter 
nya arbetssätt. I kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska termer innebär 
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det att söka en gemenskap och arbetsdelning, för att bilda en verksam-
het. Det innebär också att försöka utforma ett verktyg för att stimulera 
jämställdhet och jämlikhet och därmed konkretisera den nya 
diskrimineringslagen. Förståelsen för de politiska direktiven handlade 
därmed på administrativ ledningsnivå mer om hur, var och vem eller 
vilka än om vad verksamheten skulle vara riktad till. Direktivens 
innehållsmässiga innebörd om extern jämställdhet och jämlikhet 
patientgrupper emellan diskuterades inte annat än att det var abstrakt 
och var något att sträva efter. 

I det här kapitlet beskrevs och analyserades utformandet av för-
ändringsarbetet på administrativ ledningsnivå. Försök till expansion 
av förändringsarbetets gemenskap, expansion av arbetssätt för ledning 
av förändringsarbetet och expanderat objekt för jämställd och jämlik 
verksamhet var de expansiva lärandeprocesser som särskilt lyftes 
fram. I nästkommande kapitel beskrivs mötet mellan administrativ 
personal och Enhetens personal vid förändringsarbetets implemen-
tering. Processer kopplade till expansion av gemenskap betonas sär-
skilt, men även expansion av arbetssätt för ledning berörs.  
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5.2. Implementering av 
förändringsarbetet påbörjas  
I det här resultatkapitlet beskrivs mötet mellan den administrativa 
ledningens implementering av förändringsarbetet kallat för Modellen 
och medarbetarnas mottagande i form av ifrågasättande. I kapitlet 
beskrivs även hur förändringsarbetet sedermera organiserades och 
därmed vem och vilka som skapade en gemenskap och motsättningar 
i dessa processer av att involvera fler personer. Implementeringen av 
förändringsarbete handlade mer om vem, vilka och var än om vad för-
ändringsarbetet skulle vara riktat till.  

Kapitlet inleds med en beskrivning av den enhet som Modellen im-
plementerades på. Därefter beskrivs när den administrativa ledningen 
presenterade Modellen för Enhetens medarbetare. Händelsen ges 
sedan ett begreppsligt språk i form av att den administrativa ledningen 
höll på med lärhandlingen implementering i den expansiva lärande-
cykeln, medan personalen ännu inte hade identifierat behov av den 
förändring som påbjöds och var i ifrågasättande. De motsättningar 
som uppstod beskrivs. Den fortsatta implementeringen och involver-
andet av personer i förändringsarbetet beskrivs sedan. Kapitlet avslut-
as med en sammanfattad analys utifrån expansiv lärandeteori samt en 
fördjupad analys av expansion av förändringsarbetets gemenskap och 
expansion av arbetssätt för ledning. Kapitlet baseras både på observa-
tioner och intervjuer.  

Beskrivning av Enheten 
Modellen utprövades som ett pilotprojekt på en specialiserad vård-
enhet, vilken i studien kallas för Enheten. Specialiserad innebär att 
enheten är inriktad på patienter med en viss typ av åkommor och 
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sjukdomar. Vården som bedrivs är öppen vilket innebär besök på dag-
tid utan övernattande inneliggande patienter. Vid behov, exempelvis 
flertaliga provtagningar och behandling för långväga patienter, lånas 
dock sängplatser från en rumsligt närliggande verksamhet. Enhetens 
verksamhet är alltså riktad gentemot patienter och deras åkommor. 
Det är denna verksamhet som åsyftas när det står kärnverksamhet eller 
befintlig vårdverksamhet. 

Medarbetarna består av många yrkesgrupper, som är beroende av var-
andra i olika grad för utförande av Enhetens verksamhet. Vid tiden för 
den här studiens genomförande fanns medicinska sekreterare, bio-
medicinska analytiker, arbetsterapeuter, fysioterapeuter, kurator, 
sjuksköterskor och läkare. Sjuksköterskorna förberedde ibland läkar-
besök och ibland hade de egna patientbesök. Provtagning utförd av 
biomedicinsk analytiker koordinerades ofta med läkarbesök. Läkarna 
dikterade på ett visst sätt, för att de medicinska sekreterarna skulle 
veta hur de skulle boka in patienter. En yrkesgrupp kunde hänvisa 
patienten till en annan yrkesgrupp inom Enheten. Läkarens bedöm-
ning var ofta avgörande för om patienten fick ta del av Enhetens övriga 
behandlande personal eller ej.  

Totalt hade Enheten runt 25 medarbetare och en enhetschef. Vissa hade 
arbetat där i över 20 år, många minst fem år och några hade börjat 
arbeta på Enheten mer nyligen. Under tiden för den här studiens 
genomförande var det viss omsättning bland medarbetarna med ny-
anställningar och personer som slutade. Det förekom stafettläkare i 
omgångar, där vissa var återkommande. Arbetet på Enheten leddes av 
en enhetschef. Under tiden för studien förändrades chefens ansvar från 
att vara chef för flera enheter till att vara chef över Enheten och en till 
enhet. Befattningen som enhetschef var bemannad av olika personer 
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med olika yrkesbakgrund, ålder och kön under genomförandet av den 
här studien. Både tidigare erfarenhet och utbildning inom och utanför 
vården varierade hos cheferna, liksom tidigare erfarenhet av föränd-
ringsarbete för jämställd och jämlik verksamhet. 

På Enheten hölls olika sorters möten. Varannan vecka hölls arbets-
platsträffar (APT), där medarbetare med en längre anställning på 
Enheten kallades. Stafettläkare deltog därmed inte. Varannan vecka 
hölls så kallade mottagningsmöten där läkare, sjuksköterskor och 
medicinska sekreterare träffades. I övrigt träffade mindre grupp-
eringar av medarbetare varandra med jämna mellanrum på planerade 
möten. Vissa yrkesgrupperingar träffade andra från samma yrke från 
en rumsligt närliggande verksamhet. De yrkesgrupper som bestod av 
ett fåtal personer pratade mer med varandra vid tillfälle, än på planer-
ade tider. Personalen på Enheten brukade även ha två hel- eller halv-
dagar per år där de hade längre mötestid än på APT. Dessa tillfällen 
kallades för planeringsdagar och var gemensamma för all ordinarie 
personal på Enheten. Modellen presenterades och introducerades på 
en sådan enhetsgemensam planeringsdag. 

Motstånd vid implementering  
Enhetschefen på Enheten och Strategen för jämställdhets- och jämlik-
hetsfrågor hade arbetat med att utforma Modellen. De hade utgått från 
chefers upplevda behov av ett arbetssätt för att verka för en jämställd 
och jämlik verksamhet. Formandet av Modellen hade främst skett på 
administrativ ledningsnivå där Strategen, politiker och chefer hade 
varit involverade. Nu skulle Strategen och enhetschefen presentera 
och utpröva Modellen på en av de enheter som enhetschefen var chef 
för, nämligen Enheten. Anledningen till att Modellen skulle utprövas 
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just på Enheten var för att chefen var intresserad samt tidigare suttit 
med i regionens styrgrupp för jämställd och jämlik verksamhet. 

När Modellen presenterades på en kick-off för medarbetarna på 
Enheten hade enhetschefen på egen begäran just avslutat sin tjänst. 
Den nya ordinarie enhetschefen var med på kick-offen, men skulle inte 
tillträda förrän efter fyra månader. Den chef som hade blivit tillför-
ordnad under den perioden var inte med på kick-offen. Förutom den 
tidigare och den kommande enhetschefen samt cirka två tredjedelar av 
medarbetarna deltog Strategen, som hade övergripande ansvar för 
jämställd och jämlik verksamhet inom regionen. 

Kick-offen pågick en förmiddag och inleddes av den tidigare enhets-
chefen. Sedan presenterade den nya ordinarie enhetschefen sig. Den 
tidigare chefen gick därefter på kort tid igenom Modellen och dess 
innehållsliga steg. Arbetet presenterades som en jämställdhetsinte-
grering av verksamheten riktat till patienterna, det vill säga extern jäm-
ställdhet.  

Under inledningen, när det presenterades att Enheten skulle vara 
pilotenhet för Modellen, kom en spontan undran från en medarbetare 
om varför just Enheten skulle vara den enhet där Modellen utprövades. 
Medarbetaren gav även uttryck för att inte ha känt sig tillfrågad, infor-
merad eller på annat sätt delaktig i beslutet om att vara med och pröva 
ut en modell. Chefens intresse som förutsättning för förändrings-
arbetet fördes fram som ett argument för varför just Enheten var utvald 
som pilotenhet.  

Den tidigare enhetschefen presenterar Modellen med hjälp av en 
digital presentation.  
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Tidigare enhetschef: Jämställdhetsintegrering – Vad är det? 
Jämställdhet - Vad är det? Jämställdhet är mellan kön, kvinnor 
och män. Jämlikhet ett bredare begrepp som handlar om lika 
villkor. Jämställdhetsintegrering är det vi skall göra. Det handlar 
om att kvalitetssäkra vården, dvs att vi ger lika vård till kvinnor 
och män. Könsuppdelad statistik är en del i det. Rätta mig om jag 
har fel (riktat till Strategen). Regionen har arbetat länge med 
frågan om hur vi kan kvalitetssäkra att vi gör lika gentemot 
patienterna. Nu har en modell tagits fram som skall prövas på 
avdelningen. Vi har ett tydligt uppdrag gällande att vi skall 
arbeta med jämställdhetsintegrering. Men olika sjukdomsbilder 
för kvinnor och män, gör det också svårt. Det går inte bara att 
säga att sjukdomsfördelningen skall vara hälften kvinnor, 
hälften män. Kanske är en fördelning på 30/70 jämställt.  

Fysioterapeut 1: Är det några fler som är pilot? 

Tidigare enhetschef: Nej. 

Strategen: En annan mottagning var också med, men den föll 
bort. 

Fysioterapeut 1: Varför då? 

Strategen: Det blev omgrupperingar i gruppen och att chefen för 
den mottagningen slutade. 

Fysioterapeut 1: Nu låter jag negativ. Jag har inte varit med i 
processen, varför vi skall vara pilot?  

Strategen: Chefen behöver vara intresserad.  

Fysioterapeut 1: Nu har vi ingen chef kvar. Är du intresserad? 
(riktar frågan till kommande enhetschef) 

Kommande enhetschef: Ja, jag ser väl att det ingår. 
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Tidigare enhetschef: Jag informerade på en arbetsplatsträff när 
Modellen började ta form. Läkare 1 har varit med i en genus-
grupp. 

Läkare 1: Ja, diskussion om jämställdhet började redan vid tidig-
are chef. (Observationsanteckningar från Planeringsdag 1 på 
Enheten) 

Presentationen av Modellen kan ses som ett överskridande av arbets-
delningen mellan den administrativa ledningen och personal på 
enhetsnivå och en potentiell gemenskaps- och verksamhetsvidgning. 
Anledningen till överskridandet var en strävan om att förändra vård-
verksamheten till att bli jämställd och jämlik. Det var alltså en handling 
där arbetsdelningen överskreds, i ett försök att expandera den be-
fintliga vårdverksamheten till en kvalitativt annorlunda verksamhet. 
Mötet mellan ledning och medarbetare aktiverade motsättningar 
gällande arbetsdelning inklusive hierarki, gemenskap samt grann-
verksamheter. Vidare gav mötet och de motsättningar som aktiverades 
uttryck för att arbetsdelningen inklusive hierarkin var av betydelse för 
ett potentiell expansivt lärande.    

Vid presentationen av Modellen aktiverades maktförhållandet i verk-
samhetens hierarkiska arbetsdelning, en så kallad primär motsättning 
inom en nod i verksamhetssystemet. Det maktförhållande som aktiv-
erades bestod av att utifrån ojämlika förhållanden, det vill säga upp-
ifrån och ner, besluta om förändringsarbetet med en jämställd och 
jämlik verksamhet. Händelsen var ett uttryck för en hierarkisk arbets-
delning mellan ledning och medarbetare i förhållande till information, 
delaktighet och beslut. Ledningen påbjöd en potentiell process för 
förändring, då ledningen utifrån arbetsdelningen kunde ta beslut, utan 
att medarbetarna var delaktiga. En medarbetare ifrågasatte dock att 
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Enheten skulle vara den enhet och dessutom den enda enhet där 
någonting nytt skulle utprövas. Maktasymmetrin mellan ledning och 
medarbetare var inbyggd i utformningen av arbetet med förändring. 
Samtidigt var förändringsarbetets strävan en jämställd och jämlik 
verksamhet. 

Samtidigt uppstod en motsättning mellan ledning och medarbetare 
utifrån arbetsdelningen av utformandet av Modellen respektive gen-
omförandet av Modellen. Detta kan teoretiskt kallas för en primär mot-
sättning inom arbetsdelningen. Ledningen hade tagit sig an uppgiften 
att utforma Modellen och därmed varit involverade under längre tid 
än medarbetarna. Medarbetarnas uppgift blev härmed att genomföra 
Modellen. Att arbetet med att utforma respektive genomföra Modellen 
hade varit fördelat mellan ledning och medarbetare gjorde att 
ledningen och medarbetarna inte befann sig i samma fas i en potentiell 
expansiv lärandecykel. Ledningen var i lärandecykelns steg fem, att 
implementera ett nytt verktyg, medan Enhetens medarbetare inte nöd-
vändigtvis kommit till steg ett, att identifiera ett behov av något som 
behövde ändras. Den administrativa ledningen hade alltså kommit 
halvvägs in i lärandecykeln, medan Enhetens medarbetare som helhet 
inte varit involverade i utformandet av Modellen. En medarbetare 
sade exempelvis vid presentationen av Modellen: ”Jag har inte varit 
med i processen”. Motstånd och ifrågasättande uppstod. En motsätt-
ning mellan den administrativa ledningen och Enhetens lärandecykler 
illustreras i figur 10. 

  



 

133 

Figur 10.  

Motsättning mellan administrativa ledningen och Enhetens lärandecyklar  

 

Ledning och medarbetare var i otakt med varandra gällande behovs-
formulering och objekt för förändring. Ledningen hade redan ett 
behov, nämligen att utforma ett verktyg för verksamhetsutveckling. 
Ledningen hade även en strävan om en kvalitativt annorlunda verk-
samhet i form av jämställd vård, så kallad extern jämställdhet. Med-
arbetarna hade dock just introducerats för tanken om förändring. Led-
ningens behov av ett verktyg för förändring var inte gemensamt med 
medarbetarnas behov, vilket inte var formulerat ännu. Detsamma 
framkom i en intervju med fysioterapeuterna där Fysioterapeut 1 sade 
att: ”Tidigare enhetschefen fick med oss i något projekt där vi skulle 
ha lite fokus på det här [jämställd vård]. Det har inte uppkommit ur 
något behov, från verksamheten, utan hen presenterade det mer som 
ett faktum.” (Parintervju med fysioterapeuter). Skilda behov och 
objekt mellan ledning och medarbetare gjorde att de gav uttryck för 
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olika verksamheter, eftersom en verksamhet definieras genom objekt 
och behov. Ledningen och medarbetarna hade olika verksamheter, 
men relaterade ändock till varandra, varpå de gav uttryck för att vara 
grannverksamheter. Ett möte mellan ledningens och medarbetarnas 
skilda verksamheter kan därför beskrivas som ett möte mellan två 
grannverksamheter, det vill säga en kvartär motsättning.  

Implementeringen av Modellen var tänkt att generera förändringar i 
vårdverksamheten. Att Modellen implementerades kunde ge förut-
sättningar för att formulera ett behov, som krävde en annan verksam-
het än den befintliga. En lärandecykel för en eventuell verksamhets-
vidgning till en kvalitativt annorlunda verksamhet hos Enheten kunde 
potentiellt påbörjas. Försök till expansion av dominerande verksam-
heteter skapar ofta en motsättning mellan den befintliga verksamheten 
och en eventuellt ny verksamhet. En så kallad tertiär motsättning mel-
lan befintlig dominerande vårdverksamhet och en eventuell utvidgad 
vårdverksamhet var därmed även potentiellt förestående, samtidigt 
med mötet mellan ledningens och medarbetarnas verksamheter.    

Ledningen kunde förvisso besluta om att ett förändringsarbete skulle 
ske, samtidigt var de beroende av medarbetarna för att processen för 
förändring skulle fortgå. Hade medarbetarna gett motstånd som 
förhindrade förändringsarbetet att fortgå helt hade processen nått ett 
slut. Beroende av varandra är en del i en sekundär motsättning eller så 
kallad dubbelbindning. Flera personer på enhetsnivå involverades nu 
i ledningens strävan om en expanderad jämställd och jämlik verksam-
het. På så sätt skedde en potentiell expansion av förändringsarbetets 
gemenskap, genom ett överskridande mellan den administrativa led-
ningen och personal på enhetsnivå. Potentiell expansion av föränd-
ringsarbetets gemenskap innebar att flera subjekt involverades i led-
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ningens strävan för en kvalitativt annorlunda verksamhet. Beskrivna 
motsättningar, som uppstod när Strategen försökte förankra arbetet på 
enhetsnivå och vidga gemenskapen bland de subjekt som arbetsdel-
ningen skilt hen från, sammanställs i tabell 8. 

Tabell 8.  

Motsättningar för potentiellt expansivt lärande  

Motsättning Fas Lärhandling, 
Innehåll/Empiriskt 
uttryck 

Primär inom hierarkisk 
arbetsdelning  
Ledning vs medarbetare. 

Motstånd – Behovsfas 
Ledning beslutar om 
Enheten som pilotenhet för 
utprövande av Modellen.  

Implementering-
Ifrågasättande. 
Varför just vår enhet? 

Primär inom 
arbetsdelning  
Ledning vs medarbetare. 

Motstånd - Behovsfas  
Medarbetare har ej 
formulerat ett behov av 
insatsen. 

Implementering-
Ifrågasättande. 
Ledning utformat 
Modellen, Enheten 
genomföra, involverad 
olika länge. 

Sekundär mellan 
gemenskap och 
hierarkisk arbetsdelning 
Ledning vs medarbetare. 

Dubbelbindning  
Ledning beroende av 
medarbetare för att sprida 
strävan vidare. Försök till 
vidgad gemenskap. 

Enhetsnivån informeras 
och involveras.  

Tertiär mellan den gamla 
och nya verksamheten 
Jämställd vård vs vård. 

Motstånd - Bristande 
behovsformulering 
Asynkron behovsfas samt 
skilda motiv mellan ledning 
och medarbetare.  

Implementering-
Ifrågasättande. 
Inte medarbetarna som 
har formulerat behovet 
av jämställd vård. 

Kvartär mellan ny verk-
samhet och 
grannverksamheter 
Styrhandlingar vs 
utvecklingsstödjande 
handlingar.  

Bristande sammanlänkning 
mellan 
grannverksamheter– 
Administrativa ledningens 
styrverksamhet – 
Vårdverksamhet på 
enhetsnivå. 
 

Reflektion över 
processen och 
ifrågasättande av 
konsolidering av 
praktiken. 
Medarbetare 
ifrågasätter ännu ett 
pilotprojekt och att vara 
föremål för 
utvecklingsförsök.  
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Ett möte mellan den administrativa ledningen och personal på enhets-
nivå skapade i denna händelse motstånd och aktiverade motsättningar 
sprungna ur arbetsdelning inklusive hierarki, gemenskap och grann-
verksamheter med skilda objekt. Det innebar ett möte mellan två lär-
andecyklar, den administrativa ledningens lärandecykel och Enhetens 
lärandecykel. De aktiverade motsättningarna var:  

a) Arbetsdelning med maktförhållanden mellan ledning och 
medarbetare, där ledningen påbjöd en potentiell lärande-
process, 

b) arbetsdelning där ledningen hade uppgiften att utforma 
Modellen och därmed varit involverade under längre tid än 
medarbetare, vars uppgift här var att genomföra Modellen,  

c) arbetsdelning i förhållande till lärandecykler; Ledning och 
medarbetare hade kommit olika långt i lärandecykelns hand-
lingar,  

d) grannverksamheter där ledning och medarbetare inte hade 
gemensam strävan efter ett kvalitativt annat objekt för poten-
tiell verksamhetsvidgning samt potentiell konflikt mellan ny 
och dominerande verksamhet, 

 e) potentiell expansion av förändringsarbetets gemenskap när 
flera subjekt involverades i en potentiellt expanderad verk-
samhet med en strävan för ett kvalitativt annorlunda objekt, 
nämligen jämställd och jämlik vård. 
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Fortsatt expansion av gemenskapen till enhetsnivå 
Implementering av Modellen fortsatte likväl och förändringsarbetets 
gemenskap vidgades att även involvera personal på enhetsnivå, bland 
annat genom ett råd. Rådet hade ett vidare uppdrag än jämställdhet 
där även jämlikhet numer var inkluderat. Det fanns en tanke om en 
intern arbetsdelning i förändringsarbetet där ett råd för en jämställd 
och jämlik verksamhet på enhetsnivå skulle vara drivande i att leda 
förändringsarbetet framåt på Enheten. Rådet bestod inledningsvis av 
två medarbetare och Strategen. Sedan kom även enhetschefen med. 
Först den tillförordnade enhetschefen och sedan den enhetschef som 
tog vid som ordinarie enhetschef.  

Rådet växte fram ur en grupp som tidigare hade arbetat med liknande 
frågor på Enheten. En i gruppen frågade en annan som varit med i 
samma grupp om denne ville vara med i det nya rådet. I en intervju 
svarade en av rådsmedlemmarna på om hur hen kom med i rådet: 

Rådsmedlem 2: Rådsmedlem 1 frågade. Det var egentligen en 
annan utgångspunkt. Hen frågade om jag ville vara med något 
möte. Det kanske du vet? 

Intervjuare: Det har talats om någon genusgrupp. Jag vet inte om 
det är den? 

Rådsmedlem 2: Kanske det. Sen kom det här strax efteråt. Det 
blev konstigt att säga nej till det, fast det egentligen var en annan 
utgångspunkt. Det blev naturligt att komma med i rådet. 
(Anteckningar från intervju med Rådsmedlem 2) 

Rådet växte sedan genom att rådsmedlemmar frågade vidare om kol-
legor ville vara med. Motiven för att vara med i rådet var dock olika.  I 
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en annan intervju svarade en av de andra rådsmedlemmarna på om 
hur hen kom med i rådet: 

Rådsmedlem 3: Jag blev tillfrågad 

Intervjuare: Av? 

Rådsmedlem 3: Rådsmedlem 2. Jag tyckte att det lät lite 
spännande.  

Intervjuare: Vad var det som lät spännande? 

Rådsmedlem 3: Ja, att jobba lite långsiktigt med jämställdhet. 
Men det är ingen konkret fråga, mer än det jag har hört om att 
män får bättre och snabbare läkarhjälp, än kvinnor, men konkret 
vet jag inte något mer om det. (Ljudinspelad och transkriberad 
intervju med Rådsmedlem 3) 

Några månader in i förändringsarbetet tillkom ännu en rådsmedlem, 
efter att Strategen på ett rådsmöte lyft att ”Ni är ganska sårbara idag 
för ni är ganska få.” (Ljudinspelad och transkriberad observation på 
Rådsmöte 5). Vid flera rådsmöten hade nämligen inte alla rådsmed-
lemmar deltagit. Den tillkommande rådsmedlemmen svarade i en 
intervju på frågan om varför hen kom med i ett råd om jämställdhet: 

Rådsmedlem 4: Det är intressant. Kanske inte just jämställdhet, 
men utanförskap intresserar mig.  

Intervjuare: Vad för utanförskap? 

Rådsmedlem 4: Att alla inte är likadana. När man inte förstår sig 
på någon får jag använda hjärnan, än när det bara flyter på. Jag 
vill inte bli uttråkad. Det är lättare att hålla fokus med en som 
inte är lik. (Anteckningar från intervju med Rådsmedlem 4) 
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Rådsmedlemmarna hade delvis skilda motiv för sitt deltagande, men 
förenas ändock i rådets tema om jämställdhet och jämlikhet. Någon var 
mer intresserad av jämställdhet och såg det som en ingång, någon 
annan kom med trots att rådet var bredare än jämställdhet som var 
hens huvudintresse. Ytterligare någon annan var just inte intresserad 
av jämställdhet, utan det var den bredare ingången som lockade. 
Jämställdhets- och jämlikhetsfrågor hopslaget i ett råd fångade där-
med en bredd av motiv. Eget intresse i kombination med att bli 
tillfrågad gjorde att rådsmedlemmarna anslöt till rådet. Att förena ett 
antal personer i ett råd blev också ett uttryck för dubbelbindning där 
de behövde varandra, för att driva förändringsarbetet vidare.  

I Modellen ingick således att bilda ett råd för jämställd och jämlik 
verksamhet där personer från olika positioner och yrken deltog. I rådet 
möttes personal från övergripande stabsnivå, chef på enhetsnivå och 
medarbetare på en vårdenhet. De som deltog var Strategen, enhets-
chefen och medarbetare av olika slag, en läkare, sjuksköterska, kurator 
och en arbetsterapeut. Subjektens vardagshandlingar i den ordinarie 
verksamheten hade olika mål. Strategen hade jämställdhet och jäm-
likhet som mål, chefen styrning och ledning, läkaren bota och lindra, 
sjuksköterskan omvårda och planera, kuratorn stödja och samordna, 
arbetsterapeuten att rehabilitera och underlätta. I rådet möttes således 
subjekt med olika mål för sina handlingar för att skapa något gemen-
samt. 

Gemenskapen som strävade efter en kvalitativt annorlunda verksam-
het vidgades i och med rådet, från att ha varit en fråga som disku-
terades på stabsnivå till att nu involvera personer inom dominerande 
ordinarie vårdverksamhet. Strategen arbetade annars i den admini-
strativa ledningen, skild från Enhetens personal. Ett kollektiv av 
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subjekt samlades, som annars var separerade från varandra utifrån 
arbetsdelningen i verksamheten. Detta bidrog till att en sekundär mot-
sättning att dela upp, för att sträva efter något gemensamt som är 
större än vad ett subjekt klarar av att utföra ensam, tillfälligt löstes upp.   

Den administrativa ledningen hade behov av att nå utförarnivån med 
förändringsarbetet för att tillmötesgå behov av ett verktyg för att kon-
kretisera arbete med jämställdhet och jämlikhet. Det fanns därför be-
hov av att överbrygga uppdelningen mellan den administrativa led-
ingen och Enhetens personal, som organisationens arbetsdelning hade 
gett upphov till. Den administrativa ledningen förkroppsligades av 
Strategen som genom att delta vid rådsmöten utförde en handling 
inriktad på att närma sig kärnverksamhetens utförare. Arbete i rådet 
blev därmed i sig en konkretisering, då de inblandade hade något kon-
kret att samlas runt, nämligen just arbetet med jämställdhet och jäm-
likhet. Rådet överbryggade därmed arbetsdelningens uppdelning och 
skapade en gemenskap mellan ledning och medarbetare. Att förenas i 
en gemenskap för förändring var dock inte självklart.  

Rådets uppdrag diskuterades på ett rådsmöte utifrån att Strategen 
undrade vad rådet ville ha för stöd från den administrativa ledningen. 
Rådets uppdrag var omfångsrikt och innefattade både övergripande 
uppgifter om utveckling och att vara särskilt observant i utförandet av 
vardagsuppgifter och styrning. En av rådsmedlemmarna gav uttryck 
för att det skulle vara svårt att kombinera med ordinarie uppgifter.  

Strategen: Men rådets uppdrag. Det var lite sådana fråge-
ställningar jag hade. Om vi kan lyfta det då? 

Chefen: Vad har vi sagt ursprungligen? Vet vi det? 
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Strategen: Nja det står typ att det ska finnas ett råd som ska vara 
stöd till chefen. Det står i den här (klickar i sin dator) (…) Det 
som står är ”inrätta”. Här står det: ”Chefen utser ett råd för 
jämställdhet och jämlikhet på enheten. Rådet har i uppdrag att 
lyfta upp jämställdhets- och jämlikhetsperspektivet i enhetens 
styrdokument, utvecklingsarbeten och i dagliga arbetet.” och då 
är frågan, vad behöver ni för att kunna göra det? ”Rådets 
deltagare har ett särskilt ansvar att vid den dagliga styrningen 
och vid måltavlorna föreslå förbättringsåtgärder som skulle 
kunna leda till en mer jämställd och jämlik vård. Rådet föreslås 
träffas regelbundet för att diskutera enhetens arbete med jäm-
ställdhet och jämlikhet och driva arbetet framåt. Har till uppgift 
att agera normkritiskt, ifrågasätta invanda strukturer som exklu-
derar och uppmuntrar normkritiska förhållningssätt som blir till 
ett mer inkluderande och öppet klimat på enheten.” Det är ju 
fantastiskt! 

Rådsmedlem 2: Har vi fått det här? 

Rådsmedlem 3: Ja, om vi slipper att ha patienter, då kan vi fixa 
det här. (Ljudinspelad och transkriberad observation på 
Rådsmöte 5) 

Även om rådet överbryggade arbetsdelningen mellan den administra-
tiva ledningen och Enhetens personal, kvarstod att ingående personer 
hade olika vardagliga handlingar och därmed inte samma mål till var-
dags. Här åsyftas huruvida förändring och förändringsarbete över-
huvudtaget var en aktuell handling i verksamheten. För Strategen rikt-
ade sig alla dennes handlingar in på jämställdhet och jämlikhet, medan 
för medarbetarna var jämställdhet och jämlikhet en aspekt av deras 
handlingar eller att vissa handlingar riktade sig till jämställdhet och 
jämlikhet. Det syntes i Rådsmedlem 3:s kommentar när rådets 
uppdrag läses upp av Strategen på Rådsmöte 5, ”Ja, om vi slipper att 
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ha patienter, då kan vi fixa det här.” Betoningen i jämställd och jämlik 
vård låg således för Strategen på jämställd och jämlik, och på vård för 
vårdyrkena. Huvuduppgiften för Strategen var jämställdhet och jäm-
likhet i verksamheten både mellan medarbetare och patientgrupper 
emellan. Medan huvudsysselsättningen för Enhetens personal var 
vård där jämställdhet och jämlikhet var perspektiv som skar genom 
denna verksamhet, men endast var en aspekt av flera. Objektet 
behövde därmed inte med självklarhet vara gemensamt betonat i rådet 
och särskilt inte mellan rådsmedlemmar och övriga medarbetare på 
Enheten. Den skilda betoningen av objektet illustreras i figur 11. 

Figur 11.  

Motsättning mellan administrativa ledningens och Enhetens betoning av objektet 

 

Olika betoning av objektet kan ses som en kvartär motsättning mellan 
grannverksamheter. Subjekten gav uttryck för olika objekt. Strateg och 
medarbetare hade därtill olika organisatorisk tillhörighet, admini-
strativ ledning respektive medarbetare.  

Även om Strategen och rådsmedlemmarna hade olika betoning på 
förändring som objekt i förhållande till sina andra göromål vidgades 
ledningsgemenskapen för förändringsarbetet i och med rådet. I en 
intervju med fysioterapeuterna nämner Fysioterapeut 1 rådet som en 
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operativ grupp. ”De [Rådet] skulle väl vara lite som en operativ grupp, 
höll jag på att säga. Eller en liten kärna som tog på sig, att liksom inte 
driva det, men vara lite. Ja, de tog på sig uppgiften att ta sig an det här.” 
(Ljudinspelad och transkriberad parintervju med fysioterapeuter). I 
rådets uppdrag ingick att driva förändringsarbetet framåt och därmed 
leda förändringsarbetet. Ledningsgemenskapen vidgades således 
genom rådet, men skapade en ny arbetsdelning mellan stab, chef, råd 
och resterande medarbetare på Enheten. Det betonades ofta att alla 
skulle vara med på aktiviteter som anordnades inom ramen för 
Modellen, men alla var inte med i besluten av utformning och beslut 
om när aktiviteterna skulle utföras.  

Sammanfattad analys utifrån expansiv lärandeteori  
Flera processer vid implementering av förändringsarbete framträder 
vid analys av empirin genom expansiv lärandeteori. Analysen är 
strukturerad utifrån vilka som var involverade, vad det inbjöd till för 
förändring i förhållningssätt, hur implementeringen gick och varför. 
Detta svarar mot forskningsfrågorna om hur delar av förändrings-
arbetet genomförs samt vilka expansiva lärandeprocesser som uppstår 
och hur dessa tar sig i uttryck. Analysen sammanställs i tabell 9.  
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Tabell 9.  
Analys av förändringsarbetets implementering utifrån expansiv lärandeteori 

 Verksamhet 
som analys-
enhet 

Multipla 
röster 

Histori-
citet 

Motsättningar Expansiva 
cykler 

Vem, 
vilka 

Internt 
samman-
kopplade 
verksam-
heter. 
Administra-
tiva led-
ningen och 
Enhetens 
personal. 

Röster från 
strateg, 
med-
arbetare, 
chef. 

   

Var-
för  

  Historisk 
hierarkisk 
arbets-
delning 
mellan 
ledning 
och med-
arbetare. 

Motsättning 
mellan arbets-
delning inklusive 
hierarki, gemen-
skap, verktyg och 
objekt.  Styrning 
vs professioners 
och övriga yrkens 
autonomi. 

 

Vad Nytt 
arbetssätt 
och 
förhållande 
till varandra.  
Samarbete 
genom 
utvecklings-
verktyg i 
form av 
Modellen. 

 Historisk 
samexi-
stens av 
kontroll, 
styrverk-
tyg och 
stöd för 
utveck-
ling. 

Isärhållande vs 
samarbete mellan 
administrativa 
ledningen och 
Enhetens 
personal. 
Utvidgad 
lednings-
gemenskap vs 
dominerande 
vårdgemenskap.  

Delvis skilda 
objekt om jäm-
ställd och jämlik 
verksamhet. 
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Vilka som var involverade i implementeringen av förändringsarbetet 
och varför beskrivs härmed. Den administrativa ledningen och 
Enhetens personal var internt sammankopplade vid implementering-
en av ett förändringsarbete för jämställd och jämlik verksamhet. Det 
finns en historicitet om en hierarkisk arbetsdelning mellan admini-
strativ ledning och medarbetare inom hälso- och sjukvård. Föränd-
ringsarbetet var ett verktyg för utveckling, men blev här ett uttryck för 
styrning. I och med detta uppstod en motsättning mellan styrning och 
yrkesgruppers autonomi. Motsättningen yttrade sig mellan arbetsdel-
ning, hierarkisk arbetsdelning, gemenskap, verktyg och objekt. 
Multipla röster hördes från strateg, chef och medarbetare. 

Vad implementeringen av Modellen inbjöd till var att handlingarna 
inriktades på ett nytt arbetssätt och förhållande till varandra, nämligen 
samarbete genom utvecklingsverktyg i form av Modellen. Uttryckt i 
expansiva lärandetermer innebar implementeringen försök till expan-
sion av gemenskap samtidigt med expansion av arbetsdelning. Detta 
från att enbart en strateg och en enhetschef arbetade med frågorna till 
att även medarbetarna involverades. En sådan expansion krävde en 
förändring från ett isärhållande mellan den administrativa ledningen 
och Enhetens personal till ett samarbete dem emellan, som ett svar på 
en motsättning mellan styrning och utvecklingsstöd. Expansionen kan 
vara sprungen ur en samexistens av kontroll, styrverktyg och stöd för 
utveckling från ledningen. Försök till en expansion av gemenskapen i 
förändringsarbetet syntes också i organiseringen, från den admini-
strativa ledningen till Enhetens personal särskilt genom rådet. Strateg-
en hade förändring som sin huvuduppgift, medan det för rådsmed-
lemmar och övriga medarbetare enbart var en aspekt i befintliga ar-
betsuppgifter. De hade därmed delvis skilda objekt om jämställd och 
jämlik verksamhet som huvudinriktning eller som en del av ens 
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ordinarie verksamhet. Motsättningen rörde där en utvidgad lednings-
gemenskap vs den dominerande vårdgemenskapen. 

Hur implementeringen gick handlade alltså om att ett förändrings-
arbete skulle tillämpas på Enheten, utan att medarbetarna hade upp-
levt sig vara involverade. Ordväxling mellan positioner och röster 
inom administrativa ledningen respektive Enhetens personal uppstod 
och därvid ifrågasättande och motstånd. Administrativa ledningens 
lärhandling i form av implementering mötte därmed ifrågasättande av 
medarbetare från Enhetens personal. Efter detta bildades ett råd för 
jämställd och jämlik verksamhet, där deltagarna hade intresse för 
antingen jämställdhet eller jämlikhet.   

Expansiva lärandeprocesser vid implementeringen av 
förändringsarbetet 
De expansiva lärandeprocesser som följs upp från föregående kapitel 
rör expansion av förändringsarbetets gemenskap. Expansion av 
arbetssätt för ledning arbetssätt och förhållande mellan den admini-
strativa ledningen och personal på enhetsnivå belyses även vidare. 
Detta utifrån arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap och även 
historiska mål med ledningens handlingar. 

Försök till expansion av förändringsarbetets gemenskap  
Ledningens handling hade som mål att involvera mer personal i för-
ändringsarbetet och därmed vidga gemenskapen som arbetar för en 
expanderad verksamhet i form av jämställd och jämlik vård. Arbets-
delningen mellan den administrativa ledningen och personal på en-
hetsnivå överskreds därför och Modellen presenterades för Enhetens 
medarbetare. Överskridandet synliggjorde en grundläggande motsätt-
ning om verksamhetens uppbyggnad, som en enhet och samtidigt 
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sammansatt av flera personers handlingar med olika funktioner. Så 
länge varje subjekt höll sig till sin gemenskap, det vill säga Strategen 
till administrativ ledningsnivå, medarbetare till enhetsnivå, blev inte 
organiseringen lika tydligt aktiverad, som när subjekt överskred en 
gemenskap och inträdde i en annan gemenskap och dessutom ville 
påverka denna.  

När Strategen överskred arbetsdelningen mellan den administrativa 
ledningen och personal på enhetsnivå aktiverade det den inneboende 
motsättningen om människors beroende av varandra för att en verk-
samhet skulle kunna expandera. Överskridandet gjordes inte obe-
märkt, eftersom andra involveras just i och med överskridandet. En 
potentiell expansion av förändringsarbetets gemenskap innebar att 
flera subjekt involverades i strävan för ett kvalitativt annat objekt. Mot-
sättningar uppstod när Strategen från den administrativa ledningen 
försökte förankra arbetet på enhetsnivå och då vidga gemenskapen i 
de subjekt som arbetsdelningen skilt Strategen från. 

Ledningsgemenskapen vidgades ytterligare i och med rådet för jäm-
ställdhet och jämlikhet och bestod nu även av personer på enhetsnivå. 
Rådet blev en plats för fortsatt överskridande av arbetsdelningen och 
överskridanden mellan dominerande och expanderad verksamhet. 
Fler personer involverades, vilket gav möjlighet till en fortsatt expan-
sion av förändringsarbetets gemenskap. Samtidigt uppstod en ny 
arbetsdelning mellan den utvidgade ledningsgemenskapen och övriga 
medarbetare som inte var involverade i lika hög grad som rådsmed-
lemmarna.   
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Expansion av arbetssätt för ledning 
Ledningens dominerande handlingar om styrning aktiverades och tog 
överhanden framför stöd för utveckling, när ledningen överskred 
arbetsdelningen mellan den administrativa ledningen och personalen 
på enhetsnivån. Ledningen påbjöd utveckling, utan ett upplevt och 
efterfrågat behov av stöd från personalen, vilket snarare var en hand-
ling i linje med ledningens historicitet om styrning än utvecklingsstöd. 
En medarbetare visade då motstånd, snarare än vilja till förändring. 

Ledningens handling, att utpröva Modellen på Enheten, hade som mål 
att vidga gemenskapen som arbetar för en expanderad verksamhet i 
form av jämställd och jämlik vård. Överskridande mellan administra-
tiv ledning och personal på enhetsnivå var både ett aktiverande av 
motsättningar inom arbetsdelning och ett framkallande av motsätt-
ningar i form av skilda behov mellan ledning och medarbetare. Led-
ningen hade behov av verktyg för extern jämställdhet och jämlikhet, 
medan Enhetens verksamhet ännu inte hade formulerat något behov. 

I det här kapitlet beskrevs och analyserades implementeringen av för-
ändringsarbetet på Enheten. Försök till expansion av förändrings-
arbetets gemenskap och förändrat arbetssätt för ledning lyftes särskilt 
lyftes fram. I nästkommande kapitel beskrivs genomförande och 
ledningen av förändringsarbetet vidare. Expansiva lärandeprocesser 
om arbetssätt för ledning betonas särskilt.  
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5.3. Genomförande och ledning av 
förändringsarbetet 
I det här resultatkapitlet beskrivs genomförandet och ledningen av 
förändringsarbetet på Enheten. I kapitlet beskrivs tillämpningen av 
Modellen med de nya verktygen för ledning, vilka motsättningar och 
motstånd som uppstod och därmed hur styrande och utvecklande 
processer tog sig i uttryck. Genomförandet av förändringsarbetet 
handlade främst om hur, men även till viss del vem, vilka och var. 
Kapitlet avslutas med en analys utifrån expansiv lärandeteori. Kapitlet 
baseras på både intervjuer och observationer på Enheten.  

Fortsatt implementering  
Genomförande och ledning av förändringsarbetet ses som den admin-
istrativa ledningens fortsatta implementering och tillämpning av Mo-
dellen. Expansiva lärhandlingar om formande och undersökande av 
verktyg och gemenskap samt implementering blir också aktuellt för 
personalen på Enheten. Hela genomförandet skedde på enhetsnivå. 

Utbildning och råd för jämställd och jämlik verksamhet 
På den första enhetsgemensamma planeringsdagen genomfördes en 
grundläggande utbildning om framför allt jämställdhet, men även 
jämlikhet. Utbildningen bestod av att Strategen föreläste, filmklipp vis-
ades och värderingsövningar gjordes. Även gruppdiskussioner före-
kom. Efter den planeringdagen utsågs ett råd för jämställd och jämlik 
verksamhet på Enheten. Rådet bestod av ett fåtal medarbetare från 
olika yrken samt en strateg från den administrativa ledningen och en-
hetschefen, i den här studien kallad för Chefen. Rådets uppgift var att 
vara extra drivande i att leda förändringsarbetet. De föreslog ex-
empelvis en andra enhetsgemensam planeringsdag.  
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Planeringsdag med workshop 
Efter den första planeringsdagen, när Modellen presenterades för 
Enhetens personal och en utbildning ägde rum, beslutades om att an-
vända ytterligare en enhetsgemensam planeringsdag åt förändrings-
arbetet. Dagen bestod av en workshop där personalen satt i ett 
konferensrum och diskuterade vad jämställdhet och jämlikhet innebar 
för dem. Workshopen leddes av Strategen och bestod av gruppdiskus-
sioner som redovisades på blädderblock. Handlingarna inriktades på 
utbildning och utvecklingen och arbetssättet för ledning var därmed 
stöd för utveckling.  

Formuleringar  
Efter den andra enhetsgemensamma planeringsdagen summerades 
kärnan i diskussionerna till tre meningar, här kallat för formuleringar. 
Formuleringarna var tänkta att användas som ett filter eller en check-
lista exempelvis vid beslut: Detta som ett sätt att verka för intern jäm-
ställdhet och jämlikhet med respekt för varandras tider, öppen dialog 
samt anpassa beslut efter kompetens. Formuleringarna skrevs upp på 
en målstyrningstavla som användes varannan vecka innan arbetsplats-
träffar (APT). Målstyrningstavlan var en stor whiteboard, strukturerad 
efter leanprinciper om kontinuerliga förbättringsarbeten. Det fanns 
även utrymme på tavlan för annat som skulle styra eller genomsyra 
verksamheten.  

Formuleringarna skrevs därmed upp på kärnverksamhetens ordinarie 
uppföljningsverktyg. Även andra aktiviteter planerades av rådet, vilka 
sedan skrevs in i Enhetens verksamhetsplan. Det blev ett sätt att skapa 
verktyg för förändringsarbetet och konkretisera tillvägagångssättet. 
Handlingar på Enheten sprungna ur Modellen skedde här främst 
genom styrverktyg. 
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Det fanns multipla röster om vad formuleringarna sedan innebar för 
medarbetarna. En del ansåg att formuleringarna var aktiva i både 
tanke och handling, medan andra ansåg att de var verkningslösa. Ett 
första steg var dock att förstå vad de innebar. En biomedicinsk analyt-
iker ansåg att formuleringarna var abstrakta i förhållande till ett kon-
kret ordinarie arbete.  

Det är diffust på något vis, vad de menar och vad man ska göra 
och inte göra på något vis. För vi som jobbar här, i och med att vi 
har det jobb vi har, är vi väldigt konkreta. Jag tar mina prover, 
jag utför mitt arbete, ser till att de proverna kommer fram med 
ett svar som är korrekt så fort som möjligt. (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med biomedicinsk analytiker 1) 

Det förekom även röster om att formuleringarna kunde vara mer eller 
mindre aktiva i det pågående arbetet. I gruppintervjun med sjuk-
sköterskorna sades att formuleringarna kunde vara som en påmin-
nelse. Detta mest för egen reflektion.  

Sjuksköterska 4:  Jo, man kan läsa dem ibland och tänka efter, 
vart det så? 

Sjuksköterska 5: Precis. 

Sjuksköterska 4:  Så de är bra som ett litet kom ihåg, när olika 
beslut tas. ”Gjorde vi så eller gjorde vi så eller?” så visst är de bra 
att de finns där. 

Sjuksköterska 5: Ja, det tycker jag också. (Ljudinspelad och 
transkriberad gruppintervju med sjuksköterskor) 

Formuleringarna sades även fungera just som en checklista, men att 
kanske inget beslut hade ändrats. Sjuksköterska 1 sade i gruppinter-
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vjun: ”Jag vet inte om att vi har ändrat något beslut, utan oftare har det 
väl blivit: ´Har vi? Har vi?´ ´Ja.´ ´Stämmer punkt ett, stämmer punkt 
två?´ ´Ja, men det var okej´.” (Ljudinspelad och transkriberad grupp-
intervju med sjuksköterskor). Formuleringarna kunde därmed både 
vara aktiva i tanken och i mötesbeslut. Samtidigt sades de även ge legi-
timitet för att påtala saker som gick i linje med innehållet i formuler-
ingarna. Sjuksköterska 1 sade vidare i gruppintervjun att: ”Bara genom 
att det står där så blir det mer legitimt ´Nej, men det här funkar inte för 
mina tider´” (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju med sjuk-
sköterskor). Formuleringarna kunde alltså fungera som en påminnelse 
och egen reflektion eller en uttalad checklista och ge legitimitet för 
vissa saker i det ordinarie arbetet.  

Det fanns även uttalanden om att formuleringarna inte användes eller 
var verkningslösa. I en intervju med en läkare sade Läkare 3: ”Jag har 
tänkt på att den står där, men att den sällan lyfts. Hur vi är mot var-
andra.” Intervjuare: ”Hur skulle den kunna lyftas?” Läkare 3: ”Inte 
tjata, men hänvisa till den ibland, att: ´Har vi tänkt på det här?´” 
(Anteckningar från intervju med läkare 3). Formuleringarna upplev-
des som att det sällan lyftes. I observationerna noterades dock att de 
brukade nämnas i samband med att personalgruppen stod vid mål-
styrningstavlan. Formuleringarna användes emellertid inte som en 
checklista, utan blev som en egen punkt. Läkare 3 sade i intervjun att 
det kunde vara ”Svårt i stor grupp. Jag tror ingen skulle ta upp något 
inför alla.”. På intervjuarens fråga om hur formuleringarna skulle 
kunna lyftas svarar läkare 3 att de går att: ”Ha med sig i tanken. Kan 
påpeka: ´Tänk på det här, glöm inte bort´. Vi har mycket att göra och 
går bara på.” (Anteckningar från intervju med Läkare 3). Att någon 
påpekar och påminner om formuleringarna för att bryta befintliga sätt 
att arbeta på lyftes därmed fram.  
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Det kunde dock vara svårt att i stunden identifiera att det som hände 
gick emot någon av formuleringarna och då påminna om formulering-
arna. Även om formuleringarna nämndes som en egen punkt när per-
sonalen stod vid målstyrningstavlan nämndes de inte igen efter att de 
sedan förflyttade sig till mötesrummet för APT. Fysioterapeut 1 sade i 
en parintervju att hen inte tänkte på formuleringarna när ett beslut togs 
upp på APT, som även berörde fysioterapeuterna. Det var först vid 
intervjutillfället som Fysioterapeut 1 identifierade situationen och 
att: ”Då skulle jag ha sagt ´Stopp, stopp, stopp, nu är jag inte med på 
tåget här! Hur har ni fattat det här beslutet, är det inte en arbetsgrupp, 
där fler är med?’, så skulle jag ha sagt så klart.” (Ljudinspelad och 
transkriberad parintervju med fysioterapeuter). Formuleringarna 
kunde därmed i enlighet med sjuksköterskans tidigare uttalade ge 
legitimitet att påtala något som inte gick i linje med en formulering. 
Det krävde dock att i stunden identifiera situationen eller att någon i 
enlighet med läkare 3:s utsaga påminde om formuleringarna eller att 
de användes som checklista vid varje beslut som togs eller meddelades.  

Angående formuleringarna förekom det också utsagor om att de var 
verkningslösa oavsett organiseringen av dem. Hur något hade gjorts 
förr användes ändå ofta som något att fortsätta med. En biomedicinsk 
analytiker sade i en intervju om formuleringarna att ”Det är fina ord, 
och vi ska göra si och vi ska göra så. Sen går alla tillbaka. ´Jaha, så har 
vi gjort här i 50 år, då kan vi göra så här i 50 år till.´” (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med biomedicinsk analytiker 1). Det är svårt att 
få till förändring och den biomedicinska analytikern trodde inte att 
formuleringarna gjorde någon förändring, utan att alla ändå gick 
tillbaka och gjorde som de alltid har gjort. 
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Formuleringarna var å ena sidan nedskrivna på vad som var ett styr-
verktyg, men fungerade mer som stöd för utveckling än styrning enligt 
de multipla röster som hördes. Att formuleringarna var nedskrivna 
skapade legitimitet att lyfta upp något, förutsatt att det identifierades 
i stunden. Det var dock inte styrande på så sätt att de systematiskt 
kontrollerades vid alla beslut som togs på alla möten och i alla forum. 

Motstånd vid implementering 
Handlingar om motstånd vid tillämpning och implementering av 
Modellen på Enheten förekom också. Det visade sig framför allt i för-
hållande till analys av statistik. Det uppstod där en motsättning mellan 
ledning och medarbetare.   

Analys av statistik  
Analys av statistik, som en del av förändringsarbetet, diskuterades på 
flera rådsmöten och olika möten på Enheten, men stötte även på mot-
stånd. En motsättning mellan dominerande styrningsverksamhet och 
en kvalitativt annorlunda verksamhet om utvecklingsstöd syntes i 
mötet mellan strateg och personal på enhetsnivå. Det uppstod en 
motsättning om vem som skulle ha tillgång till vilken information och 
utföra analyser. Motsättningen syntes i form av vem som bestämde 
över viss kunskap och skulle ha tillgång till specifik information. I en 
intervju med en medarbetare framkom vad denne ansåg om Strategens 
deltagande och involvering i professionens områden. Frågan som 
ställdes i intervjun var dock vad intervjupersonen ansåg om att jag som 
genomförde studien hade varit med som observatör, vilket fick följan-
de svar: 

På APT har det varit lugnt. Det var när både du och Strategen 
var med på mottagningsmöte som det kändes jobbigt. APTer är 
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mer övergripande, medan mottagningsmöten gäller mer hur vi 
jobbar tillsammans. Det blir mer specifikt. Har också att göra 
med att Strategen var på om läkemedel. Hen kunde kolla upp 
något och ta kontakt. Då kände jag att ”Stopp nu, vi tar på oss 
detta. Det här är vårt område.” (Anteckningar från intervju med 
läkare 3) 

Medarbetaren påpekade tydligt att ”det här är vårt område” och att 
yrkesgruppen ville hålla Strategen utanför detta. En kultur av att själva 
bestämma över yrkeskårens kunskap och information verkade här 
komma i motsättning med den dominerande verksamheten om styr-
ning, trots att Strategens funktion var att vara ett stöd för utveckling. 
Den kvalitativt annorlunda verksamheten om utvecklingsstöd som 
Strategen handlade för, färgades här av dennes position i den admini-
strativa ledningen och dess traditionella funktion om kontroll och 
styrning. Det vill säga en motsättning gällande hierarkisk arbets-
delning. Det blev samtidigt en motsättning inom arbetsdelningen i 
fråga om vem som skulle göra vilka uppgifter.  

Tillämpning av ett nytt styrnings- och utvecklingsverktyg 
Modellen som ett verktyg för arbete för en jämställd och jämlik verk-
samhet var redan formad i den administrativa ledningen, men det 
fanns ändå utrymme för personalen på enhetsnivå att utforma detaljer. 
För den administrativa ledningen var detta en tillämpning av ett nytt 
styrnings- och utvecklingsverktyg i form av Modellen, medan det för 
Enhetens personal blev ett undersökande av hur verktyget skulle 
formas i sin praktik. I Modellen ingick nämligen att forma två aktivi-
teter, som skulle skrivas in i verksamhetsplanen för Enheten. 
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Verksamhetsplan 
Strategens förhoppning var att arbetet skulle bli lättare att konkretisera 
på enhetsnivå, vilket Chefen inte höll med om. Även om arbetet för 
jämställdhet och jämlikhet nu var på enhetsnivå, upplevdes det fort-
farande som svårt att konkretisera av chefen på Enheten. Detta var 
något som märktes när rådet diskuterade vad de skulle skriva in för 
aktiviteter i verksamhetsplanen inför kommande år. Chefen sade på 
ett av mötena: 

Sen har vi pratat lite grand om det också inom det här 
området med jämställdhet och jämlikhet. Vad vi verkligen 
skall trycka in i verksamhetsplanen, som är under upprätt-
ande nu (…). Jag ska vara riktigt ärlig. Jag har skrivit, ”jäm-
ställdhet och jämlikhet” och sen ett frågetecken. Vad ska jag 
lägga in? Alltså så illa är det om man säger så. Jag funderade 
och tog jag en kvart till det och satt och funderade på det. 
”Nej, jag kommer inte på den just nu” så jag gick vidare till 
någon annan. (Ljudinspelad och transkriberad observation 
på Rådsmöte 6) 

Tidigare, innan Modellen, hade chefer ansett att det var svårt att veta 
vad jämställdhet och jämlik verksamhet skulle innebära på de egna en-
heter. Detsamma gällde även i arbetet med Modellen. Ett förändrings-
arbete på enhetsnivå gav därmed inte per automatik tydlighet och kon-
kretion. Samtalet fortsatte och Strategen tog upp att chefer på en ut-
bildning för nya chefer utryckte en önskan om verktyg, men inte ut-
bildning.  

Strategen: Tycker man jämställdhet och jämlikhet är bra? ”Ja, 
jajemen,” säger alla. 

Chefen: Ja. 
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Strategen: ”Vad är jämställdhet och jämlikhet?” Ingen vet.  

Chefen: Nej. 

Strategen: Nej, men vi vill gärna ha konkreta verktyg, men inte 
så mycket utbildning. Oftast så ser det ut. 

Chefen: Ja. 

Strategen: Det är som en hopplös ekvation. Vi vet inte vad det är 
för någonting, men vi vill gärna ha lite verktyg så vi kan uppnå 
den här jämställda verksamheten. 

Verksamhetsutvecklare: Men inte utbildning? 

Strategen: Nej, men inte så mycket utbildning, för det har vi inte 
tid för. (Ljudinspelad och transkriberad observation på 
Rådsmöte 6) 

Styrning som dominerande handling för ledning syntes även bland 
chefer, var Strategens erfarenhet. Strategen berättade om att jämställd-
het och jämlikhet sades vara något att sträva efter, men inget att lära 
sig något om. Det var av större intresse att få verktyg för att utföra led-
ningens handlingar inriktade på styrning, men att lära sig något om 
det som skulle styras upplevdes det inte finnas tid för. Styrning som 
dominerande handlingar i motsättning till utbildning var således 
något som märktes av bland chefer.  

Utbildning 
En aktivitet som ändå skrevs in i verksamhetsplanen var en webb-
utbildning om jämställdhet och jämlikhet. Webbutbildning hade varit 
under diskussion redan på de första rådsmötena. Trots att det skrevs 
in i verksamhetsplanen som något alla skulle göra blev den dock aldrig 
av. Någon upphandling om att utforma en utbildning eller att hitta 
någon befintlig utbildning var inte klar när aktiviteten skrevs in. Tank-
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en om en webbutbildning var ändock ett uttryck för stöd för utveck-
ling, snarare än styrning.  

Auskultation 
En annan aktivitet som skrevs in i verksamhetsplanen var auskulta-
tioner, det vill säga att gå bredvid och observera när någon annan ut-
förde sitt arbete. Auskultationer, var något en medarbetare föreslog på 
den enhetsgemensamma planeringsdagen där personalen på en work-
shop diskuterade vad jämställdhet och jämlikhet innebar för dem. 
Strategen tog fasta på förslaget då det kunde vara ett enkelt sätt att 
komma igång.  

Strategen: Det jag hade tänkt föreslå nu var att, för att ni ska 
komma igång och för att det här inte ska bli för utdraget, det är 
att skapa någon form av rutin, schema för det här med auskul-
tering. 

Chefen nickar och skriver  

Strategen: För det var något som efterfrågades och att man vill 
ha dialog över professionsgränserna. Man skulle lära känna 
varandra och det är något som ni skulle kunna sätta igång med 
ganska omedelbart, men då är frågan: Hur skulle det kunna se 
ut? Vilka former skulle det vara? Hur mycket ska man auskultera 
och vilka ska börja? Och hos vem och hur löser man det rent 
praktiskt? Men det är en ganska odramatisk åtgärd. Det torde 
vara ganska enkelt att testa.  

Rådsmedlem 1: Eller? 

Chefen: Absolut.  

Tystnad. 

Strategen: Det är också något, tänker jag, som går att skriva upp 
på målstyrningstavlan. 



 

159 

Rådsmedlem 2: Just det. 

Strategen: Så att det går att följa upp. (Ljudinspelad och 
transkriberad observation på Rådsmöte 4) 

Arbete med jämställdhet och jämlikhet på enhetsnivå utgick från en 
förhoppning om att arbetet skulle bli mer konkret. På liknande sätt 
valdes auskultation ut som en handling att fortsätta med utifrån att det 
var enkelt att utföra. Handlingen föreslogs anslås på ett styrverktyg, 
en målstyrningstavla, som användes i den ordinarie verksamheten på 
Enheten. 

Auskultationer var dock vanliga inom organisationens utbildning av 
ordinarie personal. Auskultationer var tätt sammanflätade med den 
ordinarie kärnverksamheten om vård, när exempelvis studenter gick 
bredvid och auskulterar hos redan utbildad personal eller fick bekanta 
sig med vad andra yrkesgrupper gjorde på en enhet. En medarbetare 
sade i en intervju att auskultationer var vanliga, exempelvis när läkare 
randar, vilket betyder att de pratar med olika yrkesgrupper om vad de 
gör. 

Kurator: Auskultation, det är intressant. Det har vi haft tidigare. 

Intervjuare: Ja, det har ni haft tidigare!? 

Kurator: Då har det varit en läkare som ska randa sig här. Får gå 
och träffa alla. Inte sitta med vid patientbesök, utan träffa varje 
yrke och höra vad den gör och vad den jobbar med. Så vi är inte 
ovana vid det här. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med 
kurator). 

Auskultationer var därmed i befintlig verksamhet associerade med ut-
bildning och stöd för utveckling, snarare än styrning. I förändrings-
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arbete med en strävan om en kvalitativt annorlunda verksamhet var å 
ena sidan auskultationer ett stöd för utveckling, men å andra sidan in-
skrivna i verktyg för styrning. Förutom på målstyrningstavlan skrevs 
även auskultationer in i verksamhetsplanen för kommande år.  

Sammanfattningsvis, efter den andra enhetsgemensamma planerings-
dagen, där diskussioner fördes om vad jämställd och jämlik verk-
samhet innebar, formades utförandet av Modellen. Vad Enheten hade 
kommit fram till om innebörden summerades i tre korta formuler-
ingar. Sedan beslutade rådet om auskultationer som en aktivitet uti-
från ett förslag från samma planeringsdag. Auskultationer blev en av 
de två aktiviteter som skrevs in i verksamhetsplanen för nästkomman-
de år i enlighet med planen med Modellen. Den andra aktiviteten var 
en webbutbildning.  

Sammanfattad analys utifrån expansiv lärandeteori 
Flera processer vid genomförande och ledning av förändringsarbetet 
framträder vid analys av empirin genom expansiv lärandeteori. Ana-
lysen är strukturerad utifrån vilka som var involverade i förändrings-
arbetet och varför förändringsarbetet genomfördes, vad förändrings-
arbetet riktades till samt hur förändringsarbetet genomfördes. Detta 
svarar mot forskningsfrågorna om hur förändringsarbetet genom-
fördes och leddes samt vilka expansiva lärandeprocesser som uppstod 
och hur dessa tog sig i uttryck. Analysen sammanställs i tabell 10. 
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Tabell 10.  
Analys av förändringsarbetets genomförande och ledning utifrån expansiv lärandeteori  

 Verk-
samhet 
som 
analys-
enhet 

Multipla 
röster 

Histori-
citet 

Motsättningar Expansiva 
cykler 

Vem, 
vilka 

Admini-
strativa 
led-
ningen 
och 
Enhet-
ens per-
sonal. 

Röster 
från 
strateg, 
enhets-
chef, 
råds-
medlem-
mar, 
med-
arbetare. 

   

Varför   Histor-
iska 
styrnings
direktiv 
uppifrån.  

Motsättning 
inom arbetsdel-
ning inklusive 
hierarki mellan 
ledning och 
medarbetare.   

Utprövning av 
Modellen. 

Vad   Historisk 
sam-
existens 
av styr-
ning, 
kontroll 
och ut-
veckling. 

Styrning vs 
utvecklingsstöd. 

Organisering av 
arbetssätt. Ex-
pansion av verk-
tyg från styrning 
till utvecklings-
stöd. 

 
Hur   Dialog 

och dis-
kussion 
mellan 
position-
er och 
röster om 
föränd-
rings-
arbetets 
genom-
förande. 

 Motsättningar 
mellan admini-
strativa ledning-
en och 
Enhetens 
personal vid 
tillämpning. 
Administra-
tionsdriven 
utveckling vs 
yrkesdriven ut-
veckling. 

Lärhandlingar i 
form av imple-
mentering för 
administrativa 
ledningen re-
spektive form-
ande och under-
sökning av verk-
tyg samt imple-
mentering för 
Enhetens 
personal. 
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Vilka som var involverade i genomförandet av förändringsarbetet var 
både den administrativa ledningen och personal på enhetsnivå. Strateg, 
enhetschef och några medarbetare var med i ett råd för jämställd och 
jämlik verksamhet och övriga medarbetare deltog på enhetsgemen-
samma planeringsdagar och aktiviteter. Röster hördes från strateg, 
enhetschef, rådsmedlemmar och medarbetare om förändringsarbetets 
genomförande. 

Varför förändringsarbetet genomfördes var för att förändringsarbetet 
utprövades utifrån politiska direktiv, vilket medarbetare genomförde. 
Det finns en historicitet om styrningsdirektiv uppifrån. Uppifrån im-
plicerar en arbetsdelning inklusive hierarki mellan ledning och med-
arbetare, vari en motsättning kan uppstå vid genomförandet.  

Vad förändringsarbetets genomförande riktades till var jämställd och 
jämlik verksamhet. Processerna inom förändringsarbetet var inriktade 
på organisering av arbetssätt för att konkretisera de politiska direktiv-
en på enhetsnivå. Arbetssätt uttryckt i expansiva lärandetermer in-
nebar en expansion av verktyg från styrning till utvecklingsstöd, driv-
en av en motsättning och en historisk samexistens av detsamma.  

Hur förändringsarbetet genomfördes var för den administrativa led-
ningen en lärhandling om implementering av Modellen. Det föränd-
ringsarbete som hade formats skulle nu prövas på enhetsnivå. För 
personalen på enhetsnivå förekom lärhandlingar om formande och 
undersökande av verktyg samt implementering. En workshop hölls 
där jämställd och jämlik verksamhet diskuterades. Två aktiviteter om 
auskultation och webbutbildning formades och formuleringar om vad 
jämställdhet och jämlik verksamhet innebar på Enheten skrevs upp på 
en målstyrningstavla. Flera ansatser till att analysera statistik gjordes, 
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men dessa var inget som ledde till vidare handling. Förändrings-
arbetets genomförande innehöll motsättningar mellan den admini-
strativa ledningen och personal på enhetsnivå vid den administrativa 
ledningens tillämpning av Modellen. Motstånd uppstod mot vissa 
delar av genomförandet, exempelvis insyn i viss statistik. Det blev en 
tertiär motsättning mellan dominerande handlingar om styrning, där 
ledningen styr och medarbetare utför och ny verksamhet om utveck-
lingsstöd, där ledningen stödjer och involveras i medarbetarnas om-
råden. Motsättningen var en fråga om administrationsdriven utveck-
ling eller yrkes- och professionsdriven utveckling. Genomförandet 
undersöktes genom dialog och diskussion mellan positioner och röster 
om organisering av arbetssätt. Exempelvis diskuterades verksamhets-
plan och utbildning. Röster hördes även om formuleringarna som 
skrevs på målstyrningstavlan där dessa bland annat ansågs kunna ge 
legitimitet att ta upp vissa saker i arbetslaget, medan andra ansåg att 
de var verkningslösa. Multipla röster om förändringsarbetets genom-
förande uppstod således. 

Expansiva lärandeprocesser vid genomförandet och 
ledningen av förändringsarbetet 
Den expansiva lärandeprocess som särskilt lyfts fram genom analys av 
empirin vid genomförande och ledning är expansion av arbetssätt för 
ledningen av förändringsarbetet. Processen innefattar organisering i 
form av utformande av arbetssätt och relationen mellan ledning och 
medarbetare. Denna expansiva lärandeprocess belyses vidare som en 
motsättning mellan styrning och utvecklingsstöd, vilket utvidgades till 
styrning av utveckling.  
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Expansion av arbetssätt för ledning av förändringsarbetet 
I genomförandet av Modellen fanns flera spår av ledningens motsätt-
ning mellan dominerande handlingar om styrning och expanderade 
handlingar om utvecklingsstöd. Formuleringarna skrevs upp på den 
ordinarie målstyrningstavlan och aktiviteter skrevs in i verksamhets-
planen, vilka var verktyg som tillhörde ledningens ordinarie styrverk-
tyg. Auskultationerna som föreslogs och genomfördes var däremot in-
riktade på lärande genom varandra. Auskultationer var vanliga inom 
organisationen och var tätt sammanflätade med den ordinarie kärn-
verksamheten om vård, när exempelvis studenter gick bredvid och au-
skulterade hos redan utbildad personal. Auskultationer var således as-
socierade med utbildning och stöd för utveckling, snarare än styrning. 
Handlingarna var därmed förknippande med utveckling, medan verk-
tygen var förknippande med styrning. De två handlingarna styrning 
och utveckling samexisterade dels parallellt, men framförallt samman-
slaget i vad som kan ses som styrning av utveckling.   

Analysering av statistik föreslogs som en handling för förändring, men 
fick aldrig genomslag på samma sätt som auskultationer. Analysering 
kan ses som en handling inriktad på stöd för utveckling och gick emot 
befintliga handlingar på flera sätt. Analysering av statistik var i kon-
trast till auskultationer inte en handling som vanligtvis förekom i den 
dominerande kärnverksamheten för vårdpersonalen. Analysering av 
statistik stod därför för en expanderande handling jämfört med den 
dominerande vårdverksamheten. Även för ledningen uppstod en mot-
sättning mellan dominerande och expanderad verksamhet, men i form 
av utveckling vs styrning. Analyserande av statistik var ett verktyg för 
utvecklingsstöd som alternativ till ett dominerande styrverktyg. Ana-
lyserande av statistik var därmed dels en expansion av de handlingar 
som ingick i kärnverksamhetens dominerande vårdverksamhet, dels 
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var det även en expansion av handlingar för ledning i form av utveck-
ling istället för en dominerande handling i form av styrning. Mot-
sättningar mellan dominerande och expanderade handlingar fanns 
därmed både för personalen på enhetsnivån och administrativa led-
ningen och i förhållande till historiciteten av arbetsdelning inklusive 
hierarki mellan ledning och medarbetare.  

Därtill var analysering av statistik riktad för extern jämställdhet och 
jämlikhet, en riktning som det kommer visa sig inte fick genomslag i 
förändringsarbetet. Auskultationer hade istället en riktning till intern 
jämställdhet och jämlikhet. Något som kommer visa sig att det hade 
arbetats med även tidigare. Vidare byggde intern jämställdhet och 
jämlikhet på en historicitet från en hierarkisk arbetsdelning utifrån den 
interna arbetsdelningen. Handlingarna hade därmed olika mål, motiv 
och objekt. Något som kommer att belysas ytterligare i nästa kapitel. 

I det här kapitlet beskrevs och analyserades genomförandet av för-
ändringsarbetet. Expansion av arbetssätt för ledning av förändrings-
arbetet var den process som särskilt lyftes fram. I nästkommande 
kapitel beskrivs förändringsarbetets riktning, där expansiva lärande-
processer kopplade till förståelse av de politiska direktiven betonas. 
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5.4. Förändringsarbetets riktning 
I tidigare kapitel konstaterades att förändringsarbetet för jämställd och 
jämlik verksamhet hade kommit längre hos ledningen än hos per-
sonalen på enhetsnivå och att personalen inte hade format sina behov 
och riktning för förändringsarbetet. I det här kapitlet behandlas vad de 
politiska direktiven om jämställd och jämlik verksamhet skulle vara 
riktade till hos Enheten. Vem, vilka och hur beskrivs också för att det 
säger något om vad i bemärkelsen riktning. Beskrivningen struktur-
eras utifrån faser inom den expansiva lärandeteorin som Enhetens 
behovsfas samt motiv- och objektskonstruktion. Vidare beskrivs de 
multipla röster om förändringsarbetets riktning, som hördes i dessa 
faser samt handlingar i förändringsarbetet. Kapitlet avslutas med en 
analys utifrån expansiv lärandeteori. Kapitlet baseras på både inter-
vjuer med personal på Enheten och observationer från framförallt de 
enhetsgemensamma planeringsdagarna samt rådsmöten.  

Enhetens behovsfas 
Modellen växte fram som ett behov utifrån en lagändring och därmed 
utifrån politiska motiv. Ledningen uttryckte ett behov av att få fram ett 
arbetssätt för en jämställd och jämlik verksamhet, eller med andra ord, 
att hitta ett verktyg för konkretisering. Enheten hade inte uttryckt ett 
behov. Istället försökte medarbetarna få in sina behov i förändrings-
arbetet och dess riktning. 

Det kom att visa sig att riktningen för förändringsarbetet skilde sig åt 
mellan ledning och medarbetare. Inom den politiska och administra-
tiva ledningen var förändringsarbetet särskilt riktad till extern jäm-
ställdhet och jämlikhet med avseende på patientgrupper emellan. 
Inom personalgruppen på enhetsnivå var riktningen inte lika entydig. 
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Multipla röster uppstod för såväl en jämställd verksamhet som för 
jämlikhet, både externt och internt. Diskussioner fördes dels om intern 
jämställdhet och jämlikhet exempelvis status mellan medarbetare, dels 
om extern exempelvis patienter som inte tar alla medarbetare på allvar 
samt huruvida alla patienter får vård efter behov eller ej. De politiska 
direktiven förstods ur ett brett perspektiv, både mellan jämställdhet 
och andra aspekter av jämlikhet som status och geografi, samt en 
bredd av både intern och extern jämställdhet och jämlikhet. Till att 
börja med hördes dessa röster den första planeringsdagen när Model-
len presenterades och introducerades för medarbetarna på Enheten.  

Intern jämställdhet och jämlikhet personal emellan 
Intern jämställdhet och jämlikhet personal emellan var en röst som 
hördes på olika sätt från flera personer. Ett huvudbudskap från med-
arbetarna var att börja med sig själva och hur de hade det internt, innan 
de granskade sin verksamhet gentemot patienter. Någon tog upp jäm-
likhet mellan medarbetarna i status och lön, medan någon annan upp-
märksammade skillnad i hur medarbetare bemöttes olika av både 
medarbetare och patienter utifrån medarbetarens ålder, yrke och kön. 
De nämnde även hur de själva bemötte kollegor och medarbetare inom 
Enheten. Strategen ber en grupp på tre kvinnor dela med sig av sina 
diskussioner på den första planeringsdagen.  

Medarbetare: Vi pratade om hur man blir bemött och bemöter. 
Som fortfarande relativt ung kvinnlig läkare blir jag behandlad 
på annat sätt både av kollegor och patienter.  

Strategen: Du sammanfattade rätt bra där resultatet från SULF-
enkäten om unga läkare och särskilt kvinnors situation. Det är 
något ytterligare att gräva vidare i. (Observationsanteckningar 
från Planeringsdag 1 på Enheten) 
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På workshopen på den andra enhetsgemensamma planeringsdagen 
framkom att personalen var beroende av varandra för att utföra sitt 
arbete, men att beroendet även inverkade på intern jämställdhet och 
jämlikhet. Personalen satt gruppvis och diskuterade vad jämställd och 
jämlik verksamhet innebar, för att sedan redovisa för hela gruppen. En 
grupp diskuterade hur de kommunicerar med varandra. De menade 
att kommunikationen kunde bli mer jämlik genom att respektera var-
andras arbetstider och svara på meddelanden. 

Strategen: Ni hade mer saker. 

Medarbetare, grupp 4: Öppen dialog, kommunikationskanaler 
funka bättre.  

Medarbetare, annan grupp. Jag fattar inte, hur blir man 
effektivare? 

Medarbetare, grupp 4: Skickar på messenger, får svar direkt och 
kan meddela patienten. 

Medarbetare, annan grupp: Om arbetet är jämställt? 

Medarbetare: Visar respekt för varandras arbetstid. Svarar direkt 
och inte efter två veckor. 

Medarbetare, grupp 4: Tack, precis så vi menade. 

Annan medarbetare, annan grupp: Men måste respektera min 
arbetstid också. Jag får svara efter arbetstid. (Observations-
anteckningar från Planeringsdag 2 på Enheten) 

Kommunikation och respekt för varandras arbetstider tydde på jäm-
likhet internt mellan personalen. Intern jämställdhet och jämlikhet 
personal emellan kan begreppsliggöras som en riktning sprungen ur 
motsättningen mellan hierarkisk arbetsdelning och gemenskap i den 
befintliga verksamheten. Motsättningen illustreras i figur 12. 
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Figur 12.  

Motsättning mellan arbetsdelning och gemenskap på Enheten 

 

Motsättningen bar på en historicitet från att hälso- och sjukvård tradi-
tionellt varit hierarkiskt organiserad mellan olika yrkesgrupper. Detta 
var i intervjuerna fortfarande levande genom berättelser om att det på 
Enheten var mindre hierarkiskt än på andra enheter. En av sekreterar-
na tog upp ett exempel om att socialt bry sig om varandra oavsett 
yrkeskategori. 

Sekreterare 3: På den här arbetsplatsen tycker jag att vi är ganska 
så justa oavsett om man är läkare eller sjuksköterska eller 
sekreterare eller städerska. Alla hälsar på alla, iallafall. Så 
upplever jag det och det händer att man frågar att: ”Hur mår du 
idag?” eller ”Hur är det med dig?” och då blir man nästan lite så 
här: ”Oj! Jaha!” för det är inte så ofta tycker jag som folk 
säger ”Hej, hur är det med dig idag?” faktiskt. Jag har jobbat på 
andra ställen. Det tycker jag är väldigt trevligt för den här 
arbetsplatsen. 

Intervjuare: Ja, just det. Ja, så du har andra erfarenheter från 
andra arbetsplatser? 
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Sekreterare 3: Ja, oja! Det är större ställen och andra arbetsplatser 
inom vården. (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju 
med medicinska sekreterare) 

Att hierarki togs upp tydde på en allmän föreställning om att hälso- 
och sjukvård var hierarkisk, även om det sades att Enheten var mindre 
hierarkisk. Intern jämställdhet och jämlikhet som befintligt förekom-
mande togs också upp. I gruppintervjun med de medicinska sekreter-
arna poängterade Sekreterare 1 att alla behövdes i en kedja för att 
verksamheten skulle fungera där alla är lika mycket värda.  

Jag tror att man har mer och mer förstått att om inte jag har den 
där sjuksköterskan, om man är läkare, och inte har den där 
sjuksköterskan eller sekreteraren, om man inte har den hjälpen 
funkar det inte. Man måste tänka i kedja och då spelar det ingen 
roll om man är man eller kvinna eller vilken yrkesgrupp man har, 
utan man måste tänka i den där kedjan att det ska fungera och 
då är alla lika värda. (ljudinspelad och transkriberad grupp-
intervju med medicinska sekreterare) 

Multipla röster om intern jämställdhet och jämlikhet hördes därmed 
som något att arbeta vidare med, men också som något som redan 
hade förändrats sedan tidigare. Verksamheten som något som hörde 
ihop i en kedja uttrycktes som en anledning till att alla var lika mycket 
värda, under förutsättning att man hade förstått beroendet av var-
andra. Intern jämställdhet och jämlikhet knöt härmed an till en sekun-
där motsättning om att behöva vara fler än en för att lösa en uppgift. 

Extern jämställdhet och jämlikhet mellan personal och patient 
Extern jämställdhet och jämlikhet mellan personal och patient var en 
röst som hördes. Det handlade om att patienter kan bemöta personal 
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på olika sätt beroende på ålder och kön. Det togs upp både på den 
första och den andra planeringsdagen. På workshopen på den andra 
planeringsdag redovisade personalen på ett blädderblock vad jäm-
ställd och jämlik verksamhet innebar för dem. ”Att vi - personal och 
patienter - behandlar varandra lika oavsett yrke och kön, att vi har 
samma rättigheter och skyldigheter mot varandra.” (Observations-
anteckningar från Planeringsdag 2 på Enheten). De lyfte där återigen 
upp den interna jämställdhet och jämlikheten medarbetare emellan, 
men även i förhållandet mellan personal och patienter, vilket kan ses 
som en form av extern jämställdhet och jämlikhet. 

Extern jämställdhet och jämlikhet mellan personal och patient kan ses 
som sprungen ur en motsättning mellan flera noder i ett verksamhets-
system. Motsättningen blir mellan ett subjekt som tillhör en specifik 
yrkesgrupp och utför vård utifrån arbetsdelningen i förhållande till 
objektet vård där patienter ingår. Det innefattar alltså både vårdper-
sonal och patienter. Motsättningen illustreras i figur 13. 

Figur 13.  

Motsättning mellan vårdpersonal och patienter  
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Extern jämställdhet och jämlikhet innefattade här det faktiska vård-
mötet. Det blir en sekundär motsättning inom verksamhetssystemet. 
Det som betonades var att patienter bör bemöta vårdpersonal jämlikt 
oavsett kön, ålder eller liknande hos den person som utför vården.  

Extern jämställdhet och jämlikhet patientgrupper emellan  
Extern jämställdhet och jämlikhet patientgrupper emellan var en tredje 
röst som hördes. I politiska direktiv om jämställdhet lyftes att kvinnor 
och män skulle ha tillgång till och få vård utifrån sina behov, utan så 
kallad könsbias eller liknande. I samtalet på den första enhetsgemen-
samma planeringsdagen kom även jämlikhetsaspekter upp, som bland 
annat geografi och socioekonomi.  

Medarbetare: Inte bara kvinnor och män, socioekonomi, hbtq 
frågor, etniskt ursprung är också viktig. 

Tidigare Enhetschef: Det som finns konkret [i styrdokument] 
gäller jämställdhet, men när vi ändå gör ett arbete är det viktigt 
att ingen diskrimineras. Glesbygd-stad, ålder [är andra aspekt-
er]. (Observationsanteckningar från Planeringsdag 1 på Enheten) 

Extern jämställdhet och jämlikhet när patientgruppers vård jämförs 
med andra patientgrupper blev ännu tydligare på den andra planer-
ingsdagen. Personalen redovisade på ett blädderblock vad jämställd 
och jämlik verksamhet innebar för dem. De lyfte fram lika vård efter 
behov för alla. ”Lika vård efter behov oavsett: - Kön – Ålder – 
Bakgrund – Etnicitet - Sexuell läggning – Geografi” (Foto blädderblock 
från observation på Planeringsdag 2). Fler aspekter än jämställdhet 
togs således upp. Det var även tydligt riktat som något för patienterna 
och den vård verksamheten ger, det vill säga verksamhetens objekt. 
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Extern jämställdhet och jämlikhet patientgrupper emellan kan därmed 
ses som en motsättning inom objektet, vilket illustreras i figur 14.  

Figur 14.  

Motsättning patientgrupper emellan 

 

Vad förändringsarbetet skulle vara riktad till fanns det således 
multipla röster om bland personalen på Enheten. De röster som hördes 
var riktade för jämställdhet och jämlikhet internt personal emellan, 
externt mellan personal och patient samt externt patientgrupper 
emellan. Liknande röster hördes även på rådsmöten.  

Rådets objekts- och motivkonstruktion 
Diskussioner om hur processen för förändring skulle konkretiseras 
fortgick i rådet för jämställd och jämlik verksamhet på Enheten, där 
det vidare förändringsarbetet skulle formas. Multipla röster hördes i 
rådet om vilka handlingar som skulle ta vid och utifrån vilka behov. 
Efter den andra enhetsgemensamma planeringsdagen hade rådet fått 
i uppgift att formulera en målbild, som skulle innefatta vad jämställd 
och jämlik verksamhet innebar för Enheten. Vilket behov den formu-
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lerade målbilden skulle tillgodose var avgörande för formuleringarnas 
funktion. Formuleringen gled från att vara något som skulle anslås till 
besökare om att det råder jämställd och jämlik verksamhet, till att vara 
ett filter som alla beslut skulle granskas genom. Även riktningen gled 
fram och tillbaka mellan intern och extern jämställdhet och jämlikhet.  

Chefen: Innan vi anslår något om man säger, offentligt, i den 
bemärkelsen, vill jag att vi som har en målstyrningstavla här ute, 
där måste vi ha ett koncept. Det spelar ingen roll, för mycket text 
här också. Där måste vi ha någonting som verkligen står där. Vi 
går förbi det när vi diskuterar på alla våra APT:er och även andra 
tillfällen vi kan tänkas ha samling där. Och det tänker jag att vi 
behöver ha ett tag innan, (…) [vi] offentligt går ut. 

Rådsmedlem 1: Absolut. 

Chefen: och det här kan man aldrig säga, det kan vara en månad, 
det kan vara ett år, det kan vara någonting annat, men så känner 
jag. På det viset blir det också att vi gemensamt är där någon-
stans sen och säger: ”Det är det här vi vill gå ut med för där är vi 
idag”. Vi har pratat en del om det, men just att det börjar med 
oss här. 

Rådsmedlem 1: Ja, exakt. 

Chefen: Och förlängningen är utåt. (Ljudinspelad och 
transkriberad observation på Rådsmöte 4) 

Chefen ansåg att de först behövde försäkra sig om att det de skulle an-
slå offentligt till besökare var något de faktiskt kunde stå för och levde 
efter. Det ansågs vara lättare att arbeta med jämställdhet och jämlikhet 
externt om det redan var jämställdhet och jämlikt mellan personalen 
internt. Den tanke som fick genomslag var att göra formuleringar som 
ett slags filter som alla beslut inom arbetsgruppen skulle passera, 
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exempelvis på arbetsplatsträffar (APT). Rådsmedlem 1 resonerade 
med sig själv på ett rådsmöte om just detta, men där riktningen var 
extern jämställdhet och jämlikhet. 

Jag kan känna också att man skulle (…) få fram en mening. 
(Suckar). Ja, men man måste passera den i varenda fråga som 
man tar. Tar man beslut om någonting, på APT eller att man 
sitter. Ja, men om yrkesgrupp ett tycker att det ska vara kortare 
tid patienterna ska få gå här innan de ska remitteras ut till 
exempel. Ja, då (…) måste den här meningen, som även ska vara 
här, man måste passera den innan man säger att så gör vi. ”Ja, 
men vad händer då? Blir det jämlik vård då eller? Och hur är en 
jämställd då, eller är det inte det?” ”Ja, på vilket sätt påverkar det 
er?” ”Ja, det blir bättre för oss för då får vi in fler.” ”Okej, det är 
fler patienter som kan komma in och få träffa en proffs på 
Enhetens sjukdomar, men nackdelen är då att de som är här de 
måste...” ”Ja, i Norrstad kanske det inte är så bra”, kanske någon 
säger då. Ja, man måste passera och tänka igenom alla led. 
(Ljudinspelad och transkriberad observation på Rådsmöte 4) 

Riktningen till intern jämställdhet och jämlikhet återkom dock, där 
tanken om ett filter eller checklista hade tagits till vara. Formule-
ringarna skulle även vara konkreta, vilket särskilt Chefen efterfrågade. 
Arbetstider var ett sätt att konkretisera intern jämställdhet och jäm-
likhet. Detta utifrån en tidigare diskussion om att personalen var 
beroende av att andra gjorde sina arbetsuppgifter, för att de skulle 
kunna ta vid och göra sina arbetsuppgifter.  

Rådsmedlem 1: Jag skulle också vilja ha med, för att också 
komma igång, att man bestämmer att från och med nu måste vi 
passera det här när vi bestämmer någonting.  
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Rådsmedlem 2: Har du någon aning om hur det skulle, låta? 

Rådsmedlem 1: Meningen? 

Rådsmedlem 2: Ja. 

Rådsmedlem 1: Nej, men man kan väl bara ha (…) att man ska 
ha med den, så att man ska bestämma att man ska ha med sig 
en punkt. 

Strategen: Men var det där du ville ha, arbetstid, Chefen, till en 
sån (…) checklista? 

Chefen: Ja, lite konkret att det… Arbetstid kanske är ett dåligt 
exempel tänker jag, men att det är med och då inte bara själva 
begreppen som jämställdhet och jämlikhet utan mer konkret, 
’”Har vi beaktat följande” 

Rådsmedlem 1: Ja, men exakt! Det är det jag menar. 
(Ljudinspelad och transkriberad observation på Rådsmöte 4) 

Oavsett om formuleringarna skulle vara riktade för extern eller intern 
jämställdhet och jämlikhet fanns det en tanke om att de skulle fungera 
som ett filter för alla beslut. Filtret skulle användas i beslut inom den 
befintliga vårdverksamheten och i beslutsvardagen. Vilka möten eller 
vilka beslut som skulle filtreras specificerades inte, utan ett allmänt tal 
om ”alla beslut”. Formuleringarna skrevs dock upp på målstyrnings-
tavlan, som personalgruppen brukade följa upp innan varje arbets-
platsträff. Formuleringarna löd: ”Har vi genom detta beslut haft 
respekt för varandras arbetstider? Har vi haft en öppen dialog inför 
detta beslut? Har vi den kompetens som krävs för att verkställa be-
slutet?” (transkribering från foto av formuleringarna på målstyrnings-
tavlan). Formuleringar blev ett svar på att förstå varandras situation 
och att alla skulle bli hörda innan beslut togs. De var tydligt riktade för 
intern jämställdhet och jämlikhet med ”respekt för varandras arbets-
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tider” och ”öppen dialog”. Intern jämställdhet och jämlikhet utgick 
från ett beroende av varandra, det vill säga en sekundär motsättning. 

Förutom intern jämställdhet och jämlikhet förekom diskussioner i 
rådet om handlingar riktade för extern jämställdhet och jämlikhet pati-
entgrupper emellan. Analysera statistik för att hitta ojämlikheter mel-
lan hur patientgrupper behandlas eller diagnostiseras var återkom-
mande uppe till diskussion på rådsmöten. Ett exempel är på Rådsmöte 
6 där en verksamhetsutvecklare från den administrativa ledningen 
deltog och hade med sig framtagen statistik för Enheten.  

Strategen: Då tycker jag att det kan vara intressant att titta på de 
här andra siffrorna. Den här tar lite tid. Men i alla fall. Ni kan 
följa det här i Uppföljningssystemet om man vill in och grotta i 
Systemet.  

(Systemet startar upp och annat samtal fortgår) 

Strategen: Vad var det du tänkte på Verksamhetsutvecklare? Var 
det någonting du särskilt reagerade på av statistiken? 

Verksamhetsutvecklare: Det är konstant skillnader på direkta 
och indirekta. Direkta läkarbesök är fysiska läkarbesök. In-
direkta är telefonsamtal och sådant, så att man vet skillnaden. Ni 
har fler kvinnor i rullarna än män. Det vet vi ju sen innan. 

Rådsmedlem 3: Det ser ut som det. 

Verksamhetsutvecklare:  Det är ingen värdering i det då. 

Strategen:  Men frågan är att klura ut, är det rätt andel? Det är 
det som är en utmaning. 

Verksamhetsutvecklare:  Ja, och framförallt titta på, det ni själva 
funderar på, arbetsterapeuter och sjukgymnaster, hur många får 
komma till dem? 
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Strategen:  Är det en korrekt fördelning, som är lämplig, eller kan 
det vara så att man. Ja, det är mer en godtycklig bedömning, än 
vad det är en medicinsk bedömning? Jag vet inte. När det gäller 
kuratorer. Är det här ett rimligt antal, eller borde det vara fler? 
(Ljudinspelad och transkriberad observation på Rådsmöte 6) 

Fördelningen mellan män och kvinnor som fick tillgång till besök hos 
olika vårdgivare diskuterades. Analys av statistik var därmed tydligt 
riktad för jämställdhet och jämlikhet externt patientgrupper emellan, 
det vill säga en annan riktning än internt som formuleringarna stod för. 
Strategen skulle avsluta sin tjänst och som alternativ skulle verksam-
hetsutvecklaren vara behjälplig med statistik att analysera. Rådet ut-
tryckte dock att det behövdes personer från fler yrkesgrupper inbland-
ade för att kunna förstå statistiken och varför den såg ut som den 
gjorde. Det stöd för utveckling som Strategen hade varit skulle nu 
övergå till en annan person inom den administrativa ledningen, sam-
tidigt som Enheten själva skulle bli mer ledande i processen framåt. 

På nästkommande rådsmöte hade Strategen slutat och att analysera 
statistik var inte längre aktuellt. På mötet gick rådsmedlemmarna 
igenom vad Chefen hade skrivit i verksamhetsplanen inför nästkom-
mande år. Där fanns inget om att analysera statistik och verksamhets-
utvecklaren var inte heller med på rådsmötet. Istället fanns två andra 
aktiviteter uppskrivna som också hade diskuterats innan. 

Chefen: Jag tänkte vi kunde börja med att titta på verksamhets-
planen för 2017.  

Vi går till målstyrningstavlan och tittar på planen. Chefen pekar 
på målet som är med i verksamhetsplanen.  
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Chefen: Vi har skrivit in två idéer här. Under medarbetare står 
det: ”Genomföra minst två förbättringsarbeten/idéer vars syfte 
är att säkerställa en jämställd och jämlik vård eller verksamhet”. 
Under aktiviteter står det: ”Samtliga vid enheten ska genomföra 
webbutbildningen om jämställdhet och jämlikhet. Auskultera 
hos varandra över professionsgränserna.” (Observationsanteck-
ningar från Rådsmöte 7) 

Auskultationer och att genomföra en webbutbildning var de aktivite-
ter som var införda i verksamhetsplanen. All personal förväntades ge-
nomföra båda aktiviteterna. Vad auskultationerna skulle vara riktade 
till och vilket behov det skulle tillgodose blev sedermera föremål för 
diskussion. 

Utformandet och auskultationernas riktning diskuterades på råds-
möten. Vid ett rådsmöte kom frågan upp om det var auskultation över 
yrkesgränserna som var intressant eller inom varje yrke. Chefen och 
medarbetarna hade olika ståndpunkter gällande auskultationernas 
riktning. Chefen förordade auskultation inom varje yrke, för att se om 
alla gör lika i arbetssätt gentemot patienten utifrån att medarbetare in-
om samma yrke gjorde liknande arbetsuppgifter. Det vill säga att lära 
av andra inom samma yrke riktat till extern jämställdhet och jämlikhet. 
Medarbetarna framhöll auskultationer mellan yrken, för att först ar-
beta med sig själva och skapa en förståelse och gemenskap inom verk-
samhetens arbetsdelning utifrån varandras skilda arbetsuppgifter. Det 
vill säga lära om andra över yrkesgränserna riktat till intern jämställd-
het och jämlikhet. Vid målstyrningstavlan med den uppsatta verksam-
hetsplanen för nästkommande år utspelade sig följande.  

Chefen: Kolla på det här med auskultation. Visst är det intressant? 
Det kan kanske räcka med en halvtimme? Det behöver formalis-
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eras. Nu har vi acceptansen för det, men jag känner att det måste 
planeras om det skall bli någonting av det. (Pekar på formul-
eringen ”över professionerna”) Är det, det som är det viktiga? 

Rådsmedlem 2: Det är väl det som är grejen!? 

Chefen: Det kan också vara att gå in hos varandra för att jämföra 
arbetssätt om man gör likadant. Det hör ihop med jämlikt arbets-
sätt. (Observationsanteckningar från Rådsmöte 7) 

Det rådde multipla och oeniga röster om vad arbetet för jämställd och 
jämlik verksamhet skulle riktas till. Strategen och övriga i den politiska 
och administrativa ledningen hade initialt en riktning för förändrings-
arbetet till extern jämställdhet och jämlikhet, som handlar om att skapa 
jämställd och jämlik vård mellan patientgrupper. Den strävan fick 
dock stå tillbaka mot en riktning till att arbeta för intern jämställdhet 
och jämlikhet medarbetare emellan. Enheten hade nu lämnat det 
initiala ifrågasättandet och format det fortsatta förändringsarbetets 
riktning utifrån egna behov.  

Dubbelbindningsfas 
Intern jämställdhet och jämlikhet var vad som frammanades i Enhet-
ens lärandecykel i mötet med Modellen. Människors beroende av 
varandra för att utföra kärnverksamheten fick därmed genomslag, 
vilket aktualiserade en sekundär motsättning mellan arbetsdelning 
och gemenskap i den expansiva lärandecykelns dubbelbindnings-
fas. ”Mellan yrken det som är det viktiga”, påpekade en medarbetare. 
Auskultationerna var ett överskridande mellan yrken, som en lösning 
på att arbetsdelningen på Enheten splittrade gemenskapen. Det var 
många olika yrkesgrupper inom verksamheten och personalen gav i 
intervjuerna uttryck för att de kunde ganska lite om varandras arbeten, 
inbegripet vad de andra faktiskt gjorde, eftersom det ofta skedde 



 

181 

bakom stängda dörrar. Kuratorn sade i en intervju att ”upprinnelsen 
[till auskultationerna] var att få veta hur andra, en annan yrkeskategori, 
arbetar när dörren är stängd, för det vet vi inte. Vad sägs och vad görs?” 
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med kurator). Ett sätt att 
begreppsliggöra det är att den befintliga vårdverksamhetens arbets-
delning, det vill säga att verksamheten utfördes som en kedja av hand-
lingar mellan olika personer tillhörande olika yrkeskategorier, bidrog 
till bristande förståelse och inblick i vad andra gjorde. 

Personalen ville med auskultationerna uppnå ökad förståelse för var-
andra, varandras situation, arbetsvillkor, arbetsuppgifter och arbetstid. 
Personalen nämnde i intervjuer och på möten uttryck som: ”Förståelse 
för varandras situation” (Intervju med sjuksköterska 1), ”hur vi är mot 
varandra” (Rådsmedlem 1, ljudinspelad och transkriberad observation 
på Rådsmöte 4; Chef, observationsanteckningar från APT; Anteck-
ningar från intervju med läkare 3), ”respekt för varandra” (Arbets-
terapeut 1, anteckningar från parintervju med arbetsterapeuterna). 
Förståelse och respekt var därmed vanligt förekommande ord, med 
den gemensamma punkten varandra. Ett sätt att se det var att varandra 
innebar ömsesidighet, att förstå den andra i förhållande till sig själv 
och sina egna göromål. Hur det den ena gör och det den andra gör 
hörde samman och inverkade på varandra. Det vill säga, att förstå och 
bygga en gemenskap. Behovet av att förstå varandra var vad som 
lyftes fram och motiverade handlingen auskultation. En motsättning i 
medarbetarnas behovsfas kan ses mellan gemenskap och arbets-
delning, vilken även framkom på första planeringsdagen.  

Vidare fanns en strävan för bättre samarbete för att få till stånd ett 
smidigare utförande av verksamheten. En medarbetare sade på ett 
rådsmöte angående auskultationer att ”Det blir ett sätt att se vad som 
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inte fungerar, för att få förståelse för någon annan, ’då måste vi ändra, 
då har de planerat sitt, då går det inte att göra sådär’” (Observations-
anteckningar från Rådsmöte 7). Utsagan innefattade att förstå om ens 
eget arbetssätt fungerade med tanke på hur det påverkade andras 
arbetssituation. Auskultationer blev då inte bara ett verktyg för att 
förstå varandra, utan förståelsen blev ett mellanled för att öka efter-
levnad av beslutade överenskommelser eller avstå förändringar med 
hänsyn till andras situation. 

Objekts- och motivkonstruktion på Enheten 
En analys av intervjuerna gav multipla röster om medarbetarnas mål 
med handlingar som gjordes inom ramen för förändringsarbetet. 
Auskultation är den handling tillika process som analyseras, för att 
säga något om medarbetarnas motiv och förståelser om vad för-
ändringsarbetet skulle riktas till. Medarbetarnas mål med processerna 
innefattade olika lärande. Vad de lär innefattade att lära om det egna 
yrket, patientens situation samt andra yrken. Dessa mål har setts som 
motiv för olika objekt, nämligen kompetensutveckling, intern jäm-
ställdhet och jämlikhet och extern jämställdhet och jämlikhet. 

Kompetensutveckling 
Kompetensutveckling handlade om att utveckla sig i sitt yrke. Läran-
det skedde antingen genom andra eller av andra över yrkesgränserna. 
Genom andra vid förberedelser när en personal själv skulle ta emot 
någon som skulle auskultera och av andra när någon auskulterade hos 
någon med ett annat yrke, men med delvis samma arbetsuppgifter.  

Att lära genom andra innefattade att genom någon annan lära om sitt 
eget yrke vid mottagandet av en auskultant och hur en auskultation 
ska gå till. Det innefattade både att i förberedelserna för att ta emot en 
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auskultant samt vid själva besöket, uppmärksamma vad ens arbets-
uppgifter bestod av. En medarbetare uttryckte att det är ”nervöst” att 
ta emot någon (Sjuksköterska 1 vid gruppintervju), medan en annan 
medarbetare tyckte att det var ”roligt att visa och förklara vad vi gör 
för någonting” (Intervju med biomedicinsk analytiker 1). Kuratorn 
berättade att en läkare skulle auskultera hos denne och ”då får vi 
fundera, ska det vara en patient som går hos den läkaren eller ska det 
vara en helt främmande, alltså en ny” (Intervju med kurator). De fick 
tänka ut tillsammans vad som skulle bli bra. Att ta emot en auskultant 
kunde alltså bidra till ett lärande om det egna yrket och om att anordna 
aktiviteter för lärande såsom auskultation. Detta genom att fundera ut 
hur det skulle anordnas och hur den som tog emot en auskultant 
pratade om det för någon annan. De handlingar personalen själva 
utförde i förhållande till kärnverksamheten blev därmed tydliggjorda.  

Att lära av andra över yrkesgränserna innefattade att se hur specifika 
uppgifter utfördes för att lära till nytta för det egna yrket.  Det var en 
process som relaterade till personliga mål hos den som auskulterade 
om att fördjupa sig i ett specifikt moment och dess utförande. Den som 
auskulterade gjorde det hos en yrkesgrupp som var specialiserad på 
det önskade området.  

Läkare 3: Vi har mycket hjälp av sjukgymnasterna med 
bedömningen. De mäter ryggrörlighet. Jag vill se vad de gör och 
även lära mig undersökningsteknik. Vi läste om det någon gång 
under terminerna i studierna, men jag har glömt.  

Intervjuare:  Sjukgymnasterna, vill du veta vad de gör när du 
remitterar till dem eller? 

Läkare 3: De har mer kompetens än vad vi har. Jag vill få tips! 
(Anteckningar vid intervju med läkare 3) 
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Den som auskulterade utförde i viss grad samma handlingar som den 
andra, men som en i mängden av undersökningsmetoder och med ge-
nerell kunskap. Detta då vissa arbetsuppgifter ingår i flera yrken, men 
i olika omfattning. Till skillnad från den som blev auskulterad som 
hade fördjupad kunskap om det specifika som auskultanten ville lära 
sig mer om. Auskultationen handlade här framför allt om att förbättra 
sitt eget yrkesutövande, samtidigt som andra yrkesgruppers kompe-
tens värdesattes och tillvaratogs.  

Det objekt som konstruerades med auskultationerna var i dessa hand-
lingar riktade till kompetensutveckling. Jämställdhet eller jämlikhet 
verkade här inte vara motivet med auskultationerna. Motivet grund-
ade sig dock mer i behov gentemot övriga medarbetare eller patienter.  

Extern jämställdhet och jämlikhet 
Extern jämställdhet och jämlikhet var riktningen på handlingar för 
lärandet av andra över yrkesgränserna som riktade sig till patienten. 
Det innefattade dels samstämmighet i utförandet och kontroll av 
arbetsuppgifter, dels lärande om patientens situation på Enheten och i 
allmänhet. I lärande över yrkesgränsen för samstämmighet i utförande 
och kontroll hade den som blev auskulterad eller den som auskulter-
ade en specialistkompetens på något som flera yrkesgrupper utför. I 
en intervju sade arbetsterapeut 1 att denne ”Gärna vill se vad sjuk-
sköterskorna gör och pricka in när de gör ett visst moment. ’Vi gör 
också det, men hur gör de?’” (Anteckningar från parintervju med 
arbetsterapeuter). Att se hur andra yrkesgrupper än den egna gick till 
väga vid samma sorts bedömning av en patient gjorde det möjligt att 
jämföra hur andra gjorde samma handling som en själv. Processen 
relaterade alltså till extern jämställdhet och jämlikhet gällande sam-
stämmighet i utförande av bedömningar och behandling. 
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Extern jämställdhet och jämlikhet innefattade även att lära om patien-
tens situation, vilket hade två inriktningar, att lära om patientens 
situation vid Enheten respektive i allmänhet. Att lära om patientens 
situation vid Enheten utgick från att se vad kollegor inom andra yrken 
gjorde i relation till patienten. Sjuksköterska 3 sade till exempel i 
gruppintervjun ”Jag var hos arbetsterapeuten och vi hade samma pa-
tient pågående. Intressant att se vad hen gjorde med patienten kontra 
med det vi gör med patienten.” (Ljudinspelad och transkriberad 
gruppintervju med sjuksköterskor). Betoningen var nu förflyttad från 
medarbetaren till patienten och vad denne genomgick på Enheten. Det 
kan handla om vad som väntade för patienten vid ett inbokat besök, 
vad patienten just varit med om innan den kom till en själv eller vad 
patienten fick genomgå om en själv hänvisar patienten till en med-
arbetare med kompetens inom ett annat yrke.  

Att lära om patientens situation i allmänhet innefattade slutligen att 
vid auskultationen få höra vad patienten berättade för en annan med-
arbetare om sin situation och därmed ta del av hur patientens vardag 
var. Vid en gruppintervju med sjuksköterskor framkom det genom 
Sjuksköterska 3 att de kunde få en inblick i patientens situation.  

Ja, man blir varse patientens problem, som de möter i verklighet-
en i vardagen. Den här patienten som jag hade, hen hade svårt 
med påklädning och allt. Hen kunde ha sina problem, som jag 
inte hade tänkt på, som kom fram när hen satt hos arbetstera-
peuten. (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju med 
sjuksköterskor) 

Den som auskulterade fick reda på saker om patienten, som denne inte 
fick veta när patienten besökte en själv. Det handlade om patientens 
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liv utanför Enheten. Inriktningen på målet med auskultationen var här 
förflyttad från att förstå varandra personal emellan inom verksam-
heten, till att förstå patienten utanför organisationen.  

Det objekt som konstruerades med auskultationerna var i dessa hand-
lingar riktade till extern jämställdhet och jämlikhet. Samstämmighet i 
utförande skulle göra att patienter fick samma bedömning oavsett 
vilken yrkesgrupp de besökte. Inblick i patientens situation på enheten 
och i allmänhet gav en uppfattning om vad som hände utanför vård-
verksamheten. 

Intern jämställdhet och jämlikhet  
Intern jämställdhet och jämlikhet innefattade att lära om andra över 
yrkesgränserna för att förstå den andres vardag. Personalen nämnde i 
intervjuerna uttryck som ”inblick” (Intervju med chef; sjuksköterska 3 
vid gruppintervju), ”insyn” (Sekreterare 1 vid gruppintervju), ”insikt” 
(Arbetsterapeut 1 vid parintervju). Betoningen var på att se inåt (in-
blick, -syn, -sikt), in i den andres vardag. Denna vardagsförståelse 
hade två inriktningar, att förstå den andras arbetssituation och att 
förstå den andre i förhållande till patienten. Båda dessa inriktningar 
ingick i att skapa en förståelse för andra med riktning till en intern 
jämställdhet och jämlikhet.  

Att förstå den andres arbetssituation handlar om att se vad den andres 
arbetsuppgift innebar samt att se hur andra lade upp en dag. Det kun-
de exempelvis handla om vilka moment som ingick i en arbetsuppgift 
och hur lång tid varje moment tog. I en intervju med en sjuksköterska 
frågade intervjuaren om auskultationerna och fick följande svar.  
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Sjuksköterska 2: Sen att få en ökad förståelse för vad de andra 
gör och vilken tid det tar. För det är väl den förståelsen man 
kanske inte har och då kan man tycka att ”Herregud vad det här 
tar tid, hur kan det där ta så lång tid?” och då är det bra att gå till 
sekreterarna eller gå till labb eller vad det är och se vad innebär 
det här momenten och hur lång tid tar det?  

Intervjuare: Ja, just det.  

Sjuksköterska 2: För vår del handlar det om att vi kanske har två 
patienter på förmiddagen och då måste man ju fundera ”Men två 
patienter, kan man inte göra mer än så?” Men då är det bra att 
vara med, att se att ett visst moment kanske tar 30–40 minuter. 
Ingenting får gå fel. 

Intervjuare: Nej 

Sjuksköterska 2: Det tror jag har gett oss ökad förståelse för 
varandra, just vilken tid saker och ting tar. (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med sjuksköterska 2)  

Vidare handlade att förstå den andres arbetssituation om att få inblick 
i vilka utmaningar den andra ställs för i vardagen. Det kunde vara hur 
det var att vara ensam i sin yrkesgrupp. Det kunde också handla om 
vad som hände när något rubbar ens schema, för att förstå orsaker till 
förseningar.  

Att lära om andra över yrkesgränserna för att förstå den andre i för-
hållande till patienten eller verksamheten handlade också om den 
andres vardag. Auskultationerna gjorde det möjligt att se andra med-
arbetares olika kunskap i sitt utförande och hur den andra på olika sätt 
bidrog till patientens situation eller verksamheten. I en intervju med 
en biomedicinsk analytiker sade denne angående auskultationerna att 
andra fick syn på vad en biomedicinsk analytiker gör på Enheten.  
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Man försöker få dem att förstå vad vi gör. För många vet inte vad 
det innebär att göra det vi gör. Prover, ja. Sen vet de inget mer. 
Sticker folk i armen och tar prover. ”Oj gör ni allt det här!?” 
Många blir så här ”Oj, oj, oj, vad mycket ni gör!” och blir 
imponerade. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med bio-
medicinsk analytiker 1) 

Här ingick att se vad de andra gjorde i relation till en patient eller 
verksamheten. De som auskulterade kunde både bli förvånade och 
imponerade. Att förstå den andre i förhållande till patienten eller 
verksamheten handlade mindre om arbetssituation som sådan och 
mer om handlingar i linje med den befintliga vårdverksamhetens 
strävan för befolkningen. 

Auskultationerna inriktades här på att lära om andra för att förstå den 
andres arbetssituation och för att förstå den andres förhållande till 
patienten. Handlingar med mål som riktades för objektet intern jäm-
ställdhet och jämlikhet. Intern jämställdhet och jämlikhet hade fokus 
på relationen medarbetare emellan.  

Sammanfattningsvis såg personalens förståelse för auskultationerna 
olika ut. Det gemensamma var dock att auskultationen bidrog till ett 
möte mellan olika yrkeskategorier inom samma organisation. Det som 
skiljde var subjektens relation till varandra i förhållande till arbets-
delning och gemenskap. Medarbetarna hade ett gemensamt objekt om 
vård till patienten och ingick därför i den verksamhetens gemenskap, 
men de gjorde olika handlingar eller hade olika kompetens i sina 
handlingar. Vid auskultationen fick de ta del av varandras handlingar 
för det gemensamma objektet för kärnverksamheten, men hur den 
andres handling förhöll sig till de egna handlingarna såg olika ut. I för-
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hållande till extern jämställdhet och jämlikhet bestod relationen mellan 
auskultant och auskulterad av olika yrkeskategorier som utförde sam-
ma handlingar, men i olika utsträckning och med olika kompetens. I 
förhållande till intern jämställdhet och jämlikhet bestod relationen 
mellan auskultant och auskulterad av olika yrkeskategorier som del-
ade en gemensam arbetsprocess, men med olika arbetsuppgifter uti-
från olika kompetens, där var och ens arbetsuppgifter följde på var-
andra i en kedja. Relationen av betydelse kunde också vara att yrkes-
kategorierna arbetade parallellt med varandra i samma organisation 
med samma patienter. Slutligen kunde relationen vara att de var kol-
legor i samma organisation, men egentligen inte hade arbetsuppgifter 
som var direkt länkade till varandra. Genom auskultationer fick de 
därmed på olika sätt inblick i arbetsdelningen i den verksamhet de alla 
arbetar i, även om beroendet av varandra i utförandet av verksam-
heten såg olika ut. 

Sammanfattad analys utifrån expansiv lärandeteori 
Flera förståelser av förändringsarbetets riktning framträder vid analys 
av empirin genom expansiv lärandeteori. Analysen är strukturerad 
utifrån vilka som var involverade, varför förändringsarbetets olika 
riktningar uppkom, vad förändringsarbetet riktades till samt hur 
förändringsarbetets riktning skapades. Detta svarar mot forsknings-
frågorna om vilka expansiva lärandeprocesser som uppstår och hur 
dessa tar sig i uttryck i genomförandet av förändringsarbetet. Analys-
en sammanställs i tabell 11.   
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Tabell 11.  

Analys av förändringsarbetets riktning utifrån expansiv lärandeteori 

 Verksam-
het som 
analys-
enhet 

Multipla 
röster 

Historicitet Motsättningar Expansiva 
cykler 

Vem, 
vilka  

Admini-
strativa 
ledningen 
och 
Enhetens 
personal. 

Röster 
från 
strateg, 
chef, med-
arbetare. 

   

Varför    Historisk 
hierarkisk 
arbetsdelning 
mellan yrkes-
grupper inom 
vårdverk-
samhet. 

Motsättning 
inom befintlig 
arbetsdelning. 

 

 

Vad    Historisk 
relation om 
beroendet av 
varandra i en 
verksamhet. 

Extern vs 
intern 
jämställdhet 
och jämlikhet. 

Expansion 
från 
jämställdhet 
till jämlikhet. 

Hur   Dialog och 
diskussion 
mellan 
positioner 
och röster 
om de 
politiska 
direktivens 
riktning. 

 Motsättningar 
mellan admini-
strativa led-
ningen och 
Enhetens 
personal samt 
inom 
Enhetens 
personalgrupp 
vid behovsfas, 
dubbelbind-
ning, motiv- 
och objekts-
konstruktion.  

Lärhand-
lingar om 
implemen-
tering.  

Vilka som var involverade i förändringsarbetets riktning var både 
administrativa ledningen genom Strategen, enhetschef och personal på 
enhetsnivå genom att medarbetare involverades på olika sätt och i 
olika grad i förändringsarbetets riktning. Rådsmedlemmarna disku-
terade och beslutade om aktiviteter i förändringsarbetet vars handling-
ar gav olika riktningar, medan alla medarbetare var involverade på 



 

191 

enhetsgemensamma planeringsdagar. All personal kunde även skapa 
olika handlingar med skilda objekt utifrån egna behov och motiv vid 
den planerade aktiviteten auskultation.  

Varför förändringsarbetets olika riktningar uppkom kan vara sprunget 
ur en historisk arbetsdelning mellan yrkesgrupper inom vårdverksam-
heten. En arbetsdelning som även innefattar hierarki. Denna historic-
itet verkar vara en motsättning som fick betydelse för den riktning om 
intern jämställdhet och jämlikhet som kom att dominera.  

Vad förändringsarbetet riktades till var en expansion från jämställdhet 
till olika former av jämlikhet. En riktning var extern jämställdhet och 
jämlikhet patientgrupper emellan. En annan riktning var extern jäm-
ställdhet och jämlikhet mellan patient och medarbetare oavsett vilken 
medarbetare patienten möter. En tredje riktning var intern jämställd-
het och jämlikhet personal emellan. Intern jämställdhet och jämlikhet 
där medarbetare exempelvis respekterar varandras tider och skapar en 
förståelse för varandras arbetssituation var röster som hördes många 
gånger. Intern kontra extern jämställdhet och jämlikhet bildar en mot-
sättning mellan olika riktningar på förändringsarbetet. 

Hur förändringsarbetets riktning skapades var genom implementer-
ing av Modellen med enhetsgemensamma träffar där jämställdhet och 
jämlikhet i allmänhet diskuteras och för den aktuella enheten. Multipla 
röster hördes om olika riktningar. I ett råd som hade bildats skedde 
fördjupad dialog och diskussion mellan ledning och medarbetare om 
hur de skulle gå vidare och därmed också vilken riktning kommande 
handlingar skulle ha. En viss motsättning mellan administrativa led-
ningen som framhöll extern jämställdhet och jämlikhet och Enhetens 
personal som framhöll intern jämställdhet och jämlikhet uppkom, 
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även om röster hördes om båda riktningarna från olika positioner. 
Medarbetare konstruerade skilda objekt med ingående handlingar uti-
från egna behov och motiv. De handlingar och därmed den förståelse 
för direktiven som fick genomslag hade riktningen intern jämställdhet 
och jämlikhet. Behov av att förstå varandra och respektera varandras 
tider uttrycktes, utifrån motsättningar inom arbetsdelningen inklusive 
hierarkin för Enhetens personal. Dubbelbindning aktiverades då per-
sonalen är beroende av varandra, både för att utföra den befintliga 
vårdverksamheten och för att uppnå intern jämställdhet och jämlikhet 
för detta utförande.   

Expansiva lärandeprocesser om förändringsarbetets 
riktning 
Intern jämställdhet och jämlikhet respektive extern jämställdhet och 
jämlikhet var de riktningar som hördes starkast. De expansiva lärande-
processer som uppstod ses som förhandlings- och tolkningsprocesser 
inom ett förändringsarbete för expansion av objektet. Strategen hade 
en förhoppning om att arbetet för jämställdhet och jämlikhet skulle 
konkretiseras på enhetsnivå. Personalen på Enheten hade nu varit 
involverade i att uttrycka behov och konstruera objekt och motiv. 
Detta för att skapa ett sätt att förstå politiska direktiv i förhållande till 
sin situation i befintlig verksamhet och vad som skulle kunna ändras i 
en riktning för jämställd och jämlik verksamhet. Diskussioner om vad 
arbetet innebar blev en konkretisering i form av intern och extern jäm-
ställdhet och jämlikhet, där den interna riktningen kom att prioriteras. 
Nedan ges en fördjupad analys om personalen på enhetsnivåns förstå-
else av de politiska direktiven i jämförelse med den administrativa led-
ningens förståelse som presenterades i ett tidigare resultatkapitel.  
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Expansion av objekt 

En politisk samhällelig strävan om jämställd och jämlik vård för 
befolkningen uttryckt genom lag och policy hade betydelse för den 
förståelse som skapades inom den administrativa ledningen. En lag 
hade ändrats vilket skapade en motsättning i det tidigare verksamhets-
systemet, vilket gav upphov till ett behov att förändra verksamheten 
från att enbart handla om funktionalitet till att omfatta mer. Ledning-
ens mål med sina handlingar pendlade mellan att styra och att stödja 
verksamhetsutveckling. Utformandet av ett förändringsarbete handla-
de därmed om att utveckla ett verktyg på administrativ ledningsnivå 
för att kunna styra eller stödja utveckling. Behovet var sprunget ur 
Strategens verksamhet och vardag om att understödja verksamhets-
utveckling och att det inte fanns ett färdigt sätt för hur det skulle göras.  

Utformningen av Modellen var alltså sprunget ur problem som upp-
levdes i vardagsarbete inom den administrativa ledningen. Blicken var 
inte riktad på hur ledningen kunde bli mer jämställd och jämlik, utan 
hur enheter inom organisationen kunde bli mer jämställda och jämlika. 
Från att främst vara inriktad på styrning genom att förändra interna 
styrdokument och mål, inriktades ledningens arbete mer in på verk-
samhetsutveckling genom det uppstartade förändringsarbetet. De be-
fintliga verktyg som fanns på administrativ ledningsnivå, nämligen in-
terna styrdokument, hade redan prövats att anpassas och justeras gen-
om att infoga ett jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv. Istället för 
att fortsätta justera befintliga verktyg utprövades nu ett nytt verktyg.  

På medarbetarnivå var blicken riktad till hur dess verksamhet kunde 
bli mer jämställd och jämlik. Verksamhetens karaktär med flera yrkes-
kategorier verkade ha betydelse för den riktning som skapades på 
enhetsnivå. Enhetens strävan om intern jämställdhet och jämlikhet kan 
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förstås genom att den specialiserade och differentierade organisering-
en av vårdenheten skapade behov av att förstå varandra. Strävan var 
alltså sprunget ur en motsättning inom arbetsdelning inklusive hier-
arki i förhållande till gemenskap, som en komponent i den befintliga 
kärnverksamheten.  

Problem som upplevdes i vardagens arbete med att utföra uppgifter i 
kärnverksamheten var något som medarbetarna önskade bemöta och 
förändra. Detta genom att stärka och förstå det interna samspelet inom 
personalgruppen. Det handlade därmed om att förändra uppbyggnad-
en och relationer inom den befintliga verksamheten.   

Ursprunget till ledningens respektive medarbetarnas objekt var båda 
sprungna ur det vardagliga arbetet på respektive nivå. Motsättning-
arna var dock olika. Motsättningen för ledningen blev mellan ett nytt 
objekt och verktyg. Motsättningen för medarbetarna blev mellan ge-
menskap och arbetsdelning inklusive hierarki i förhållande till befint-
ligt objekt. Den administrativa ledningens förståelse var därmed riktad 
för ett nytt objekt om extern jämställdhet och jämlikhet patientgrupper 
emellan. Medarbetarnas förståelse på enhetsnivå var riktad till intern 
jämställdhet och jämlikhet sprungen ur motsättningar i befintlig 
verksamhet mellan gemenskap och arbetsdelning. De två riktningarna, 
extern och intern jämställdhet och jämlikhet, bildade en motsättning 
mellan den administrativa ledningen och medarbetare om objektet, 
vilket illustreras i figur 15. 
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Figur 15.   

Motsättning om objektet 

 

Riktningarna kom ur multipla röster där rösterna från medarbetarna 
gav verkan snarare än administrativa ledningens röster. Betoning på 
att förstå varandra för intern jämställdhet och jämlikhet var det som 
fick genomslag i det fortsatta förändringsarbetet med auskultationer. 
Det följde en stark röst från medarbetarna både från de enhetsgemen-
samma planeringsdagarna och rådsmötena. Det blev härmed tydligt 
att strävan från den administrativa ledningen om extern jämställdhet 
och jämlikhet gentemot patientgrupper emellan fick stå tillbaka. En 
expansiv lärandeprocess om att utvidga den befintliga kärnverk-
samhetens objekt fick därmed inte genomslag. Objektet för Modellen 
och Enhetens lärandecykel blev istället intern jämställdhet och jämlik-
het personal emellan.  

Medarbetarna på Enheten omförhandlade förändringsarbetets strävan 
om extern jämställdhet och jämlikhet till intern jämställdhet och jäm-
likhet. Det uppstod då en motsättning mellan den dominerade befint-
liga kärnverksamheten och förändringsverksamhetens objekt. Hur 
personalen samspelade med varandra inom kärnverksamheten var 
något det redan fanns behov av att arbeta vidare med, jämfört med att 
påbörja ett nytt analysarbete om hur patienterna behandlas. Personal-
en betonade därför att finna en lösning på motsättningen mellan 
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arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap, för att stärka det som 
villkorar den befintliga verksamhetens uppbyggnad.  

Verksamhetens kollektiva karaktär i förhållande till att omvandla pol-
itiska direktiv till förståelse synliggjordes genom multipla röster om 
vad kommande handlingar inom förändringsarbetet skulle vara rikt-
ade till. Verksamhetens kollektiva karaktär syntes även i arbetsdel-
ningen inklusive hierarkins betydelse för riktningen på förändrings-
arbetet för intern jämställdhet och jämlikhet. Den kollektiva karaktär-
en och behovet av att förändra något socialt delat märktes därmed 
både i hur riktningen skapades och varför. 

I det här kapitlet beskrevs och analyserades förändringsarbetets rikt-
ning. Expansion av objektet för verksamheten och därmed förståelsen 
för de politiska direktiven var den expansiva lärandeprocess som sär-
skilt lyftes fram. I nästkommande kapitel beskrivs förändringsarbetets 
avbrott och fortsättning. Expansiva processer kopplade till föränd-
ringsarbetets gemenskap, ledningen av förändringsarbetet och föränd-
ringsarbetets riktning berörs alla mer eller mindre.  
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5.5. Förändringsarbetets avbrott 
respektive fortsättning  
I kapitlet beskrivs förändringsarbetets avbrott för den administrativa 
ledningen och Enhetens fortsatta genomförande. Det begreppsliggörs 
som ett gemenskaps- och verksamhetskrympande där ledningens lär-
andecykel avbröts, men Enhetens lärandecykel ändå fortgick. Flera 
motsättningar aktiverades och löstes. En fråga om vem eller vilka inom 
arbetsdelningen blev central. Vidare beskrivs förändringsarbetet på 
Enheten i förhållande till lärhandlingen konsolidering och expansiva 
lärandeprocesser. Kapitlet baseras på observationer och intervjuer. 

Gemenskapskrympning  
Under tiden som Modellen utprövades lämnade centrala personer för-
ändringsarbetet av olika anledningar. Personerna var den tidigare en-
hetschefen, Strategen och två rådsmedlemmar. Den tidigare enhets-
chefen som var med och utformade Modellen avslutade sin position 
som chef strax innan Modellen presenterades. Nio månader efter den 
första planeringsdagen där Modellen presenterades började Strategen 
ett nytt arbete hos en annan arbetsgivare. Strategen var både med och 
utformade Modellen och var sedan drivande i att anordna enhets-
gemensamma planeringsdagar, boka in rådsmöten, komma med 
underlag till rådet och försäkra sig om att arbetet fortskred. En läkare 
som utsågs att ta vid när den tidigare enhetschefen slutade, fick i ut-
vidgad omfattning andra uppdrag utanför Enheten och var mindre 
delaktig i det dagliga utförandet av den ordinarie vårdverksamheten. 
Det tillkom även en rådsmedlem, men denne hade stor frånvaro och 
hade inte möjlighet att delta på rådsmötena. Centrala personer läm-
nade således förändringsarbetet under tidens gång, vilket hade betyd-
else på olika sätt.  
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Förändringsarbetets avbrott på administrativ ledningsnivå 
I och med att Strategen slutade krympte gemenskapen inom föränd-
ringsarbetet. Ledningens försök att utpröva ett verktyg för att få hela 
organisationen att verka för jämställdhet och jämlikhet avstannade 
nämligen. Därmed avbröts även den administrativa ledningens 
lärandecykel. Politiska och administrativa ledningens andra expansiva 
lärandecykel fram till avbrytandet illustreras i figur 16.    

Figur 16.  

Politiska och administrativa ledningens andra expansiva lärandecykel avbryts 

 

Modellen kom ur ledningens behov av ett verktyg för den nya verk-
samheten, utifrån en ny diskrimineringslag. Policyintegrering av jäm-
ställdhet och jämlikhet upplevdes inte räcka och Modellen skapades 
för att komma ut till kärnverksamheten, för att konkretisera de 
politiska direktiven. Modellen utprövades på Enheten. När Strategen 
slutade tog ingen i den administrativa ledningen vid. Ledningens 
lärandecykel om Modellen som ett pilotprojekt för regionens alla 
enheter avstannade därmed. 
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Förändringsarbetets fortsättning på enhetsnivå  
Förändringsarbetet på Enheten fortskred alltjämt. Strategens och 
andra drivande personers bortfall skapade dock oklarheter i rådet för 
jämställd och jämlik verksamhet på Enheten för hur fortsättningen 
skulle bli. Flera handlingar bidrog till att arbetet ändå fortskred, såsom 
att chefen fortsatte att driva arbetet, det fanns planerade aktiviteter och 
att en läkare ställde sig positiv till en av de planerade aktiviteterna. 

Den nya ordinarie chefen fortsatte att driva förändringsarbetet. Chefen 
tog ansvar utifrån sin position, då hen såg jämställdhetsintegrering 
som ett uppdrag för en chef att utföra. ”Det är mitt jobb och mitt upp-
drag att se till att det fortsätter, så det är bara att hugga tag i egentligen, 
tänker jag.” (Ljudinspelad och transkriberad intervju med Chefen). 
Chefen påpekade att det här var något som skulle genomföras och 
prioriteras samt var positiv och hoppfull. 

Rådet hade också inplanerade aktiviteter, såsom auskultation och 
webbutbildning. Aktiviteterna var dessutom inskrivna i Enhetens 
verksamhetsplan. När Strategen hade lämnat förändringsarbetet lyftes 
det även fram att personalen på Enheten kunde fortsätta att arbeta 
vidare med förändringsarbetet i sin egen takt. Chefen sade på ett 
rådsmöte: ”Jag tänker att det är vi som är här nu, med det tempot som 
vi tycker är lämpligt. Efter sommaren tar vi utbildning och auskulta-
tion under våren. Det är också det som är inskrivet i verksamhets-
planen nu.” (Observationsanteckningar från Rådsmöte 8). Rådsmed-
lemmarna tog till sig retoriken om att ta det i sin egen takt. De upp-
märksammade även sig själva på att de kunde vara drivande i högre 
grad än förut. Nästa steg var att presentera auskultationer för hela per-
sonalgruppen på nästkommande planeringsdag.  
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Chefen hade förankrat auskultationer hos läkarna innan planerings-
dagen. De var positiva och tyckte att omfånget på auskultationerna på 
1–1,5 timme var lagom. Rådsmedlemmarna såg det som lovande att 
läkarna var positiva, eftersom de brukade ha svårast att planera sin tid 
med varandra och svårare att lösgöra varandra.  

Chefen: Jag har pratat med läkarna om att det här [auskultationer] 
är något som vi ska göra. Det ska prioriteras. Bara så att ni i rådet 
också vet om att jag har pratat med dem redan. ”Kan vi börja 
boka in redan nu”, sade en av läkarna då! Hen var väldigt på 
gång! Jag sade att det inte skulle vara något långt. Kort bara. De 
tyckte att 1–1,5 timme var en bra tidsram, även om tiden är 
akilleshälen. Problematiken med tider togs upp från planerings-
dagen, men 1–2 auskultationer borde hinnas med. Vi bestämmer 
på det här sättet. Tror ni på det här? 

Rådsmedlem 3: Jag blev så här innan ”Ska vi ha det här?” Tre har 
försvunnit.  

Rådsmedlem 2: Men tre? Vilka tänker du på då? 

Rådsmedlem 3: Tidigare enhetschefen, Strategen och Ledande 
rådsmedlem. De som har varit mest drivande. Det här med 
auskultation är jag med på om gruppen vill det.  

Chefen: Det togs positivt i läkargruppen. 

Rådsmedlem 2: Det är ju den yrkesgrupp där tiden är mest 
knapp. Det är lättare för andra. Eller lättare, men vi kan planera 
vår tid med varandra och lösgöra varandra på ett annat sätt. 
(Observationsanteckningar från Rådsmöte 8) 

Chefen stillade en uppkommen uppgivenhet bland rådsmedlemmarna 
genom att fortsätta driva förändringsarbetet med planerade aktivite-
ter. Läkarens uttalande hade också betydelse. Enhetens lärandecykel 
fortskred därmed och händelsen kan ses som att rådet reflekterade 
över processen för förändring.  
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Flera av de motsättningar som aktiverades när Strategen påbörjade im-
plementeringen av förändringsarbetet för Enhetens personal, aktive-
rades återigen när Strategen lämnade förändringsarbetet. Den tidigare 
motsättningen inom arbetsdelningen mellan den administrativa led-
ningen och personalen på enhetsnivå, som uppstod i och med att det 
var administrativa ledningens beslut att införa förändringsarbetet på 
Enheten, försvann i och med att Strategen slutade. Enheten hade nu 
makt att själva besluta om de skulle fortsätta förändringsarbetet eller 
inte. Rådet hade utformat fortsättningen i förändringsarbetet med 
Modellen och började därför bli involverade. En överflyttning av led-
ningen av förändringsarbetet hade därav redan påbörjats till Enhetens 
personal, som ett svar på motsättningen inom arbetsdelningen mellan 
den administrativa ledningen och personalen på enhetsnivå. 

En motsättning i arbetsdelningen från när implementeringen av 
Modellen påbörjades aktiverades när Strategen lämnade förändrings-
arbetet. Initiativet till förändringsarbetet kom då från den administra-
tiva ledningens behov av ett verktyg för en jämställd och jämlik verk-
samhet och var inte grundat i behov hos personalen på enhetsnivån. 
Personalen hade sedan dess skapat ett objekt om intern jämställdhet 
och jämlikhet utifrån egna behov. Den initiala motsättningen om brist 
på egna behov för en ny verksamhet hade därmed nu fått en påbörjad 
lösning. Ledningens behov av ett nytt verktyg var därför inte avgöran-
de för att förändringsarbetet skulle fortsätta.  

När den administrativa ledningen lämnade förändringsarbetet och 
därmed förändringsverksamhetens gemenskap kompenserades det av 
ett överskridande mellan befintlig och ny verksamhet, när läkaren i 
befintlig kärnverksamhet stödde arbetet för intern jämställdhet och 
jämlikhet som en ny utvecklad verksamhet. Personens anslutande till 
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gemenskapen berörde motsättningen mellan arbetsdelning inklusive 
hierarki och gemenskap som målet om intern jämställdhet och jämlik-
het var sprungen ur. Detta då personen tillhörde den yrkesgrupp, 
läkare, som ofta brukade ha svårast att få tid och som historiskt i 
allmänhet haft mest status inom hälso- och sjukvården.  

Att subjekt inom Enheten var positiv till handlingar inom Modellen, 
kan förstås som ett överskridande mellan ordinarie vårdverksamhet 
och förändringsverksamhet. Det är därmed även ett överskridande av 
arbetsdelningen mellan rådet, som drivande i Modellen, och resteran-
de medarbetare på Enheten. Överskridande av en arbetsdelning blev 
här en lösning. Överskridande av arbetsdelningen mellan råd och 
ordinarie verksamhet var en drivkraft för lösning av en gemenskaps-
krympande motsättning, framkallad av att flera rådsmedlemmar, 
tidigare enhetschefen och Strategen lämnat verksamhetens gemenskap.  

Ett svar på att flera personer hade slutat eller fallit bort från föränd-
ringsarbetet var att en representant från en yrkesgrupp som ansågs ha 
svårast att genomföra auskultationer sluter upp. Att flera subjekt inom 
Modellens verksamhet slutade skapade en krympning av Modellens 
ingående gemenskap i allmänhet på enheten och i synnerhet i den min-
dre gemenskapen som rådet utgjorde. Gemenskapen inom föränd-
ringsarbetet för jämställd och jämlik verksamhet på Enheten krympte 
å ena sidan då en person från den administrativa ledningen lämnade 
arbetet. Gemenskapskrympningen aktiverade en sekundär motsätt-
ning om människors beroende av varandra för att utföra något. En 
underliggande fråga i rådet blev: ”Kan vi utföra detta med de personer 
som är kvar?” Å andra sidan vidgades gemenskapen med hjälp av en 
medarbetare från befintlig personal på enhetsnivå. Att en läkare i be-
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fintlig vårdverksamhet ställde sig positiv till auskultationer, bidrog till 
att rådsmedlemmar ansåg att Modellen kunde fortsätta.  

Förändringsarbetet fortsatte främst genom styrning snarare än utveck-
ling. Utvecklingsstödet från Strategen upphörde i och med att Strateg-
en slutade. Läkaren som var positiv till genomförande av auskul-
tationer var förvisso ett stöd för en fortsatt process, men inte under-
stödjande av utveckling utöver att planerade aktiviteter fortsatte. 
Chefen tog vid och understödde att arbete fortskred, men mer som 
styrning än utvecklingsstöd. Det som tog vid var auskultationer, vilket 
redan var inskrivet i verksamhetsplanen, som var ett styrverktyg som 
redan användes i befintlig verksamhet. Framöver påminde Chefen om 
auskultationer vid målstyrningstavlan, medan personalen själva 
organiserade genomförandet av auskultationerna. Den fortsatta pro-
cessen blev därför mer lik en dominerande styrverksamhet, med en 
arbetsdelning där chefen påtalade vad som skulle göras och personal-
en själva fick stå för utförandet. Det går därmed att ses som att expan-
siva lärandeprocesser om styrning av utveckling fortsatte.  

Sammanfattningsvis var överskridande av arbetsdelning här en hand-
ling som löste motsättningar utifrån att personer hade lämnat Enheten 
och rådet. Tidigare aktiverades istället motsättningar, som när Strateg-
en överskred arbetsdelningen mellan den administrativa ledningen 
och personal på enhetsnivå när Modellen initierades på Enheten. När 
en läkare var positiv till auskultationer löste det motsättningar. Över-
skridande av arbetsdelningen mellan råd och ordinarie verksamhet 
var en drivkraft för lösning av en gemenskapskrympande motsättning, 
framkallad av att subjekt lämnat verksamhetens gemenskap. Det går 
att se som en fortsättning på den expansiva lärandeprocessen om för-
ändringsarbetets gemenskap. 
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En motsättningen mellan arbetsdelningen och gemenskapens be-
tydelse för lärandecykelns fortskridande blev tydlig i den beskrivna 
händelsen. Samtidigt som det gav en förståelse för vilka personer som 
var av betydelse för att en process för förändring skulle fortskrida och 
varför. Den som initierade arbetet hade slutat, men personer viktiga i 
dominerande befintlig verksamhet fanns kvar och ställde sig bakom 
fortsatta handlingar, såsom enhetschefen och en av läkarna. En dialek-
tisk enhet mellan arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap för-
stås härmed som en drivkraft för att en process för förändring fort-
sätter. Det var dock inte den allmänna upplevelsen bland Enhetens 
medarbetare. 

Förändringsarbetets avbrott på enhetsnivå  
I intervjuerna framkom att flera medarbetare upplevde att föränd-
ringsarbetet hade avbrutits och inte fortsatt, åtminstone inte på ett sätt 
som medarbetarna hade förväntat sig. En medarbetare gav uttryck för 
att förändringsarbetet inte alls hade märkts av: ”Jag har på inget sätt 
märkt av att vi har varit med i [ett] projekt.” (Fysioterapeut 1, Ljud-
inspelad och transkriberad parintervju med fysioterapeuterna). Det 
fanns också en förväntan om att förändringsarbetet skulle ha fortsatt 
på liknande sätt som när det började. Exempelvis att samtalet om jäm-
ställd och jämlik verksamhet som initierades på den andra enhets-
gemensamma planeringsdagen skulle fortsätta, men att det rann ut i 
sanden.  

Sekreterare 2: Vad jag fattade då när vi hade den där 
[planeringsdagen]. Var att det var mer som skulle fortsätta med 
kommande träffar. Det har det inte varit. 

Intervjuare: Nej. Så vad tycker du att det blev av det? 



 

205 

Sekreterare 2: Nej, men det känns som att det har runnit bort i 
sanden. (Ljudinspelad transkriberad gruppintervju med 
medicinska sekreterare) 

Det fanns också förväntningar på att förändringsarbetet skulle ha inne-
fattat granskning av den egna verksamheten, men att det inte heller 
hade märkts av. I en intervju sade en medarbetare: ”Inför dagens träff 
[med intervjun] funderade jag på vad vi har gjort. Det har inte varit 
någon lupp, hur vi jobbar i verksamheten och med varandra. Det var i 
början, sedan tonades det ner.” (Arbetsterapeut 1, Anteckningar från 
parintervju med arbetsterapeuterna). En annan medarbetare gav också 
indirekt uttryck för att förändringsarbetet skulle innefatta granskning 
av verksamheten och en förväntan att ett sådant arbete skulle drivas 
av rådet, men utföras i respektive personalgrupp. Detta genom att säga 
att så inte hade skett. ”Vi har inte på något vis analyserat hos oss eller 
fått någon vidare information eller tagit itu med någon sådan aspekt.” 
(Fysioterapeut 2, Ljudinspelad och transkriberad parintervju med 
fysioterapeuterna). Medarbetarna gav således uttryck för hur de hade 
trott att förändringsarbetet skulle gått till, men som inte hade fortsatt. 

Rådets och Strategens betydelse för förändringsarbetets fortsättning 
kom också till uttryck i intervjuerna. En medarbetare gav uttryck för 
att eventuell aktivitet i rådet inte hade märkts av bland de 
andra. ”Förankring kring gruppen har inte gett ringar på vattnet. 
(Arbetsterapeut 1, Anteckningar från parintervju med arbetsterapeut-
erna). Samma medarbetare fortsatte med att lyfta fram vilken betyd-
else Strategens avbrutna medverkan hade uppfattats ha för föränd-
ringsarbetets fortsättning. ”Det blev inte heller så att vi är pilot. Jag har 
inte hört något sedan Strategen försvann.” (Arbetsterapeut 1, Anteck-
ningar från parintervju med arbetsterapeuterna). I medarbetarnas 
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reflektioner över förändringsarbetet i intervjuerna hördes många röst-
er som gav uttryck för att förändringsarbetet inte hade fortsatt. 

Auskultationerna som en handling inom förändringsarbetet var inte 
spridd bland Enhetens personal. Det framkom tydligt i en gruppinter-
vju där medarbetare först gav uttryck för att förändringsarbetet av-
stannat, tills en rådsmedlem påtalade att auskultationerna var en del 
av förändringsarbetet. Intervjuaren bad medarbetarna att beskriva vad 
som hade gjorts sedan planeringsdagen och vad de mindes.  

Sjuksköterska 5: Kommer ihåg lite svagt, men jag kan inte säga 
att det blev någonting av det känns det som. Det var en liten 
grupp som skulle arbeta med de här frågorna och sen har vi inte 
hört så mycket mer känner jag. 

Sjuksköterska 4: Håller nog med. 

Sjuksköterska 1 (tillika rådsmedlem): Det var en i början. Vi hade 
en del aktiviteter den dagen och. 

Sjuksköterska 5: Ja, planeringsdagen. 

Sjuksköterska 1 (tillika rådsmedlem): Tittade på film och så 
tittade vi på någon mer film också. Men det här auskultationerna 
vi gör nu, det är en del. 

Sjuksköterska 5: Ja, just det! Ja, men då håller vi ju på med det! 
(Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju med sjuksköter-
skor). 

Även om auskultationerna var en del av förändringsarbetet trodde 
personalen att auskultationerna uppkom av andra anledningar. Några 
uppfattade att det var ett krav från Chefen, att Chefen själv hade gjort 
auskultationer och sedan tyckte att det var något alla skulle göra. En 
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intervjufråga om varför Enheten började med auskultationer den här 
gången fick följande svar: 

Sekreterare 1: Det var väl ett krav av Chefen. 

Intervjuare: Ett krav från Chefen.  

Oidentifierad sekreterare: Hen hade väl själv gått runt här. 

Intervjuare: Ja, du sa att hen var på receptionen. 

Sekreterare 2: Och sen tror jag att det kanske kom upp att vi 
skulle göra det allihop. (Ljudinspelad och transkriberad 
gruppintervju med läkarsekreterarna) 

Att chefen initierar något var därmed ett sätt för medarbetarna att för-
stå uppkomsten av auskultationer just denna gång, men även att 
auskultationer var vanligt inom regionen. Personalen sade i en grupp-
intervju att de gjort auskultationer förut för cirka tio år sedan, men att 
alla inte hann göra det då. En intervjuperson sade även att det var van-
ligt att nyanställda auskulterar. ”Dels ingår det kanske när man är ny 
på en arbetsplats att man gör det. Sedan är det också många här som 
har jobbat länge, så att man kanske har auskulterat för jättelänge sedan.” 
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med sjuksköterska 2). Under 
observationerna var det också tydligt att auskultationer var vanligt 
förekommande på olika sätt. Studenter och underläkare auskulterade 
under sin utbildning, företagsrepresentanter fick gå bredvid i verk-
samheten vid studiebesök och Strategen auskulterade hos personalen 
för att göra sig mer bekant både med personalen och arbetsuppgifterna. 
Att all personal på Enheten nu gjorde auskultationer förstods härmed 
av personalen som något vanligt förekommande inom organisationen.   
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Trots att förändringsarbetet hade fortsatt gav personalen uttryck för 
att förändringsarbetet hade avbrutits. Förändringsarbetet fortsatte i ett 
annat format och Strategen som hade initierat och drivit förändrings-
arbetet hade slutat. Förändringsarbetet bestod till en början av samtal 
och diskussioner på enhetsgemensamma planeringsdagar organisera-
de av en representant från den administrativa ledningsnivån. Det fort-
satte sedan genom auskultationer genomförda parvis och självorgani-
serade av medarbetarna på valfri tid. Vidare lämnade Strategen för-
ändringsarbetet och vissa rådsmedlemmar lämnade rådet. Chefen såg 
till att förändringsarbetet fortsatte genom auskultationer och personal-
en gick med på att auskultera. Det var dock inte alla som uppfattade 
att auskultationerna var en del av förändringsarbetet. En allmän upp-
fattning var istället att förändringsarbetet hade avbrutits. Förändrings-
arbetet fortsatte därmed på Enheten med handlingar som rådsmöten 
och auskultationer, men hade avbrutits i flera medarbetares medvet-
ande. Auskultationerna innebar därför olika handlingar för olika per-
soner i personalen i förhållande till förändringsarbetets varande eller 
icke-varande. Flera hade uppfattat att auskultationernas ursprung var 
något annat än förändringsarbetet. Auskultationernas riktning för in-
tern jämställdhet och jämlikhet hade dock uppfattats, men det fanns 
multipla röster om genomförandet som framkallade motsättningar. 

Konsolidering av befintlig och inte ny verksamhet 
Strävan med auskultationerna var att skapa jämställda och jämlika 
relationer mellan yrkesgrupperna på Enheten. Det innebar att ändra 
verksamhetens uppbyggnad för att lösa den historiska hierarkiska 
arbetsdelning som motsättningen mellan arbetsdelning och gemen-
skap bidrog till. Historiciteten bestod dock även under förändrings-
arbetet. Alla yrkesgrupper upplevdes inte auskultera i samma om-
fattning, vilket hänfördes till den historiska hierarkin. Den befintliga 
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verksamheten befästes därför, snarare än att en ny verksamhet med 
intern jämställdhet och jämlikhet konsoliderades.   

Trots att det var en läkare som var positiv till auskultation som bidrog 
till att förändringsarbetet fortskred, var just läkarnas auskulterande 
något som sedermera togs upp i intervjuer med personalen på Enheten. 
En del av den övriga personalen upplevde att en yrkesgrupp, läkarna, 
inte hade blivit auskulterade eller auskulterat i lika hög utsträckning 
som de andra. Sekreterarna ville exempelvis att någon läkare skulle 
auskultera hos dem och att detta inte hade skett än. Sekreterarna prata-
de i gruppintervjun om att det kunde vara mycket att göra och att de 
då inte vet när de får gå hem, men att det ändå funkar.  

Oidentifierbar sekreterare: Men det skulle vara bra om läkarna 
kom och auskulterade hos Sekreterare 1 kanske då. Fick se vad 
mycket som 

Sekreterare 1. Men jag tror inte att de har auskulterat hos någon 

Oidentifierbar sekreterare: Nej, det tror inte jag heller.  

Sekreterare 1: De har inte tagit sig tid till det, så det är väl främst 
de som skulle ta och göra det nu tycker jag.   

Sekreterare 3: Det tror jag också, men det är också kanske ett sätt 
att se saker hur folk jobbar också, att kanske konflikter blir färre 
eller förminskas. (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju 
med medicinska sekreterare).  

Att läkarna inte hade auskulterat hos sekreterarna hänfördes till att de 
inte hade tagit sig tid för det. Det kan ses som en ojämlikhet i genom-
förandet att alla yrkesgrupper inte hade utfört aktiviteterna inom Mo-
dellen i samma utsträckning. Vissa yrkesgrupper inklusive Chefen tol-
kade detta som en reproduktion av ojämlikhet i befintlig verksamhet.  
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Det finns en liten hävd som säger; ’Nej men, inte störa läkaren’. 
I allt det här finns det en hel del för oss att jobba med. Det är 
tydligt exempel på, ”Är det jämlikt eller inte, spelar det någon 
roll vad jag är anställd som?” Det är det jag menar att. Det 
kvarstår läkarna nu som auskultation och jag har lite lunch-
avstämningar med dem och då sa jag: ”Det är hög tid för oss alla, 
och det inkluderar er, för auskultation”. (Ljudinspelad och 
transkriberad intervju med Chefen). 

Huruvida läkare hade svårare att ta sig tid eller ej, eller om läkarna 
auskulterade i lägre grad, svarar inte den här studien på. Studien visar 
bara att upplevelsen av brister i läkarnas genomförande av auskulta-
tioner ledde till tolkningar bland personalen. Tolkningar som i 
teoretiska termer kan uttryckas som en ojämlikhet utifrån en 
historicitet om en hierarkisk arbetsdelning. Övrig personal kunde dock 
inte heller förstå läkare, om de inte hade auskulterat hos läkarna. 
Något personalen själva inte tog upp något om. 

Tolkningar bland personalen om ojämlikhet inom verksamhetens ge-
menskap och även i genomförandet av auskultationer gjorde att målet 
att förstå varandra för intern jämställdhet och jämlikhet missades. 
Genomförandet av auskultation blev i sig ett sätt att synliggöra ojäm-
likhet inom ordinarie vårdverksamhetens arbetsdelning samtidigt som 
ojämlikheter reproducerades. Den befintliga verksamheten konsol-
iderades därför snarare än att en kulturellt förändrad verksamhet om 
intern jämställdhet och jämlikhet befästes. Redan under den andra 
planeringsdagen där en workshop hölls sade en medarbetare i samtal 
med Strategen att ”Det här handlar inte om färdigheter, teknik eller 
särskild kunskap som ska läras. Handlar om det djupaste.” (Läkare 2, 
observationsanteckningar från Planeringsdag 2). Citatet får utgöra en 
reflektion över processen även i efterhand. Kanske ligger det något i 
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att förändringen uppfattades beröra ”det djupaste” och inte något 
specifikt som skulle läras, som gjorde att den befintliga verksamheten 
konsoliderades istället för att förändras. Sammanfattningsvis bidrog å 
ena sidan överskridandet av befintlig arbetsdelning till att föränd-
ringsarbetet fortsatte, å andra sidan reproducerades en hierarkisk 
arbetsdelning i det fortsatta förändringsarbetet.  

Arbete för intern jämställdhet och jämlikhet fortsatte sedan på Enheten, 
men i form av arbetsmiljöarbete. Detta var något andra enheter arbeta-
de med ändå, men på ett annat sätt. På den andra enheten som Chefen 
var chef för pratade personalen direkt om arbetsmiljö och bemötande 
av varandra, inte via auskultationer. Att prata om arbetsmiljön kom på 
initiativ av Chefen sedermera upp på dagordningen på APT även för 
Enheten. Arbetsmiljöarbete blev en annan form av empirisk manifesta-
tion för att arbeta med intern jämställdhet och jämlikhet på Enheten. 
Den expansiva lärandecykeln för Enheten illustreras i figur 17.  

Figur 17.  

Enhetens lärandecykel 
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Arbetsmiljöarbetet blev en fortsättning av att arbeta för intern jäm-
ställdhet och jämlikhet. Respekt och relationen personal emellan var 
dock något Enheten arbetat med redan innan Modellen. En del av 
riktningen till intern jämställdhet och jämlikhet vid genomförandet av 
Modellen gavs uttryck genom att ”Respektera varandras tider” vilket 
stod med i formuleringarna. I en intervju sade även en medarbetare 
att ”respekt för varandra tas upp med några års mellanrum” 
(Arbetsterapeut 1, Anteckningar från parintervju med arbets-
terapeuterna). Arbete med relationer mellan personalen var således 
något som hade brukat återkomma innan Modellen, i Modellen och 
även efter Modellen i form av arbetsmiljöarbete. Arbete för intern 
jämställdhet och jämlikhet kan därmed också sägas vara en befintlig 
handling som konsoliderades. Ett objekt om intern jämställdhet och 
jämlikhet var sedan tidigare det dominerande objektet och blev det nu 
igen. Det går därför att fråga sig om någon expansiv lärandeprocess 
för ett utvidgat objekt uppstod. 

Sammanfattad analys utifrån expansiv lärandeteori 
Flera processer vid förändringsarbetets avbrott respektive fortsättning 
framträder vid analys av empirin genom expansiv lärandeteori. Ana-
lysen är strukturerad utifrån vilka som var involverade i förändrings-
arbetets avbrott respektive fortsättning och varför en fortsättning blev 
av, vad förändringsarbetets avbrott respektive fortsättning riktades till 
samt hur förändringsarbetets fortsättning genomfördes. Detta svarar 
mot forskningsfrågorna om hur förändringsarbetet genomfördes och 
vilka expansiva lärandeprocesser som uppstod och hur dessa tar sig i 
uttryck. En analys av förändringsarbetets avbrott respektive fortsätt-
ning utifrån expansiv lärandeteori sammanställs i tabell 12.  

  



 

213 

Tabell 12.  
Analys av förändringsarbetets avbrott och fortsättning utifrån expansiv lärandeteori 

 Verksamhet 
som analys-
enhet 

Multipla 
röster 

Historicitet Motsätt-
ningar 

Expan-
siva 
cykler 

Vem, 
vilka 

Interaktion 
mellan 
administrativa 
ledningen 
och Enhetens 
personal. 

Röster från 
chef, råds-
medlem-
mar, med-
arbetare. 

   

Var-
för 

  Historisk 
hierarkisk 
arbetsdel-
ning mellan 
yrkesgrupper 
inom vård-
verksamhet 
samt histor-
isk arbets-
delning mel-
lan admin-
istrativa led-
ningen och 
Enhetens 
personal. 

Motsättning 
mellan objekt 
och befintlig 
hierarkisk 
arbetsdelning 
respektive 
inom 
gemenskap. 

 

 

 

 

 

Vad   Historisk 
relation om 
beroendet av 
varandra i en 
verksamhet. 

Motsättning 
mellan 
befintlig och 
ny verksam-
het. Hierarkisk 
arbetsdelning 
vs intern 
jämställdhet 
och jämlikhet. 

Utebliven 
expan-
sion av 
ledning-
ens 
hand-
lingar. 

Temporär 
expan-
sion av 
verksam-
heten till 
intern 
jämlikhet. 

Hur  Dialog och 
diskussion 
mellan 
positioner 
och röster 
om föränd-
rings-
arbetets 
avbrott och 
fortsättning. 

 Motsättningar 
inom 
Enhetens 
personalgrupp 
samt mellan 
administrativa 
ledningen och 
Enhetens 
personal. 

Lärhand-
lingar om 
reflektion 
över pro-
cessen 
och kon-
solidering 
av 
befintlig 
praktik. 
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Vilka som var involverade i förändringsarbetets avbrott respektive 
fortsättning var både den administrativa ledningen och personalen på 
enhetsnivån. Avbrottet och fortsättningen var en interaktion mellan 
administrativa ledningen och enhetsnivån, genom att personalens vid-
are handlingar var en reaktion på att Strategen avslutade sin anställ-
ning. Multipla röster hördes från chef, rådsmedlemmar och med-
arbetare om huruvida de skulle fortsätta förändringsarbetet eller inte.  

Varför en fortsättning på förändringsarbetet blev av var för att över-
skridandet av en historisk hierarkisk arbetsdelning mellan yrkes-
grupper i den dominerande vårdverksamheten löste bortfall i styrning 
och ledning för en expanderad verksamhet. Det senare var en historisk 
arbetsdelning mellan den administrativa ledningen och medarbetare. 
Läkarens bifall i det fortsatta genomförandet påvisade även en åter-
koppling från dominerande vårdverksamhet som stöd för en ny verk-
samhet. Personal på enhetsnivå fortskred därmed i sitt arbete för intern 
jämställdhet och jämlikhet. Överskridande av den hierarkiska arbets-
delningen mellan yrkesgrupper i den dominerande vårdverksamheten 
var en handling riktad för intern jämställdhet och jämlikhet, varför 
handlingen även blev ett uttryck för en temporär expanderad jämställd 
och jämlik verksamhet. Det var således en motsättning mellan objekt 
och befintlig arbetsdelning respektive inom gemenskap. 

Vad förändringsarbetets avbrott respektive fortsättning riktades till 
var olika. Förändringsarbetets avbrott innebar att en expansion av 
ledningens arbete uteblev. Modellen som pilotprojekt för att utprövas 
inför potentiell spridning till alla regionens enheter avstannade och så 
även en eventuell riktning till extern jämställdhet och jämlikhet. Fort-
sättningen av förändringsarbetet på Enheten riktades till intern jäm-
ställdhet och jämlikhet i form av arbetsmiljöarbete. Det kan ses som en 



 

215 

följd av en motsättning inom hierarkisk arbetsdelning och en historisk 
relation om beroendet av varandra i befintlig verksamhet.  

Hur förändringsarbetets fortsättning genomfördes beskrivs härmed. 
Dialog och diskussion mellan positioner och röster om förändrings-
arbetets avbrott och fortsättning hördes bland annat på ett rådsmöte. 
Lärhandlingar om reflektion över processen skedde även därmed. 
Motsättningar inom Enhetens personalgrupp samt mellan administra-
tiva ledningen och personalen på enhetsnivån uppstod både vid 
avbrottet och som en lösning för fortsättningen. Dock framkom även 
röster som uttryckte en upplevelse av en reproduktion av en hierarkisk 
arbetsdelning vid genomförandet av auskultation som handling inom 
förändringsarbetet. Detta begreppsliggjordes avslutningsvis som kon-
solidering av befintlig praktik.  

Expansiva lärandeprocesser vid förändringsarbetets 
avbrott och fortsättning 
I det här kapitlet beskrevs och analyserades förändringsarbetets av-
brott och fortsättning. De tre expansiva lärandeprocesserna expansion 
av förändringsarbetets gemenskap, ledningen av förändringsarbetet 
och förändringsarbetets riktning behandlades mer eller mindre. Vad 
som särskilt lyftes fram i det här kapitlet var å ena sidan fortsättning 
av förändringsarbete för intern jämställdhet och jämlikhet, trots att den 
administrativa ledningens lärandecykel avbröts. Å andra sidan fram-
hölls processer där historisk hierarkisk arbetsdelning reproducerades. 
Motsättningen mellan styrning och utveckling, eller snarare styrning 
av utveckling fortsatte också. I nästkommande kapitel diskuteras 
studiens resultat och tidigare forskning i förhållande till studiens syfte.   
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 6. Diskussion 
I inledningen av denna avhandling konstaterades att politiska direktiv 
ämnar styra återskapandet eller utvecklingen av kultur genom att 
framhålla lärande av vissa kunskaper och värderingar. Detta samtidigt 
som lärande i sig kan ses som en förändrad förståelse av en verksamhet 
som inte kan särskiljas från en verksamhets kultur och sociala rela-
tioner. Det bildar ett socialt dilemma som endast kan lösas kollektivt. 
Syftet med studien var därför att belysa omvandling av politiska 
direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier som verksam-
hetsutveckling i form av ett lärande riktat till en kulturell förändring. 
Studiens forskningsfrågor löd: 

• Hur utformas, leds och genomförs ett förändringsarbete riktat 
till jämlik vård? 

• Vilka expansiva lärandeprocesser, om några, uppstår i 
förändringsarbetet sprunget ur verksamhetsutveckling från 
politiska direktiv och hur tar dessa i så fall sig i uttryck? 

Kapitlet tar sin början med en redogörelse för omvandling av politiska 
direktiv på olika organisatoriska nivåer, vilket översiktligt besvarar 
syfte och forskningsfrågor för studien. Sedan följer en fördjupad 
diskussion om arbetsdelning, lärande och verksamhetsutveckling 
samt kulturell förändring och bevarande. Diskussionen behandlar där-
med verksamhetsutveckling i form av ett lärande drivet av kulturella 
historiska krafter och riktat till en kvalitativt annorlunda verksamhet i 
en verksamhet med flera yrkeskategorier. Därefter följer slutsatser, 
praktiska implikationer för att bedriva verksamhetsutveckling och 
teoretiska implikationer för studier med expansiv lärandeteori vid 
verksamhetsutveckling. Kapitlet avslutas med studiens begränsningar 
och framtida forskning.  
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Omvandling på olika organisatoriska nivåer  
Omvandling av politiska direktiv kan ta sig i uttryck som ett verktyg 
för förändring (Jacquot, 2010) och som förändring av en verksamhet i 
sig (Prügl, 2011). Dialektiken kom till uttryck i föreliggande studie 
genom skillnader i att omvandla politiska direktiv mellan olika yrkes-
kategorier på administrativ ledningsnivå jämfört med på enhetsnivå. 
På administrativ ledningsnivå handlade det om att bygga upp ett nytt 
verktyg och handlingar inriktade på att främja förändring genom att 
utforma modeller för förändringsarbete (jfr S. Andersson et al., 2022). 
På enhetsnivå och för medarbetarna innebar förändringsarbetet att 
försöka omskapa något socialt delat nämligen förståelsen av verksam-
heten. I studiens resultat framkom tre processer i analogi med expan-
siv lärandeteori (Engeström, 1987/2014). Dessa var expansion av 
arbetssätt för ledning av förändringsarbetet, expansion av föränd-
ringsarbetets gemenskap samt expansion av verksamhetens objekt. 
Expansion av arbetssätt för ledning av förändringsarbetet och expan-
sion av förändringsarbetets gemenskap var båda uttryck för organise-
ring. Den första innefattade utformande av verktyg och den andra 
innefattade involvering av personer. Expansion av verksamhetens 
objekt handlade om förståelsen av de politiska direktivens riktning.  

På den administrativ ledningsnivå handlade omvandlingen av de 
politiska direktiven om att utforma ett verktyg för verksamhets-
utveckling. Förändringsarbetet var ett verktyg som ingick i en strategs 
direkta vardagsarbete och uppdrag. Uppdraget att utforma ett verktyg 
var dock ett mellanled för att få till stånd en förändring. Det vill säga 
en handling i en kedja av handlingar (Leontiev, 1977/1986). Huvud-
frågan på den administrativa ledningsnivån var hur alla organisation-
ens enheter skulle bli jämställda och jämlika, inte den egna enheten. 
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På enhetsnivå handlade omvandlingen av de politiska direktiven inte 
enbart om att utforma ett mellanled för förändring utan om att faktiskt 
förändras (jfr Andersson, 2018). För personalen på enhetsnivå inbe-
grep omvandlingen därav att fundera över ingående aspekter och rela-
tioner i hela deras ordinarie verksamhetssystem. Detta samtidigt med 
att personalen fortgående skulle utföra sin ordinarie verksamhet. 
Huvudfrågan i förändringsarbetet för personalen på enhetsnivå var att 
få sin enhet att bli jämställd och jämlik, medan den administrativa led-
ningen skulle få andra enheter att bli jämställda och jämlika.  

Förändringsarbetet hade olika innebörd för involverade subjekt uti-
från respektive funktion i form av verktyg respektive förändring. Detta 
i likhet med Callerstigs (2014) resonemang om funktionens betydelse 
för förståelse av direktiv. Involverade subjekt som strateger och perso-
nalen på enhetsnivå hade också olika vardagshandlingar i enlighet 
med Leontievs (1977/1986) syn på handlingar i en verksamhet. Strateg-
en skulle stimulera förändring och personal på enhetsnivå skulle be-
handla patienter. Detta innebar olika handlingar vid utformande, gen-
omförande och ledning av förändringsarbetet samt gav olika utgångs-
punkter för expansiva lärandeprocesser vid verksamhetsutveckling. 

Förändringsarbetets organisering 
Förändringsarbetes organisering diskuteras här som en expansion av 
förändringsarbetets gemenskap, vilket inkluderar involvering av per-
soner. Även en expansion av arbetssätt för ledning av förändrings-
arbetet berörs. Diskussionen tar utgångspunkt i vardagen och lokal 
nivå som en arena för omvandling av politiska direktiv med början i 
att utforma och leda förändringsarbete riktat till kulturell förändring.  
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Utforma och leda förändringsarbete 

Personalens vardag var av betydelse för utformandet av förändrings-
arbetet både på den administrativa ledningsnivån och bland med-
arbetarna på enhetsnivån. Vardagen lyfts gärna fram när lärande och 
förändring studeras i utförandet av arbetet bland medarbetare (Höijer, 
2004; Sjöström et al., 2025). Höijer (2004) menar att ett lärande sprunget 
ur problem som uppstår i vardagen ofta ses som konkreta och behöver 
finna en lösning för att det ordinarie arbetet ska kunna fortskrida. I 
föreliggande studie tog både ledning och medarbetare utgångspunkt i 
sin vardag, om än åtskilda vardagar. Vardagen blev således ett sätt för 
personalen att konkretisera direktiven, något som Jordansson och 
Peterson (2021) ser skapar förutsättningar för förändring.  
 
Vardagen som utgångspunkt för lärande är något att särskilt beakta i 
pedagogisk forskning på administrativ ledningsnivå. Det finns tidig-
are forskning om utformandet av förändringsarbeten där forskare är 
utformare och genomförare (Amundsdotter, 2010; Andersson & 
Amundsdotter, 2021). Det är dock mindre vanligt att belysa utform-
ning av förändringsarbete inom ramen för organisationens egna förut-
sättningar, även om sådan forskning också finns (Sjöberg Forssberg, 
2016). I den här studien beskrevs delar av den administrativa ledning-
ens arbete med att skapa ett förändringsarbete, istället för att börja 
studera processen vid implementering hos medarbetarna. Det blev 
därmed möjligt att följa en del av den administrativa ledningens pro-
cesser med att utforma ett förändringsarbete som vardagsuppgifter 
med praktiska problem som behövde lösas.  

En expansiv lärandeprocess mellan administrativ ledningsnivå och en-
hetsnivå kom till uttryck genom expansion av förändringsarbetets ge-
menskap. Den administrativa ledningen ville skapa en gemenskap för 
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förändring som nådde till enhetsnivå. Detta skedde genom en mindre 
grupp i form av ett råd där både chef och medarbetare deltog som skul-
le vara drivande av förändringsarbetet. Att tidigt involvera berörda 
personer på lokal nivå kan enligt Jordansson och Peterson (2021) skapa 
förutsättningar för förändring. Rådet blev en förändrad gemenskap för 
ledningen av förändringsarbetet och blev ett uttryck för att föränd-
ringsarbetet hade behov av att involvera fler än administrativ ledning.  

I tidigare forskning beskrivs gemenskap mer som att skapa en känsla 
av tillhörighet (Seppänen et al, 2022), snarare än den verksamhets-
teoretiska betydelsen om personer som arbetar för samma verksamhet 
(Leontiev, 1977/1986). Tidigare forskning om lärande och utveckling 
med flera yrkeskategorier är vidare inriktat på samarbete och att skapa 
tillsammans (Seppänen et al., 2022). I resultatet för föreliggande studie 
förekom varken samarbete eller samskapande i nämnvärd utsträck-
ning för hela enhetens personal. Det var i rådet som flera yrkeskate-
gorier träffades, men rådsmötena handlade mer om planering och 
genomförande av förändringsarbetet (jfr Piria et al., 2023) än att skapa 
lösningar på identifierade problem (jfr Seppänen et al., 2022).  

Lärande och kompetens har dock betydelse vid verksamhetsutveck-
ling (Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson & Peterson, 2021). 
Kompetensen för att driva förändringsarbetet på enhetsnivå var be-
gränsad efter att den administrativa ledningen hade avbrutit sin med-
verkan. Chefen hade ingen tidigare erfarenhet av liknande föränd-
ringsarbeten och var frågande till vilka insatser som förändrings-
arbetet skulle innehålla. Vidare var som tidigare nämnt rådet mer ett 
planeringsstöd än ett forum för lärande. Vad jämställdhet och 
jämlikhet innebar på enhetsnivå blev därför inte per automatik mer 
konkret för att personer på lokal nivå involverades.  
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En fråga, angående ledning av förändringsarbete, är vad som händer 
när centrala personer försvinner (Sjöberg Forssberg, 2016). Personer 
som var engagerade i förändringsarbetet i föreliggande studie för-
svann till andra uppgifter, men förändringsarbetet fortsatte ändå. 
Förändringsarbetet hade även övergått från att ledas av administrativ 
ledning till enhetsnivå och fortsatta aktiviteter var redan planerade. 
Den då aktuella enhetschefen såg förändringsarbete för en jämställd 
och jämlik verksamhet som att det ingick i ett chefsuppdrag. Detta just 
för att det var ett direktiv, vilket kan förstås som en administrativ 
styrning (Jordansson & Peterson, 2021). Det fanns även en särskild 
organisering för att driva förändringsarbetet vidare i form av ett råd. 
En särskild utvecklingsorganisation har i tidigare studier visat sig vara 
av betydelse för om och hur förändringsarbete för jämställdhet och 
jämlikhet fortskrider (Sjöberg Forssberg, 2016). Därtill ställde sig en 
medarbetare tillhörande ett yrke med historiskt högre position i 
personalgruppen sig bakom de planerade aktiviteterna. Förändrings-
arbetet fick således inte enbart gehör på chefsnivå utan även på med-
arbetarnivå. Jordansson och Peterson (2021) menar att just ledning 
eller gehör från medarbetare kan vara av betydelse för förändrings-
arbeten. Medarbetaren var dessutom en läkare, vilket är ett yrke som 
är associerat med verksamhetsutveckling i lärande sammanhang 
(Thunborg, 1999). Därtill hade personalen konstruerat ett eget motiv 
utifrån behov i vardagsarbetet i samarbetet mellan personalen i olika 
yrken. En tydlig ledning för utveckling, snarare än enbart styrning är 
dock av betydelse när vardagen är utgångspunkt för förändring och 
lärande. Detta om det ska vara möjligt att nå längre än till vardagliga 
behov och individuellt lärande (jfr Andersson & Amundsdotter, 2021).  

Resultatet av förändringsarbetet studerades inte i föreliggande studie. 
Vad som ändå är beskrivet var att förändringsarbetet fortsatte, men i 
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annan form nämligen som arbetsmiljöarbete (jfr Sjöberg Forssberg, 
2021). Fortsättningen av förändringsarbetet var synlig, men inte reell 
förändring (jfr Cairney et al., 2002). Förändring av befintlig verksam-
het kräver enligt Andersson (2018) mer än att enbart ett förändrings-
arbete bedrivs, eftersom befintlig verksamhet tenderar att bevaras 
även vid försök till förändring (Abrahamsson, 2014; Kumpulainen et 
al., 2018).  

Genomförandets vardagsanknytning 
Förändringsarbetet innehöll flera aktiviteter för att stimulera lärande 
och organiserades på olika sätt. Att förändring och lärande organiseras 
på ett annat sätt än det vardagliga arbetet inverkar på möjligheterna 
till lärande utanför den vanliga arbetsdelningen och hierarkin (Spante 
& Moffitt, 2024). Handling för lärande är i de fall fri från maktrelationer 
i den befintliga verksamheten. I föreliggande studie gav en annan miljö 
i form av diskussioner i ett konferensrum en tanke om att förändrings-
arbete pågick, medan utbildningsaktiviteter i den vardagliga miljön 
inte påminde om förändringsarbetet. Det var dock i mötet med var-
andra i den vardagliga miljön vid auskultationer, som subjekten möt-
tes över arbetsdelningen med målet att förstå varandra över yrkes-
gränserna. Till skillnad från Spante och Moffitts (2024) ägde hand-
lingar för lärande genom auskultation i föreliggande studie rum i det 
vardagliga arbetet och inriktat på att minska arbetsdelningens hierarki. 

Ett sätt att förstå vad något abstrakt innebär i praktiken är att se var-
andra arbeta (Larsson, 2004). I förändringsarbetet som studerades i 
föreliggande studie kunde medarbetarna genom auskultationer se var-
andra arbeta, vilket bland annat kunde ge förståelse för varandras 
vardag (jfr Bucher & Langley, 2016; Claramita et al., 2019). Med-
arbetarna kunde därmed få en konkret erfarenhet av den lokala tolk-
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ningen och förståelsen av de politiska direktiven om intern och extern 
jämställdhet och jämlikhet. Handlingen att se i praktiken var både 
konkret i sitt genomförande och i förståelsen av abstrakta politiska 
direktiv. Ett möte över yrkesgränserna blev ett sätt att se den gemen-
skap som den befintliga verksamheten bestod av likväl som objektet 
och patienten. Politiska direktiv om jämställd och jämlik verksamhet 
sammansattes således med lokala behov av respekt och kollegiala rela-
tioner och externa relationer. Uttryckt i teoretiska termer var auskul-
tation en handling för lärande riktad till kulturell förändring (jfr 
Engeström 1987/2014). Handlingen var främst kopplad till direktivens 
lokala förståelse om att minska arbetsdelningens hierarki och synlig-
göra verksamhetens gemenskap. Vardagen blev väsentlig både för hur 
lärandet gick till och vad lärandet handlade om. 

Å ena sidan var aktiviteter för lärande som auskultationer nära var-
dagen jämfört med allmänna utbildningsprogram (jfr Beer et al., 1990), 
å andra sidan inget som förändrade system eller rutiner (jfr Andersson 
& Amundsdotter, 2021; Kingsley, 2001). Reflektion är en del av med-
vetandehöjande verktyg för att få syn på normer, rutiner och system 
(S. Andersson et al., 2022; Baerheim & Ness, 2021), vilket kan ses som 
riktat till kulturell förändring. Reflektion var inte framträdande i ge-
nomförandet av förändringsarbetet i studien, även om en del försök 
gjordes med exempelvis analys av statistik (jfr Jacquot, 2010). Personer 
upplevdes dock saknas i rådet för att kunna reflektera över vad statis-
tiken stod för. Gemenskapen för reflektion var därmed för avgränsad 
(jfr Sjöberg Forssberg, 2016). Den lokala nivån var inte enhetlig utan 
utgjordes av flera yrkeskategorier vars kunskap behövdes för reflek-
tion och analys (jfr Bucher & Langley, 2016). Trots att gemenskapen för 
ledning av förändringsarbetet var utvidgad från administrativ led-
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ningsnivå till enhetsnivå var det ingen garanti för lärande. Hela den 
lokala nivåns gemenskap behövdes för reflektion (jfr Hofmann, 2024).  

Vid utformande och ledning av förändringsarbetet handlade expan-
sion av gemenskap om att involvera personer på enhetsnivå. Vidare 
om att ha kompetens i gemenskapen alternativt status associerad med 
verksamhetsutveckling. Vid genomförandet av förändringsarbetet be-
lystes synliggörandet av en befintlig gemenskap samt betydelsen av 
att involvera personer för att få till kollektiv reflektion. Begränsningar 
vid verksamhetsutveckling belystes därmed genom att visa att nå den 
lokala nivån och vardagsanknytning inte per automatik konkretise-
rade hur förändringsarbetet skulle genomföras. Inte heller att tillräck-
ligt många involverades för ett lärande riktat att förändra en kultur. 
Både kompetens för förändring och kännedom om verksamhetens ut-
förande verkade behövas.  

Arbetsdelning, lärande och verksamhetsutveckling 
I det här avsnittet diskuteras arbetsdelning, expansivt lärande och 
verksamhetsutveckling. Från resultatet i föreliggande studie lyfts ex-
pansion av arbetssätt för ledning av förändringsarbetet och expansion 
av objektet. Arbetsdelning diskuteras som en relation mellan ledning 
och medarbetare samt medarbetare emellan som för med sig makt och 
sociala processer, vilka driver eller förhindrar verksamhetsutveckling.  

Expansion av arbetssätt för ledning  

Expansion av arbetssätt för ledning bestod av en expansion från styr-
ning till styrning av utveckling via stödjande av utveckling. Det kan 
beskrivas som att styrning å ena sidan bevarades, men expanderades 
till att ha utveckling som mål med befintliga styrverktyg och hand-
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lingar. Å andra sidan förändrades ledningen genom att även lägga till 
verktyg för utveckling. I studiens resultat framkom att styrverktyg 
användes för aktiviteter som ämnade stödja utveckling av verksam-
heten. Exempelvis skrevs auskultationer in i verksamhetsplanen och 
formuleringar om vad jämställd och jämlik verksamhet innebar skrevs 
på en målstyrningstavla. Styrning bevarades således men expan-
derades till att ha utveckling som mål med befintliga styrverktyg. Led-
ningen förändrades även genom att lägga till handlingar för utveckling 
som auskultationer. I Jordansson och Petersons (2021) studie var det 
också vanligt att befintliga administrativa verktyg användes för nya 
uppdrag om utveckling. Att på det sättet försöka styra utveckling 
ledde dock inte till förändring i verksamheten, eftersom vad som skul-
le förändras inte blev problematiserat. I Sjöberg Forssbergs (2016) 
studie var däremot en dialektik mellan att styra och stödja utveckling 
en förutsättning för verksamhetsutveckling. I den här studien fram-
hålls dialektiken även som en enhet, styrning av utveckling.  

Expansion av arbetssätt för ledning av förändringsarbete är sprunget 
ur en motsättning inom arbetsdelningen mellan ledning och med-
arbetare vid verksamhetsutveckling. Att se förändring som uppifrån 
och ner eller nerifrån och upp är vanligt förekommande inom peda-
gogisk forskning (Kajamaa, 2011). Kajamaa (2011) utvidgade denna 
syn och försökte lyfta fram vad som finns mellan ett planerat uppifrån 
perspektiv och en framväxande underifrån syn genom att betona 
process med dess fundamentala principer bakom kontinuerlig 
förändring. I föreliggande studie går det att fundera över en metafor 
om inifrån och ut eller utifrån och in. Strategen talade i samband med 
utformande av förändringsarbetet om att nå ut till kärnverksamheten. 
Ledningens intresse av att påverka kärnverksamheten till förändring 
framkom även i Sjöberg Forssbergs (2016) studie på kommunal nivå. 
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Kärna implicerar något inre och uttalandet kan ses som en dynamik 
mellan ut och in. Den administrativa ledningen skulle nå ut till verk-
samhetens inre, kärnverksamheten. Den administrativa ledningens 
nya handlingar om att utbilda och stödja kan därmed ses som en 
dialektik mellan ut och in, vilket ger ett annat perspektiv på förändring 
än top-down eller bottom-up. En dynamik mellan inåt och utåt är inte 
ny inom kulturhistorisk verksamhetsteori. Något även Ivaldi et al. 
(2022) använder sig av, men i ett annat sammanhang i form av 
samarbetsytor för företags- och näringslivsutveckling. 

Expansionen av handlingarna för ledning av förändringsarbetet i form 
av utvecklingsstöd placerade den administrativa ledningen som en 
stödjande struktur för organisationens inre kärnverksamhet (jfr 
Bringselius, 2021). En kärna befinner sig ofta i centrum. Om kärnverk-
samheten skulle ses som centrum och ledningen kärnverksamhetens 
periferi (jfr Lund, 2023) skulle den administrativa ledningen som ett 
alternativ vilja nå in till kärnan snarare än att nå ut. Handlingar för 
ledning i form av styrning skulle istället sätta den administrativa led-
ningen i centrum och medarbetarna i periferin, någon att nå ut till. Ut-
bildning skulle däremot sätta den administrativa ledningen i periferin 
och medarbetarna i centrum, någon att nå in till.  

Att se kärnverksamheten som centrum kan vara ett sätt att synliggöra 
en verksamhets objekt och framhålla yrkesgruppers och professioners 
autonomi (jfr Bringselius, 2021). De nya handlingarna för ledning i 
form av utvecklingsstöd kan därför utmana ett tänkande om top-down 
och bottom-up. Det gäller dock att inte glömma bort att den admini-
strativa ledningens utbildningsanspråk är en historisk evolution av att 
ha kontroll över medarbetarnas kunskap (Pommer Nilsson, 2003), en 
hierarkisk arbetsdelning som blir tydligare i traditionella ord som top 
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eller up och down eller bottom. Styrning av utveckling kan därmed 
vara mer tydliggörande och belysande. Det kan ses som en utvidgning 
av ledningens vilja att ha kontroll över medarbetarnas kunskap och 
inrymma både dimensioner av in och ut samt upp och ner. Styrning av 
utveckling kan även synliggöra varför ledningens maktrelation ut-
manas av yrkesgruppers och professioners autonomi (jfr Börnfelt, 2023; 
Carlhed Ydhag, 2020; Pommer Nilsson, 2003).  

Att förändra relationen mellan ledning och medarbetare kan vara ett 
förändringsarbete i sig (Tjulin & Klockmo, 2023). Processer för bevar-
ande av arbetsdelningen mellan ledning och medarbetare framkom i 
studiens resultat särskilt då vissa yrkesgrupper i studien kategoriseras 
som professioner. Ett utmärkande drag för professioner är att de har 
en egen kunskapsbas (Brante, 2010). I studiens resultat framkom mot-
stånd vid förfrågan om delande av information. Det skapade något av 
en kamp om kunskap mellan medarbetare och administrativ ledning. 
Det var inte utmärkande genom förändringsarbetet, men i samband 
med analysering av statistik ville medarbetare behålla viss information 
och arbetsuppgifter inom sin egen yrkeskategori och inte låta strateger 
från administrativ ledning hantera informationen. Ett delande av in-
formation, som dessutom skall analyseras utanför professionen, inne-
bär att professionen förlorar en del av sin makt över sin kunskapsbas. 
Både makt över informationen i sig, på vilket sätt informationen skall 
hanteras samt vad den analysen sedan bidrar med för kunskap. Ute-
blivet delande av information bevarar däremot professionen, vilket 
samtidigt begränsar den administrativa ledningens försök att expan-
dera sina handlingar att även innefatta utvecklingsstöd. De dominer-
ande handlingarna för ledning genom styrning, bevarar å ena sidan en 
stark hierarkisk arbetsdelning där ledningen ger direktiv om vad 
medarbetare skall göra. Å andra sidan bevaras därmed medarbetarnas 
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och professionen makt över sin egen kunskap, kunskapsutveckling 
och på vilket sätt de skall utföra direktiven (Börnfelt, 2023; Källberg, 
2013). En expanderad handling för ledning i form av utvecklingsstöd 
utmanar denna arbetsdelning.  

Stöd för utveckling kan skapa engagemang för lärande och utveckling 
och bevara medarbetarnas autonomi (Wijga et al., 2025), vilket styr-
ande av utveckling nödvändigtvis inte gör. Vid styrande av utveckling 
verkade autonomin inte anses vara bevarad utifrån resultatet i den här 
studien. Om subjekt från administrativ ledning trädde in i en yrkes-
grupps gemenskap skulle det innebära att ledningen av utvecklingen 
av yrkesgruppens kunskap skulle drivas av administrativ ledning 
istället för av subjekt inom det egna yrket (jfr Börnfelt, 2023; Pommer 
Nilsson, 2003). En expansion av handlingar för ledning i form av ut-
vecklingsstöd är därmed beroende av att andra, i det här fallet en viss 
yrkesgrupp, är mottaglig för vad förändrade handlingar för ledning 
innebär för dem. En expansion av handlingar inom en verksamhet får 
verkningar på andra verksamheter. Hur det mottas får betydelse för 
om förändring sker eller ej, vilket är vad som inom expansiv lärande-
teori kallas för en tertiär motsättning mellan grannverksamheter 
(Engeström, 1987/2014). Stöd för utveckling skulle utan denna teo-
retiska belysning kunna ses som en mer jämlik relation mellan ledning 
och medarbetare än styrning, där just styrningen av utveckling hade 
kommit i skymundan.  

Utveckling inom yrken vs verksamhetsutveckling  

Bevarandet av arbetsdelningen mellan administrativ ledning och 
personal på enhetsnivå kan genom expansiv lärandeteori (Engeström, 
1987/2014) ses som ett uttryck av en motsättning mellan utveckling 
inom yrkesgrupper och verksamhetsutveckling. Makten över sin egen 
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kunskapsbas innefattar även utvecklingen av en yrkesgrupps kunskap. 
I studiens resultat kom det i uttryck vid utformandet av förändrings-
arbetet där röster hördes om att utbildning i allmänhet till olika 
yrkesgrupper borde ha integrerat jämställdhet och jämlikhet. Det 
handlar då om utveckling inom yrken och professioner. Utveckling av 
enskilda yrken kräver inga överskridanden mellan yrken eller mellan 
medarbetare och ledning. Inom yrken är det istället andra hierarkier 
som kan vara aktuella utifrån positioner (Carlhed Ydhag, 2020) och 
vilken kunskap som värderas. Exempelvis kan medicinsk kunskap 
värderas högre än kunskap om jämställdhet och jämlikhet inom 
medicin (Verdonk, Benschop, de Haes, Mans, et al., 2009). 

Makten över den egna professionens utveckling av sin kunskapsbas 
(Brante, 2010) kan begränsa utveckling av en verksamhet som består 
av flera yrken och professioner. En verksamhet utgörs enligt kultur-
historisk verksamhetsteori av handlingar från olika subjekt i en arbets-
delning (Leontiev, 1977/1986). Arbetsdelningen i en verksamhet kräver 
överskridanden för förändring åtminstone när verksamheten inklu-
derar flera yrkeskategorier (jfr Hofmann, 2024).  

Stöd för utveckling handlar däremot om verksamhetsutveckling. 
Utvecklingen är då riktad till att få personer från flera yrkeskategorier 
att fungera tillsammans för att utföra det verksamhetens strävar efter 
att uppnå (Verdonk, Benschop, de Haes, & Lagro-Janssen, 2009). Hur 
personal arbetar i en kedja av handlingar eller på annat sätt delar upp 
arbetet mellan sig och hur de samarbetar blir då centralt (jfr Leontiev, 
1977/1986; Reeves et al., 2018). Verksamhetsutveckling handlar då om 
att utveckla utförande av verksamheten, snarare än att utveckla en 
enskild yrkesgrupps eller professions kunskapsbas.  
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Verksamhetsutveckling kan också ledas av en särskild utvecklings-
organisation (Sjöberg Forssberg, 2016). Rådet på enhetsnivå var i den 
här studien ett sätt att överbrygga en hierarkisk arbetsdelning och där-
med motsättningen mellan ledning och medarbetare som ett alter-
nativt sätt att leda verksamhetsutveckling. Rådet var sammansatt av 
subjekt från ett flertal yrken från det lokala arbetslaget på enhetsnivå 
(jfr Jordansson & Peterson, 2021). Verksamhetsutveckling leddes 
därmed varken inom enskilda yrkesgrupper eller från administrativ 
ledningsnivå. Den hierarkiska arbetsdelningen blev därmed nedtonad, 
men innebar istället andra utmaningar som tidigare har diskuterats, 
exempelvis om kompetens och vilka som blev involverade. Kravčenko 
(2023) argumenterar dock för att det inte är yrken som skapar gränser 
för kunskap, utan snarare intressen. Förhandling och multipla röster 
om verksamhetens objekt blir därför aktuellt att belysa vidare. 

Expansion av objektet  

I det här avsnittet diskuteras försök till kulturell förändring genom 
expansion av objektet. Det är en expansiv lärandeprocess som betonar 
att skapa förståelse av något abstrakt till något konkret. Expansionen 
berör en pedagogisk utmaning om att kombinera lokala behov med 
centrala mål och förändringsarbete planerat av administrativ ledning 
(Beer et al., 1990; Kajamaa, 2011; Leino Lindell, 2022; Sjöberg Forssberg, 
2016). 
 
Vardagen som utgångspunkt för förändring var något som lyftes fram 
i resultatet om förändringsarbetets riktning i den här studien. På en-
hetsnivå var vardagen en utgångspunkt för expansiva lärandeproces-
ser angående förändringsarbetets riktning för extern eller intern jäm-
ställdhet och jämlikhet. Medarbetarnas strävan om intern jämställdhet 
och jämlikhet kan förstås som att befintlig verksamhet och de vardag-



 

231 

liga utmaningar som var där fick förtur framför att forma och skapa 
innebörd för en okänd ny verksamhet (jfr Kumpulainen et al., 2018). 
Det interna samspelet inom personalgruppen i kärnverksamheten tog 
överhanden från att analysera utfallet av kärnverksamheten gentemot 
patienter. Det abstrakta, jämställdhet och jämlikhet, blev konkret ge-
nom det redan kända (jfr Filstad et al., 2023), vilket var arbetsdelningen 
inklusive hierarkin i den befintliga vårdverksamheten (Calenda & 
Bellini, 2021; Carlhed Ydhag, 2020; Rönnqvist, 2001). Administrativa 
ledningens initiala strävan om extern jämställdhet och jämlikhet och 
därmed en ny eller expanderad verksamhet fick stå tillbaka. Uttryckt i 
expansiva lärandeteoritermer (Engeström, 1987/2014) förhindrade en 
hierarki i uppdelningen av arbetet att förenas i ett objekt om extern 
jämställdhet och jämlikhet patienter emellan. Att både omvandla 
abstrakta politiska direktiv till konkret innebörd (jfr Lindgren, 2020; 
Winman, 2012) och att förändra från befintlig till ny förståelse (Piria et 
al., 2023) blev dubbla utmaningar, där båda inte mäktades med.  
 
Varför de politiska direktiven fick innebörden intern jämställdhet och 
jämlikhet kan förstås utifrån Carlhed Ydhag (2020) och den befintliga 
verksamhetens historicitet om en arbetsdelning som fört med sig en 
hierarki. Detta är en tänkbar anledning utifrån just den här studiens 
teoretiska grund. I studien skapades en innebörd av det abstrakta i den 
befintliga arbetsdelningen och gemenskapen, snarare än som i 
Engeströms (2001) studie att expandera verksamhetens objekt om pati-
enternas vård. Politiska direktiv tolkades således genom lokala behov. 

Utifrån vad som framkom i studiens resultat fanns det även möjlighet 
för enskilda personer att finna motiv utifrån problem i sin egen vardag. 
Exempelvis om mål med auskultationerna eller förståelse om jäm-
ställdhet och jämlikhet i verksamheten. Det gav en bredd i att kunna 
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svara mot både intern och extern jämställdhet och jämlikhet (Callerstig 
et al., 2011; Gustafson et al., 2023; Nolan & Owen, 2024). En enhetlig 
förståelse för de politiska direktiven var därför inte tvunget. 

Arbetsdelning medarbetare emellan  

Förutom att arbetsdelningen i verksamheten kunde vara en anledning 
till att förändringsarbetet riktades till intern jämställdhet och jämlikhet, 
var hierarki inom personalgruppens arbetsdelning något som repro-
ducerades i genomförandet av förändringsarbetet. Abrahamsson (2009) 
har skrivit om återställande karaktär efter att förändringar har skett. I 
kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska termer handlar det om att den 
dominerande verksamheten tar överhanden (Sannino, 2008) utifrån 
starka verksamhetsmönster (Kumpulainen et al., 2018). Det vill säga 
motsättningen mellan dominerande och expanderad verksamhet tar 
inte slut. Den dominerande verksamheten kan få genomslag, även 
efter att den expanderade verksamheten har varit rådande under en 
längre tid. I den här studien studerades inte resultat av förändrings-
arbete och därmed studerades inte om verksamheten återställdes till 
dominerande verksamhet. Däremot syntes en upprepning av rådande 
kultur redan i genomförandet av förändringsarbetet.  

I studiens resultat beskrevs en konsolidering av befintlig verksamhet 
när förändringsarbetets genomförande återupprepade en hierarkisk 
arbetsdelning mellan yrkesgrupper. Detta när viss personal upplevde 
att en viss yrkesgrupp inte tog sig tid att genomföra aktiviteter inom 
förändringsarbetet. Intern jämställdhet och jämlikhet inom arbetsdel-
ningen för att förhindra hierarkisk arbetsdelning handlar om att 
förändra motsättningar i verksamhetssystemet som helhet. Personalen 
betonade att finna en lösning på en motsättning i den dominerande 
verksamheten. Det inkluderar vad Piria et al. (2023) kallar för organisa-
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toriska stigar och Kumpulainen et al. (2018) som verksamhetsmönster 
med andra ord hur verksamheten utförs. Verksamheten utförs av flera 
yrken som arbetar tillsammans på olika sätt (Reeves et al., 2018) och 
förändring kan inte ske enbart inom en yrkesgrupp (Hofmann, 2024).  
 
Arbetsdelning inklusive hierarki är sociala processer och maktrela-
tioner som konstituerar en verksamhet (Fenwick, 2006). Objekt om 
intern jämställdhet och jämlikhet var därmed inte något utanpåligg-
ande som skulle ändras och annat lämnas oberört. I resultatet för 
föreliggande studie framkom att även personalen såg frågor om 
jämställd och jämlik verksamhet som något djupgående i verksam-
heten och inte som en specifik kunskap som gick att läras. Inom ex-
pansiv lärandeteori ses motsättningar inom en nod som drivande av 
förändring av hela verksamhetssystemet (Engeström, 1987/2014; Piria 
et al., 2023). Detta innebär att verksamhetsutveckling utifrån expansiv 
lärandeteori handlar om att försöka förändra verksamhetens existens 
och därmed vad som konstituerar en verksamhet. Verksamhetsutveck-
ling som förändring av verksamhetens konstitution kan belysa varför 
dominerande verksamheter bevaras eller verksamhetens kultur åter-
ställs. 

Inom expansiv lärandeteori ses motsättningar inte som något som 
försvinner utan snarare kontinuerligt utvecklas och tar sig nya uttryck 
(Engeström & Sannino, 2010; Engeström, 1987/2014). Förutom att 
arbetsdelningen upprepade sig i förändringsarbetets utförande bevar-
ade yrkesgrupper sina kunskapsgränser och befintliga styrverktyg 
fortsatte användas för ledning, om än i ny form. Verksamhetsutveck-
ling blir därmed ur en expansiv lärandeteoretisk synvinkel en pågå-
ende dialektisk förhandling mellan nya och dominanta verksamheter. 
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Slutsatser och kunskapsbidrag 
Omvandling av politiska direktiv innebär komplexa processer av lär-
ande på arbetsplatsen snarare än ett enkelt utförande. I föreliggande 
studie framkom tre expansiva lärandeprocesser: Expansion av arbets-
sätt för ledning av förändringsarbete, expansion av ett förändrings-
arbetes gemenskap samt expansion av en verksamhets objekt. Dessa 
processer drevs av motsättningar inom arbetsfördelningen i form av 
styrning, relationer mellan yrken och olika tolkningar och förståelser 
av verksamhetens objekt utifrån vardagliga och lokala behov. Politiska 
direktiv tolkades och omformades således av personer inom historiskt 
utvecklade verksamheter. En slutsats i avhandlingen är att centrala 
direktiv kan kombineras med vardagliga behov, men att verksamhets-
utvecklingen då tenderar att riktas till det välbekanta samtidigt med 
att direktiven omförhandlas. En annan slutsats är att både kompetens 
för förändring och kännedom om verksamhetens utförande är av 
betydelse för verksamhetsutveckling. En tredje slutsats är att för-
ändringsarbete i sig inte är undantaget den befintliga kulturen, vilket 
både kan möjliggöra och förhindra verksamhetsutveckling. 

Studien bidrar till pedagogisk arbetslivsforskning genom att visa hur 
den expansiva lärandeteorin kan användas för att belysa omvandling 
av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier. I 
avhandlingen visas att insatser för att skapa en jämställd och jämlik 
hälso- och sjukvård består av både lärande och maktförhandlingar 
inom en differentierad verksamhet. I avhandlingen belyses därmed 
vikten av att se verksamhetsutveckling som en kollektiv och relations-
baserad process. Den övergripande slutsatsen är att verksamhets-
utveckling riktad till en kulturell förändring innefattar parallella 
processer av lärande på arbetsplatsen respektive förhandlingar om 
maktförhållanden. 



 

235 

Praktiska implikationer  
Praktiska implikationer av studien kan vara att organisera ett föränd-
ringsarbete och hålla en balans mellan ledning och lokalnivå för att 
främja verksamhetsutveckling. En fråga att fundera över är då hur 
varje yrkesgrupp kan konkretisera området för förändring samtidigt 
med att förändra verksamheten och därmed yrkesgruppernas samspel 
(jfr Leontiev, 1977/1986; Verdonk, Benschop, de Haes, & Lagro-
Janssen, 2009). Organisering handlar vidare om vilka som ska invol-
veras och när, för att skapa hållbarhet och kontinuitet. En fråga som 
både innefattar att bedriva ett förändringsarbete på lokal nivå och 
samtidigt ha kunskap och kompetens för förändringsprocesser (jfr 
Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson & Peterson, 2021; 
Sjöberg Forssberg, 2016). Det handlar också om att involverade per-
soner på något sätt har status och inflytande för att förändringsarbetet 
skall fortskrida, även om typiska centrala personer som chefer saknas 
(jfr Jordansson & Peterson, 2021).  

Teoretiska implikationer 
Expansiv lärandeteori är i sig en robust och komplex teori som därav 
lämpar sig för att undersöka komplexa processer. Den här studien 
visar att och hur arbetsdelning inklusive hierarki kan bidra till förstå-
else av lärande vid verksamhetsutveckling. Valet av teori har gjort det 
möjligt att se maktaspekter, vilket Fenwick (2010b) framhåller för 
studier om lärande i arbetslivet. Många andra studier utifrån expansiv 
lärandeteori studerar förändringar i noder som verktyg eller objekt 
(Engeström & Sannino, 2010; Hansson, 2013; Pettersson, 2015). När 
differentierade och specificerade verksamheter innefattande flera 
yrkeskategorier skall studeras blir noden arbetsdelning inom expansiv 
lärandeteori av särskilt intresse. Expansiv lärandeteori utgår från kul-
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turhistorisk verksamhetsteori och att hela verksamhetssystemet på-
verkas när något i en nod förändras (Engeström, 1987/2014). Både den 
komplexa arbetsdelningen och resterande verksamhet i förhållande till 
expansiva lärandeprocesser blir möjliga att undersöka genom teorin. 
Arbetsdelning innefattar även hierarki, som kan komma ur status, ge-
nus och makt. Det gör att genus och makt i organisationen alltid berörs 
vid förändringsförsök, där en hierarkisk arbetsdelningen antingen blir 
förändrad eller bevarad.  

Tidigare forskning har fokus på handlingar och verktyg för lärande, 
exempelvis reflektion, granskning av verksamheten och medvetande-
höjande utbildningar (Baerheim & Ness, 2021; Jacquot, 2010; S. 
Andersson et al., 2022; Sjöberg Forssberg 2016). Detta för att få syn på 
hur ojämlikhet görs i vardagen. Inom expansiv lärandeteori ingår både 
lärhandlingar och motsättningar (Engeström, 1987/2104; Engeström 
2001), vilket gör att teorin kan belysa både handlingar inklusive mot-
stånd och motsättningar inom samma teoribildning.  

Begränsningar och framtida forskning 
Föreliggande studie visar på en motsättning mellan ledning och yrkes-
grupper som drivande av utveckling, särskilt i förhållande till styrning 
av utveckling och yrkesgruppers autonomi. En ambition med tillits-
baserad styrning är att öka medarbetares autonomi (Bringselius, 2021). 
En begränsning med den här studien är dock att den empiriska gene-
reringen av material gjordes innan tillitsbaserad styrning blev aktuellt. 
Det vore därför intressant att i framtida forskning granska den tillits-
baserade styrningens pedagogiska möjligheter och utmaningar. Den 
här studien har flera inslag som påminner om tillitsbaserad styrning 
med principen om stöd och att söka kärnverksamhetens behov 
(Bringselius, 2021). Exempelvis teoretiska begrepp som behovsfas och 
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hur medarbetarnas behov formade objektet. Det går således att se 
historiska spår i linje med tillitsbaserad styrning i praktiken även 
innan det var en offentlig reform. Kulturhistorisk verksamhetsteori 
och expansiv lärandeteori har en syn på förändring som att processer 
ofta samexisterar och att därmed historiska spår finns för det som i 
dagsläget är aktuellt (Engeström, 1987/2014). Den här studien visar på 
att så är fallet och att fortsätta följa dessa spår är något framtida forsk-
ning kan ta vid.  

En annan idé för framtida forskning är att anta en samhälleligt per-
spektiv och samtidigt tydligare frikoppla forskning från politiska 
direktiv som utgångspunkt. Langemayer och Roth (2006) framhåller 
att kulturhistoriskt verksamhetsteorietiska studier trots sitt samhälle-
liga och kritiska ursprung kan missa samhälleliga aspekter och be-
gränsas till att omfatta organisationsnivå. Det är även vanligt att de 
politiska direktiv som verksamhetsutvecklingen utgår från inte pro-
blematiseras utan tas för givna, vilket är en begränsning även med 
föreliggande studie. En framtida studie skulle därför kunna vara att se 
verksamhetsutveckling utifrån politiska direktiv som en pedagogisk 
process. Lagar, debatter, förändringsarbeten om det än är styrning 
eller utvecklingsarbete går allt att förstå som en process för att forma 
människors tänkande, beteende och eventuellt utformande av arbets-
uppgifter och system. I en studie som undersöker verksamhetsutveck-
ling utifrån politiska direktiv som en pedagogisk process är forsk-
ningen frikopplad från politiska beslut som utgångspunkt för den 
egna forskningen. Det är därmed möjligt att ha ett kritiskt förhållnings-
sätt till både de politiska direktiven och den pedagogiska processen 
som följer av direktiven (jfr Segerholm, 2003). Några idéer till framtida 
forskning har getts och kanske kan den här studien även inspirera till 
vidare forskning utöver dessa alternativ.   
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7. English summary 
Introduction1 
This thesis examines the transformation of policy directives into an 
organisation comprising multiple professional categories, as a process 
of organisational development and learning aimed at achieving a 
qualitatively different activity. A change initiative is studied within a 
regional healthcare organisation. The change initiative was aimed at 
achieving gender-equal and equitable healthcare in line with the 
Health and Medical Care Act and the Discrimination Act (SFS 1982:763; 
SFS 2014:958; Socialdepartementet, 2012). The study is situated within 
a field of workplace learning research (Gustavsson & Thunborg, 2016), 
which examines learning in relation to change and development 
processes through deliberate influence (Ellström et al., 2005).  

The transformation of policy directives is not a linear implementation 
process, but involves local interpretation and adaptation (Gustavsson 
Thunborg, 2016). Rather than merely changing formal rules, such 
processes reshape organisational routines and the underlying 
understanding of the work, its aims and outcomes (Prügl, 2011). This 
transformation requires learning across professional boundaries 
(Kajamaa, 2011; Kerosou, 2006).  

A key challenge lies in the abstract and often ambiguous nature of 
policy directives, particularly about gender equality and equity 

 

1 This English summary has been generated using the translation tool DeepL.com (free 

version) combined with generative AI Chat GPT and Copilot with revisions and 
adjustments by the author of the thesis. 
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(Sjöberg Forssberg, 2016). These directives may lack clearly defined 
problems, leading to difficulties in motivating staff and linking policy 
directives to day-to-day work (Alnebratt & Rönnblom, 2016; 
Jordansson & Peterson, 2021). Furthermore, differences between the 
perspectives of management and staff, as well as differences between 
different professional groups (Callerstig, 2014), contribute to tensions 
regarding how change initiatives are interpreted. 

Political directives aim to guide the recreation or development of 
culture by emphasising the acquisition of certain knowledge and 
values (Lindensjö & Lundgren, 2014; Angervall, 2005). At the same 
time, learning itself can be seen as a changed understanding of an 
activity that cannot be separated from that activity’s culture and social 
relations (Fenwick, 2006). For this reason, activity theory and 
expansive learning are employed in this study to analyze how learning 
emerges in relation to organisational development. The study 
emphasizes the role of cultural-historical conditions, division of labor, 
and power relations in shaping expansive learning processes. 

Aim and research questions 
The aim of this thesis is to examine the transformation of policy 
directives into an organisation comprising multiple professional 
categories, as organisational development in the form of a learning 
process aimed at cultural change. 

•    How is a change initiative aimed at gender-equal and equitable 
healthcare designed, led and implemented? 

•    What expansive learning processes, if any, arise in the change 
initiative stemming from organisational development based on 
policy directives, and how, if so, do these manifest themselves? 
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Background 
In Sweden, legislation and policy documents emphasise that 
healthcare must be provided on gender-equal and equitable terms and 
based on need, regardless of gender, age, ethnic origin, socio-economic 
status, geographical location, sexual orientation, disability or other 
social characteristics (SFS 1982:763; SFS 2014:958; Socialdepartementet, 
2012). These ambitions are based on the realisation that healthcare 
organisations can inadvertently reproduce social inequalities through 
their structures, procedures and day-to-day working practices 
(Kilbourne et al., 2006; Samra & Hankivsky, 2021). Despite extensive 
policy development, challenges remain regarding transforming 
political ambitions for gender-equality and equity into everyday 
healthcare practice (Cairney et al., 2022). Rather than evaluating the 
outcomes, the thesis focuses on the processes through which actors 
within the organisation interpreted, negotiated and implemented the 
policy.   

Previous research  
Previous research shows that organisational development is character-
ised by a dynamic interplay between change and continuity (Ellström, 
2005). Change initiatives often aim to develop organisations’ working 
methods and understandings (Piria et al., 2023), but established 
organisational patterns, hierarchies and cultures can, at the same time, 
contribute to stability and resistance to change (Kumpulainen et al., 
2018). Collaboration, shared learning and reflection are highlighted as 
important for development, while professional boundaries and power 
relations influence the scope for change (Seppänen et al. 2022). 

Research into gender equality and equity work shows that policy 
directives are often implemented through governance, administrative 
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tools and organisational development (Jacquot, 2010). The focus on 
measurable results has been criticised for obscuring the processes and 
power relations that create inequality (Wittbom, 2009, 2018). For this 
reason, the importance of learning, raising awareness and locally 
rooted processes of change is emphasized (Amundsdotter, 2010). 

Furthermore, research shows that the division of labour between 
management and staff, and between different professional groups, is 
significant for learning and development (Börnfelt, 2023; Pommer 
Nilsson, 2003). Tensions between management and professional 
autonomy are particularly pronounced in the healthcare sector, where 
different professional groups both collaborate and operate within 
hierarchical structures (Carlhed Ydhag, 2020). Cross-professional 
collaboration and mutual understanding are therefore highlighted as 
key to driving change towards a more gender-equal and equitable 
organisation. 

Theoretical Framework 
The study is based on the cultural-historical activity theory (CHAT) 
and the theory of expansive learning (Engeström, 2001). Within this 
theoretical tradition, organisations are regarded as activity systems 
comprising subjects, objects, tools, rules, communities and the division 
of labour. Learning is not viewed primarily as an individual 
acquisition of knowledge, but as a collective transformation of the 
activity. A key concept within the expansive learning theory is contra-
dictions. Contradictions are tensions that have historically been built 
up within or between different parts of an activity system. Rather than 
being regarded as problems to be eliminated, contradictions are seen 
as driving forces for organisational learning and change (Engeström 
1987/2014). By addressing contradictions, participants can challenge 
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existing methods, develop new operating models, test these models 
and, eventually, establish new forms of operation (Engeström, 2001).   

The analytical framework is based on several key concepts: activity 
systems, multivoicedness, historicity, contradictions and expansive 
learning cycles. These concepts are used to examine which actors are 
involved in processes of change, why changes occur, what is subject to 
change, and how these processes of change turn out (Engeström, 2001). 
The thesis further highlights the division of labour (Leontiev, 
1977/1986, as particularly significant for organisational change. 

Methodology 
The thesis is based on a theory-based ethnographic methodology 
(Trondman, 2008). The methodological approach involved an inter-
play between empirical data and theoretical concepts, which enabled 
theory and empirical observations to mutually enrich one another in 
order to shed light on the cultural change (Willis & Trondman, 2002). 
The study was designed as a long-term qualitative investigation of an 
ongoing change initiative within a Swedish regional healthcare 
organisation. In this study a change initiative was followed from its 
design at the administrative level through to its implementation at unit 
level.  

Empirical generation included observations, interviews, and informal 
conversations. The observations were carried out during meetings of 
political committees, meetings in the workplace and meetings related 
to the implementation of the change initiative. The researcher 
participated primarily as an observer-participant, which meant being 
present within the organisation’s context while minimising active 
participation in ongoing activities (Blomberg et al., 2003).  
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Interviews were conducted with representatives of various 
professional groups, as well as with individuals who had specific 
responsibility for gender equality and equity issues. Where possible, 
observations were prioritised over interviews in order to minimise 
disruption to healthcare services as far as possible. The empirical data 
consisted of field notes, interview transcripts and organisational 
documents collected between 2014 and 2018. A total of 765 pages, 
equivalent to just over 247,000 words, were deemed relevant for 
analysis. This comprised a total of 41 observation sessions, 14 
interviews and six conversations. The observations comprised 64 
hours and nine minutes, the interviews eight hours and 26 minutes, 
and the conversations four and a half hours. 

Result 

The design of the change initiative and the expansion of the change community 
An expansive learning cycle began, in analytical terms, with a change 
in the law. However, several policy directives subsequently influenced 
the practical implementation of gender-equal and equitable practices 
in general, and equitable healthcare in particular. The expansive 
learning that followed stemmed from dissatisfaction with the existing 
methods used in gender equality and equity work. Gender equality 
had already been incorporated into policy documents and strategic 
plans, but both managers and strategists within the organisation 
questioned the impact of these measures on day-to-day healthcare 
operations. This questioning marked the start of what is seen as a 
second, expansive learning cycle. A model for change was developed, 
representing an attempt to broaden the section of the organisation 
involved in gender equality and equity work. 
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An expansive learning process refers to the broadening of the 
community involved in organisational development. Initially, the 
change initiative involved a relatively small group of strategic actors. 
Over time, the initiative was broadened to include politicians, 
managers and, later, staff at departmental level. Various organisational 
structures, including political committees and steering groups, were 
established, followed later by councils and planned activities at 
workplace meetings.  

Different people joined the initiative from a variety of positions. 
Consequently, the organisational change was characterised by 
multivociedness. Different viewpoints emerged regarding the 
initiative’s object, the appropriate methods for bringing about change, 
and the meaning of gender equality and equity in healthcare. The 
study shows that learning in the workplace involves continuous 
negotiation between these different voices, with participants engaging 
in discussions about the change initiative and the design of the model. 

This expansion reflected the realisation that organisational change 
requires participation from beyond the administrative management 
team. However, conflict arose between management and staff when 
attempts were made to expand the community involved in the change 
process. Managers were dependent on staff to participate in the gender 
equality and equity work, but members of staff perceived the equality 
initiatives as something imposed from above. This created a double 
bind in which the managers needed commitment from the staff while 
at the same time attempting to control the process. 

Implementation at unit level 
The implementation involved several activities aimed at stimulating 
learning. These included planning days, workplace discussions, 
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observations of colleagues’ work, a planned web-based training course, 
staff meetings, and attempts to analyse organisational statistic data 
relating to gender equality and equity. One particularly important 
activity was observation of colleagues’ work, which enabled 
participants to gain an understanding of each other’s working 
situations. At the unit level, statements were also drawn up to guide 
decision-making. These statements raised questions as to whether the 
decisions showed respect for colleagues’ working hours, whether an 
open dialogue had taken place, and whether there was sufficient 
expertise to implement the decisions. Ensuring gender equality and 
equity within the work team was seen as important for legitimising 
external equality for patients and between patients and healthcare staff. 

Expansion of the change management 
Another expansive learning process concerns the broadening of the 
leadership of change management. A contradiction arose between 
traditional governance mechanisms and development-oriented 
approaches. The existing approaches emphasised policy integration 
and administrative control, while the model for change management 
that was developed aimed to promote participation and local 
interpretation of policy directives. This shift did not mean that 
traditional forms of control were set aside, but rather that they were 
supplemented by development-oriented strategies.  

Traditional management tools, such as the business plan and the 
management dashboard, were used to set out activities relating to 
learning and development. Efforts were also made to analyse statistical 
data on patient groups and the range of care services offered. This 
initiative reflected the ambition to tackle external equity by identifying 
inequalities in treatment patterns and was focused on development. 
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However, there was a lack of individuals who were capable of 
interpreting the underlying processes, and the analyses also led to 
resistance aimed at preserving professional and knowledge 
boundaries. In summary, management expanded its role from control 
to steering development. 

Different views on gender equality and equity  
A third expansive learning process concerns the emergence of different 
perceptions of what work on gender equality and equity should focus 
on, i.e. the expansion of the object. The study identifies three main 
areas of focus for the change initiative: Internal gender equality and 
equity within the staff group; External gender equality and equity 
between healthcare staff and patients; External gender equality and 
equity between different patient groups. Consequently, participants in 
the same change initiative often pursued different objects. As several 
different objects existed in parallel, this provided an important source 
of both learning and tension. 

At the administrative level, gender equality and equity were primarily 
understood as reducing inequalities between different patient groups 
and ensuring that healthcare services were provided on the basis of 
need rather than social characteristics. This view reflected the political 
and legal foundations of equitable healthcare. At unit level, however, 
staff emphasised internal gender equality and equity amongst the 
workforce. The focus was on mutual respect, understanding of each 
other’s working situations, communication, the distribution of the 
workload and collegial relationships. Internal gender equality and 
equity came to be linked to improved cooperation and the 
management of hierarchical divisions of labour within the care unit. 
This can be understood since work in the healthcare sector is based on 
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collaboration between different professional groups, but hierarchical 
relationships remain deeply ingrained in the organisational culture 
and give rise to conflicts. 

Discussion 
The results of the study show that the directives take on different 
interpretations at different organisational levels. Everyday practice 
emerges as a central starting point for learning and interpretation. At 
the administrative management level, the work primarily involves 
developing tools and models for change (cf. Jacquot, 2010), while at the 
unit level, staff face the challenge of reshaping their practical 
understanding of their own operations (cf. Prügl, 2011). The directives 
on gender equality and equity were largely put into practice through 
local needs for internal collaboration, rather than through patient 
outcomes. 
 
The change process is further influenced by the division of labour, 
professional boundaries and hierarchical power relations. These 
processes can both promote and hinder change by supporting or 
preserving established patterns of activity (cf. Kumpulainen et al., 
2018). The way the change initiative was organised transformed the 
relationship between management and staff from control to steering 
development. Control was retained, but existing control tools were 
expanded to focus on development, and tools for development were 
also introduced, which partly challenged the professional groups’ 
autonomy and control over their own knowledge (cf. Börnfelt, 2023; 
Carlhed Ydhag, 2020; Pommer Nilsson, 2003). The question of whether 
organisational development should be led by the professional group 
or by the administration became a key issue. 
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Cultural change or consolidation 
The results of the study also revealed cultural change or consolidation. 
Although the initiative introduced a new organisational structure in 
terms of leadership, tools and staff involvement, as well as discussions 
and activities, existing organisational patterns were reproduced (cf. 
Kumpulainen et al., 2018). The hierarchical division of labour was 
repeated in the implementation of the change initiative, professional 
groups maintained their boundaries of expertise, and established 
management tools continued to characterise leadership. This finding is 
consistent with activity theory perspectives, which emphasise that 
expansive learning does not eliminate contradictions. Instead, these 
contradictions continue to develop and may re-emerge in new forms 
(Engeström & Sannino, 2010; Engeström, 1987/2014). Organisational 
development therefore involves ongoing negotiation between new and 
established activities and ways of working. This thesis argues that 
efforts to promote gender equality and equity cannot be viewed 
merely as the implementation of new knowledge. Rather, these efforts 
involve attempts to change fundamental aspects of an organisation, 
including the division of labour, professional relationships and the 
collective perception of the activity’s object. As these elements 
constitute the activity, change is difficult and often incomplete.   

Conclusions 
In conclusion, the transformation of policy directives is not a linear 
implementation process. It involves parallel processes of workplace 
learning and negotiations over power relations within a differentiated 
organisation. The thesis thus highlights the importance of viewing 
organisational development as a collective and relationship-based 
learningprocess.   
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Bilaga 1 Intervjuguide leanutbildare 
Etik, fråga om ljudinspelning.  

 
Jag har förstått att ni har fått ett uppdrag i samband med att regionen 
vill införa lean. Vilken roll uppfattar ni att ni har och har haft i det 
uppdraget? 

Vad har ni gjort? 

Vilken respons har det givit?   

Är det något som har överraskat eller förvånat er?  

Är det någon information ni tycker att ni saknar?  

Vilka utmaningar står regionen inför i nuläget?  

Vilka utmaningar kan ni se framöver? 

Är ert uppdrag slutfört eller återstår det åtaganden? I så fall av vilket 
slag? 

I vilken ordning kommer lean införas? Vilka avdelningar börjar och 
vilka kommer senare?  

 Ur ert perspektiv, ser ni några kopplingar mellan lärande i en lean-
organisation eller lärande allmänt och jämlik vård?  

 Om ni tänker på lärande inom organisationer, vad innebär det för er?  

Hur ser ni allmänt på lärande inom organisationer i förhållande till 
lean?  

Är det något ni tycker att jag borde ha frågat om som inte har blivit 
sagt? 

  



 

 

Bilaga 2 Intervjuguide Strategen  
Etik, fråga om ljudinspelning.  

Bakgrund 
När började du arbeta här? 

Historik om jämställdhets- och jämlikhetsarbete 
Har arbete med jämställdhet och jämlikhet förändrats sedan du 
började här? I så fall, på vilket sätt? 

Integrering av perspektiv  
På vilket sätt anser du att ett jämställdhets- och jämlikhetsperspektiv 
integreras i verksamheten över lag?  

- På politikersidan?  
- på stabsnivå?  
- ute i verksamheten? 

På exempelvis rådsmötena har det kommit upp samtal om våld i nära 
relationer. Du sa då att det finns tre enheter där det är obligatoriskt att 
fråga patienter om våld i nära relationer, vilka enheter är det? 

Integrering i förändringsarbeten  
För några år sedan påbörjades ett genomgripande leanarbete på 
regionen. På vilket sätt kom du som strateg in i det arbetet?  
Hur förhåller sig arbete med jämställdhet och jämlikhet till leanarbetet? 

Nuvarande arbete med jämställdhet och jämlikhet 
På vilket sätt anser du att arbete med jämställd och jämlik verksamhet 
integreras i organisationen? 
 
 



 

 

Modellen 
Hur skiljer sig arbetet med Modellen från andra sätt som regionen har 
arbetet med jämställdhets- och jämlikhetsfrågor förut. 
 
På ett rådsmöte kom ni in på om det är viktigt att grunda i gruppen 
först eller om man ska tänka att försöka med målstyrningsarbete eller 
liknande med en gång. Vill du utveckla vad du tänker att mål-
styrningsarbete eller liknande innebär? 
 
På rådsmötena har ni också pratat om webbutbildning, bland annat 
med målet att det ska vara något som alla kan gå/har gått. Vad är det 
som motiverar att alla bör gå webbutbildningen?  

Organisationsstruktur 
Hur har organisationen för jämställd och jämlik verksamhet förändrats 
de senaste fem åren? 
- På politikernivå?  
- På tjänstepersonalsidan? 
- Vilken enhet tillhör du? 

Övrigt 
Är det något annat du tänker på, som du vill delge? 
Är det något du hade förväntat dig att vi skulle prata om, som vi inte 
har kommit in på? 
  



 

 

Bilaga 3 Intervjuguide gruppintervju  
Etik, fråga om ljudinspelning.  
 
Enhetens arbete med jämställdhet och jämlikhet 
Hur skulle ni beskriva vad som har gjorts de senaste åren när det gäller 
arbete med jämställdhet och jämlikhet på Enheten?  

Vad har gjorts de senaste två åren? 

Vilken betydelse har förändringsarbetet för Enheten som enhet?  

Är det något ni har märkt av? 

Vad fungerar bra? 

Vad fungerar mindre bra? 
 

Formuleringar 
De här formuleringarna som skrevs på tavlan i höstas efter att ni hade 
en gemensam dag för hela enheten om vad jämställdhet innebär för er, 
vad tänker ni om dem? 
”Har vi genom detta beslut haft respekt för varandras arbetstider?” 
”Har vi haft en öppen dialog inför detta beslut?” 
”Har vi den kompetens som krävs för att verkställa beslutet?” 
 
Auskultation  
Det här med att ni skall auskultera hos varandra, vad tänker ni om det? 

Vad var upprinnelsen till det?  
 

Förut 
Hur har Enhetens arbete med jämställdhet och jämlikhet sett ut förut? 
  



 

 

Övrigt 
I övrigt, vad tänker ni om arbetet med jämställdhetsintegrering och om 
jämlikhet?  

Vad har det för betydelse i ert arbete? 

Är det ytterligare något ni vill lägga till som vi inte har pratat om? 
 
Att bli beforskad 
Jag är ju med som observatör på möten, hur ser ni på det?  
 
Bakgrund 
Hur länge har ni jobbat på Enheten? 

  



 

 

Bilaga 4 Intervjuguide rådsmedlem 
Etik, fråga om ljudinspelning.  
 
Rådet 
Hur kom det sig att du kom med i rådet för jämställdhet och jämlikhet 
här på Enheten? 

När hade ni rådsmöte senast?  

Hur skulle du beskriva vad ni gjorde på rådet? 

Vad tänker du om de träffar som har varit? 

Vilken betydelse har rådet haft för dig? 

Vilken kontakt har ni i rådet mellan varandra när det inte är 
rådsmöten? 

Vilken funktion ser du att ni som är medlemmar i rådet har? i relation 
till Enheten som enhet? 

Enhetens arbete med jämställdhet och jämlikhet 
Hur ser förändringsarbetet med jämställdhet och jämlikhet ut nu på 
Enheten, enligt din beskrivning? 

Om vi tar olika aktiviteter av det du har beskrivit ingår i arbetet med 
jämställdhet och jämlikhet på Enheten, på vilket sätt relaterar det till 
din arbetssituation respektive dina arbetsuppgifter, om det ens gör 
det? 

Vilken betydelse har arbetet för Enheten som enhet?  

Är det något du har märkt av? 
  



 

 

Formuleringar 
De här formuleringarna som skrevs på tavlan i höstas efter att ni hade 
en gemensam dag för hela enheten om vad jämställdhet innebär för er, 
vad tänker du om dem? 

”Har vi genom detta beslut haft respekt för varandras arbetstider?” 

”Har vi haft en öppen dialog inför detta beslut?” 

”Har vi den kompetens som krävs för att verkställa beslutet?” 

Auskultation  
Det här med att ni skall auskultera hos varandra, vad tänker du om 
det? 

Vad var upprinnelsen till det?  

Förut   
Hur har Enhetens arbete med jämställdhet och jämlikhet sett ut förut? 

Övrigt 
I övrigt, vad tänker du om arbetet med jämställdhetsintegrering och 
om jämlikhet?  

Är det ytterligare något du vill lägga till som vi inte har pratat om? 

Att bli beforskad 
Jag är ju med som observatör på möten, hur ser du på det? 
  



 

 

Bilaga 5 Intervjuguide medarbetarna 
Etik, fråga om ljudinspelning.  

Vardagliga arbetet 

Hur länge har du arbetat här? 

Hur många är de på enheten som har samma profession?  

Arbetar de med samma arbetsuppgifter eller är det uppdelat? I så fall 
på vilket sätt? Vilka är arbetsuppgifterna? 

Vilka hjälpmedel har du för att utföra dina arbetsuppgifter? 

Vilka rutiner råder? 

Hur ser en vecka ut? Finns det någon vanlig vecka eller är det alltid 
olika? Vad återkommer och vad brukar skilja? 

Vilka tillfällen har ni för att prata med kollegor? När sker det?  

Vad brukar ni prata om då?   

Vilka är med (samma professioner eller olika)? 

Jämställdhetsintegrering (Samma ord som används på Enheten 
används även här för att bli förstådd) 

Det här med jämställdhetsintegrering på avdelningen. Vad tänker du 
kring det? 

På vilket sätt uppfattar du att ni har arbetat med det (frågor om 
jämställdhet eller jämlikhet) tidigare på den här avdelningen?  

På vilket sätt har du kommit i kontakt med frågor om jämställdhet eller 
jämlikhet på andra arbetsplatser inom vården?  

På vilket sätt har du kommit i kontakt med frågor om jämställdhet eller 
jämlikhet inom din utbildning? 

Är det något du tänker på, som jag inte har frågat om, men som du 
hade tänkt vi skulle prata om?  



 

 

Bilaga 6 Skriftligt samtycke 
Datum: 2016-03-xx 
Till personal på Enheten region XXX 
Information och fråga om samtycke till forskningsstudien  
”En lärande verksamhet för jämlik vård” 
På er avdelning planeras ett systematiskt arbete för jämlik vård. Detta 
arbete är även av intresse att följa i en forskningsstudie. 

Fokus i studien är att beskriva förutsättningar, process och innehåll 
vid ett arbete för en jämlik vård utifrån frågor som; vad består det 
systematiska arbetet för en jämlik vård av? Vilka processer uppstår? 
Vad hindrar och möjliggör arbetet? Vilka eventuella dilemman 
uppstår och hur hanteras dem? På vilket sätt integreras frågor om vård 
som jämlik i avdelningens arbete? Vilka involveras och på vilket sätt? 

Studien planeras genomföras under år 2016 och år 2017 genom att en 
forskare närvarar vid och därmed observerar träffar som ingår i ett 
arbetssätt för jämlik vård som introducerades den xx mars 2016. 
Observationer kan även ske vid gemensamma tillfällen där verksam-
heten diskuteras. Intervjuer och informella samtal för att följa upp det 
som händer planeras också. Du får i så fall en särskild förfrågan om 
det. 

Dokumentation sker genom fältanteckningar och genom ljud-
inspelning, som skrivs ut. Om du samtycker till att observeras men inte 
till ljudinspelningar, kommer endast fältanteckningar användas för 
dokumentation. 



 

 

Material som samlas in kommer endast att användas i forskningssyfte 
och kommer att behandlas så att inga obehöriga kan ta del av det. 
Materialet förvaras inlåst eller på en lösenordskyddad dator.  

Enskilda personer är endast av intresse i studien som aktörer för hur 
en kollektiv förändrings- och lärandeprocess tar sig i uttryck. Vilka 
professioner som deltar är dock av intresse för att se spridningen av 
arbetet för en jämlik vård. Citat som illustrerar processen är brukligt 
att använda i en presentation av en studie. Fiktiva namn används då 
för att tillgodose konfidentialitet. I övrigt kommer avdelningen i sin 
helhet i relation till övergripande organisation att beskrivas.  

Resultatet av studien planers att publiceras i form av en 
sammanhållen avhandling under år 2019 och eventuellt i veten-
skapliga tidskrifter. Studien sker inom ramen för forskarstudier i 
pedagogik med inriktning på arbetslivet och finansieras genom 
fakultetsmedel.  

Deltagandet är frivilligt och det är möjligt att när som helst, utan 
särskild förklaring, avbryta deltagande. 

Vad händer om du har gett samtycke och inte längre vill delta i 
studien? Om du samtycker till att observeras och sedan ändrar dig, 
kommer ditt agerande under observerade händelser inte medräknas i 
studiens underlag. Detsamma gäller om du samtycker till ljud-
inspelning och i efterhand ändrar dig. 

Tack, för att du tagit dig tid att läsa informationen. Har du några frågor 
vänligen kontakta mig genom e-post eller telefon. 



 

 

Samtycker du till att delta i studien, vänligen lämna in underskrivet 
godkännande enligt bilaga till undertecknad. 

Med vänlig hälsning 
Mittuniversitetet 
Ida Johansson 
Doktorand i pedagogik, avdelningen för utbildningsvetenskap  
Campus Härnösand, efter 8 augusti 2016 campus Sundsvall. 
Tel: 010-xxx xx xx 
E-post: xxx@miun.se  
 

  



 

 

Förfrågan om deltagande i forskningsstudien  
”En lärande verksamhet för jämlik vård” 
Jag har tagit del av information om studien ”En lärande verksamhet 
för jämlik vård”: 
□ Ja □ Nej 
 
Jag godkänner att den verksamhet där jag ingår observeras och 
därmed att jag ingår i underlaget till studien: 
□ Ja  □ Nej 
 
Jag godkänner ljudinspelning: 
□ Ja  □ Nej 
 
Datum:________ 
 
_________________________ 
Underskrift 
 
_________________________ 

Namnförtydligande 
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