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Abstrakt

Expansiva larandeprocesser om forandring och bevarande blir sarskilt
aktuellt vid forandringsarbeten och forsok till verksamhetsutveckling.
Verksamhetsutveckling driven av administrativ ledning utifran politiska
direktiv upplevs ofta som abstrakta och langt fran vardagsarbetet. Vad
jamstadlld och jamlik verksamhet kan innebdra ar dessutom okant och
behover forstas i varje verksamhet och funktion. Differentierade verksam-
heter, exempelvis inom varden, skapar en komplexitet vid verksamhets-
utveckling sdrskilt vid forandringsarbete driven av administrativ ledning.
Syftet var att belysa omvandling av politiska direktiv i en verksamhet med
flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i form av ett larande
riktat till en kulturell forandring. For att uppna syftet genomfordes en
teoriinformerad etnografi dar observationer av utformande och genom-
forande av ett forandringsarbete f6ljdes under en tredrsperiod vid poli-
tiska utskottsmoten respektive vid personalmoten pa en vardenhet tillhor-
ande en region. Centrala personer, som en strateg och personal pa den
observerade enheten intervjuades. Analysen informerades av expansiv
larandeteori inklusive kulturhistorisk verksamhetsteori med sarskild be-
toning pa arbetsdelning. I resultatet framkom att expansiva larandepro-
cesser kom till uttryck i forstaelsen av direktiven samt organisering inne-
fattande utformande av verktyg och involvering av personer. Forstaelse
av direktiven fargades av en historisk hierarkisk arbetsdelning och per-
sonalens vardag, varpa intern jamstalldhet och jamlikhet betonades fram-
for att forandra vardfordelningen for patienterna. Fordndringsarbetets
organisering forandrade forhdllandet mellan ledning och medarbetare
fran styrning till styrning av utveckling. Styrning bevarades men befint-
liga styrverktyg expanderades till att ha utveckling som mal och aven
verktyg for utveckling lades till, vilket delvis utmanade yrkesgruppernas
autonomi och makt 6ver sin kunskap. Verksamhetsutveckling diskuter-
ades som sprungen ur vardagsproblem samt som yrkesgrupps- eller
administrationsdriven. Slutsatsen var att verksamhetsutveckling riktat till
en kulturell forandring innefattade parallella processer av larande respek-
tive forhandlingar om maktforhallanden dar befintliga verksamhets-
monster kunde besta eller ta sig nya former.

Nyckelord: Expansiv  ldarandeteori, forandringsarbete, ledning,
medarbetare, multipla yrkeskategorier, kulturhistorisk verksamhetsteori.
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1. Inledning

I den har avhandlingen studeras omvandling av politiska direktiv i en
verksamhet med flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i
form av ett larande riktat till en kvalitativt annorlunda verksamhet. Ett
forandringsarbete f6ljs inom en regional hélso- och sjukvardsorganisa-
tion. Forandringsarbetet var riktat till en jamstalld och jamlik vard och
verksamhet i linje med halso- och sjukvardslagen samt diskrimine-
ringslagen (SFS 1982:763; SFS 2014:958; Socialdepartementet, 2012).
Studien inplaceras darmed i ett forskningsfalt om pedagogisk arbets-
livsforskning (Gustavsson & Thunborg, 2016) som studerar larande i
forhallande till forandrings- och utvecklingsprocesser genom avsiktlig
paverkan (Ellstrom et al., 2005).

Politiska direktiv om varderingar i arbetslivet styr vad befolkningen
anses behova ldra, vilket samtidigt anger en kulturell samhallelig rikt-
ning (Angervall, 2005; Lindensjo & Lundgren, 2014). Omvandling av
politiska direktiv innefattar tolkning och forstaelse pa lokal niva och
kan inte ses som en linjdr process fran beslut till utférande i praktiken
(Gustavsson & Thunborg, 2016). Forandring av den ordinarie verk-
samheten handlar i det ssmmanhanget mer om forandring av organi-

satorisk praktik snarare dn att andra lagar (Priigl, 2011).

Omvandling av politiska direktiv kan driva pa en kvalitativt forandrad
forstaelse for verksamheten (Lindgren, 2020; Piria et al., 2023), dar
utveckling och larande kan vara svar att skilja fran forandring (Piria et
al., 2023). En forandrad forstaelse for verksamheten kan innefatta att
personalens forstdelse forandras for hur arbetet utfors (Pettersson,
2015; Sutter, 2002), vad verksamhetens motiv ar och darmed vad verk-

samheten stravar efter (Engestrom, 1987/2014; Engestrom & Sannino,



2010). Omvandlingen kraver darmed ett larande pa kollektiv niva och
inte enbart individuellt (Hansson, 2013; Harvey, 2025). Omvandling av
politiska direktiv kan ddarmed ses som en kollektiv larandeprocess av
en forandrad forstaelse av verksamheten (Lindgren, 2020), vilket i den

har studien ses som en kulturell féorandring.

I den hér studien anvéands verksamhetsutveckling som ett Gvergrip-
ande begrepp. Verksamhetsutveckling betecknar att en verksamhet &r
foremal for forandring eller med andra ord, ett kollektiv samt dess
forstaelse for vad verksamheten dr. Forandringsarbete dr det som ar
planerat, organiserat och gors med avsikten att utveckla en verksam-
het. Med larandeprocesser menas de processer som avser att forandra

forstaelsen for verksamheten.

Verksamhetsutveckling, forandring och larande utifran politiska dir-
ektiv skiljer sig frdn larande sprunget ur personalens vardag (Kéllberg,
2013; Larsson, 2004). Dels kan forandringar i verksamheten utifran
politiska direktiv ses fran personalens perspektiv som att de kommer
fran en hogre niva och inte fran upplevda behov i det dagliga genom-
forandet av arbetet (Martin et al., 2024; Sjostrom et al., 2025). Dartill
kan politikers tal om exempelvis jamstdlldhet stodja nationella
intressen snarare an lokala behov (Angervall & Simonsson, 2025). Dels
ar direktiv ofta skriftliga och en del av larandet innebar darfor att
omvandla ord till praktik (Leino Lindell, 2022; Winman, 2012), istdllet
for att det vardagliga utovandet av arbetet pakallar forandringar och
larande (Hoijer, 2004; Moeller, 2025; Sjostrom et al., 2025). Hur
tolkningen och forstaelsen av direktiven ska fa utrymme i verksam-

heten ar darfor inte sjalvklar.



Sarskilda forandringsarbeten for att omvandla politiska direktiv kan
darfor anordnas av exempelvis den administrativa ledningen i en
organisation. Ett sddant forandringsarbete star infor att mota de peda-
gogiska utmaningarna, om att kombinera lokala behov med centrala
mal och konkretisering, som ett planerat forandringsarbete utifran
politiska direktiv kan medfora (Sjoberg Forssberg, 2016). Nar det
kommer till omvandling av politiska direktiv dr det darfor av intresse
att studera hur ett forandringsarbete utformas for att hantera att det ar

oklart vad forandringen ska leda till och varfor.

En utmaning med planerad fordandring sprungen fran administrativ
ledning &r att det dr langt mellan ledning och medarbetare och darmed
mellan ett allméangiltigt forandringsarbete och det vardagliga arbetet
(Beer et al., 1990). Utmaningen dr darmed att skapa en koppling for
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 Hoijer (2004) géller det att identifiera och uppfatta ett
problem eller en uppgift for att sitta igdng och finna en 16sning. Att
tydliggora och konkretisera ett problem blir darmed av storre
betydelse vid forandringsarbeten &n problem i vardagen som kraver
spontana losningar och ldrande. En pedagogisk utmaning géallande
politiska direktiv dr darmed hur de som berors forstar arbetsuppgiften

eller det problem som skall 16sas.

Olika personer kan dessutom forsta en uppgift pa olika satt, exempel-
vis utifrdn hur djupa kunskaper de har varpa konsensus saknas. Det
kan exempelvis finnas olika forstaelse mellan ledning och medarbetare
(Hoijer, 2004) eller mellan en grupp pa arbetsplatsen som har fordjupat
sin kunskap kring en specifik uppgift eller aspekt av arbetet (Wittbom,

2009). Ledningen och medarbetarna kan darfor vid forandringsarbete
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ha olika stravan om vad en verksambhet skall svara mot for behov och

darmed vad verksamheten skall uppna (Hansson, 2013).

Alnebratt och Ronnblom (2016) menar dessutom att ett formulerat
problem till vad forandringsarbeten skall vara svaret pa ofta saknas
just vid jamstdlldhetsintegrering, som ar en form av forandringsarbete
for en jamstalld verksamhet. Det ar ddarmed inte beskrivet vad som
skall 16sas, vilket gor forstaelsen for de politiska direktivens innebord
abstrakt och inte kopplat till kdarnverksamheten (Sjoberg Forssberg,
2016). Samtidigt kan utebliven problembeskrivning ge upphov till
bristande motivation om vad det dr for mening med arbete med jam-
stalldhetsintegrering (Alnebratt & Ronnblom, 2016; Jordansson &
Peterson, 2021). Utebliven formulering och beskrivning av problemet
kan ocksa vara grunden till att jamstalldhetsintegrering blir till ett
arbete gadllande administration, kunskap och stod. Betoning ligger da
pa jamstalldhetsmal och metoder, medan varfor arbete skall goras inte
finns beskrivet. Losningen finns, men inte vad jamstalldhetsinteg-
rering ar l0sningen pa (Alnebratt & Ronnblom, 2016). Att formulera
problem blir ett satt att konkretisera vad jamstalld verksamhet innebér

for just den aktuella enheten (Jordansson & Peterson, 2021).

Arbete med verksamhetsutveckling for jamstalldhet och jamlikhet kan
darmed ses som ett forandringsarbete, vilket stodjer processer for att
forverkliga och darmed skapa forstaelse for inneborden av politiska
direktiv om jamstalld och jamlik verksamhet. Nar det galler forandring
for en jamstalld verksamhet har Callerstig (2011a) i sin studie sett att
det bland personal inom en verksamhet kan rada olika syn pa vad jam-
stalldhet ar. En jamstalld verksamhet kan av personal upplevas vara
abstrakt, bade gallande “vad som skulle forandras och hur det skulle

goras” (Sjoberg Forssberg, 2016, s.136). Darmed gick 4ven meningarna
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isar om vad och hur personer inom verksamheten skulle arbeta for att

na ett jamstallt tillstand i genomforandet av verksamheten.

Hur forandringsarbete for en jamstalld och jamlik verksamhet forstas
och hur det bedrivs dr dessutom olika beroende pa vilken verksamhet
och vilken funktion i en verksamhet det galler. Olika funktioner kan
vara politik, ledning eller genomforare i form av medarbetare
(Callerstig, 2014). I en ledningsfunktion kan omvandling av ett direktiv
om jamstalld och jamlik verksamhet innebéra att utforma forutsatt-
ningar for forandring. Det kan vara att styrverktyg innefattar lika rat-
tigheter och mdojligheter eller att utforma nya former av forandrings-
arbeten som stodjer en omvandling av direktiv till en férandrad forsta-
else av en verksamhet (Jordansson & Peterson, 2021; Sjoberg Forssberg,
2016). For medarbetare kan omvandling av ett direktiv om jamstalld
och jamlik verksamhet innebara att genomfdra sina uppgifter pa ett
sdtt som framjar samma mojligheter for alla (Andersson & Hedlund,
2011). Det kan innefatta processer for att forandra fOrstdelsen for
verksamheten och darmed hur den genomfors, ar uppbyggd och orga-
niserad, det vill sdga verksamhetsutveckling (Kingsley, 2001; Sjoberg
Forssberg, 2016). Att bedriva ett arbete for jamstdlld och jamlik verk-
samhet kan ddarmed betyda olika saker for ledning respektive med-
arbetare, ett verktyg for forandring eller forandring i sig. Att se dessa
processer fran bada synvinklar innefattar en dialektik inom verksam-
hetsutveckling med betoning pa verktyg (Jacquot, 2010) respektive for-

andring av det dagliga genomforande av verksamheten (Priigl, 2011).

Andersson (2018) framhaller att manga organisationer i Sverige startar
upp forandringsarbeten for jamstalldhet, men att det ofta misstas for
att forandring dven sker. Kritiken bestar av att foraindrade administra-

tiva rutiner och kunskapshdjande insatser ses som bristande verktyg
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for forandring. Om forandring utifran dessa insatser verkligen sker
eller om radande ojamlikheter och maktférhallande bevaras trots dessa
insatser, ar dock nadgot Andersson (2018) staller sig fragande till. Jam-
stalldhetsarbete ar darfor ofta ett satt att meningsgdra problem, snar-
are an att det leder till faktisk forandring (Alnebratt & Ronnblom, 2016).

Verksamhetsutveckling och att omvandla direktiv till en forandrad
forstaelse av en verksamhet kan vara sarskilt utmanande i en verksam-
het med flera yrkeskategorier (Kajamaa, 2011). Detta da vissa aspekter
av ett direktiv behover forstds och forandras mellan yrken (Verdonk,
Benschop, de Haes, & Lagro-Janssen, 2009). Utforarna av en verk-
samhet med flera yrkeskategorier dr heterogen. Manga av dagens
verksamheter bestar av specificerade arbetsplatser med uppdelade och
overlappande arbetsuppgifter medarbetare emellan bade mellan och
inom olika yrken. Nagot som é&r sarskilt vanligt inom halso- och
sjukvard (Carlhed Ydhag, 2020; Lokatt et al., 2023). Kajamaa (2011) har
analyserat forandringsarbete i en halso- och sjukvardsorganisation
som bestdende av multi-logikforandring, multi-platsforandring och
multi-nivaférandring. Kajamaa argumenterar for att denna flerdimen-
sionalitet har betydelse for spanningar och processer vid forandrings-
arbete i en verksamhet med flera yrkeskategorier. Multipla logiker,
multipla platser, multipla nivaer karaktariserar processer inriktade pa
att generera forandring, som spanner sig mellan ledning och med-
arbetare fran flera yrkeskategorier inom en hilso- och sjukvards-
organisation. Multipla logiker och principer aterfinns mellan olika
yrken, professioner eller ledning. Logikerna dr ofta lokaliserade pa
olika platser beroende pa var nagon utfor sitt arbete och ar olika
beroende pa organisatorisk niva, exempelvis ledning och medarbetare.
Ledningen foljer en logik och medarbetarna en annan (Kajamaa, 2011).

Analysen tyder pa att en specialiserad och differentierad verksamhet
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utgor en grund for komplexitet vid forandringsarbete som involverar

flera yrkeskategorier.

Att omvandla direktiv till en forandrad forstaelse av en verksamhet i
en hélso- och sjukvardsorganisation medfor vissa specifika kulturella
och sociala omstandigheter (Kajamaa, 2011). Dels kan olika utbild-
ningskulturer forekomma i organisationen, alltsa pa vilket satt utbild-
ning och larande sker (Ronnqvist, 2001). Dels kan forstaelse for vad
direktiven innebar i det vardagliga genomforandet av verksamheten
kompliceras av verksamhetens arbetsdelning. Verksamheten utfors 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 bade sociala interaktioner och maktordningar av betydelse

for larande och verksamhetsutveckling (Seppénen et al., 2022).

Sammanfattningsvis dmnar politiska direktiv att styra aterskapandet
eller utvecklingen av kultur genom att framhalla larande av vissa
kunskaper och varderingar. Detta samtidigt som larande i sig kan ses
som en forandrad forstaelse av en verksamhet som inte kan sarskiljas
fran en verksamhets kultur och sociala relationer. Det bildar ett socialt

dilemma som endast kan 19sas kollektivt.

Teorier om praktikbaserat larande

Fenwick (2006) menar att praktikbaserade teorier som exempelvis
kulturhistorisk verksamhetsteori framhaller lirande som en dynamik
mellan manniska och sociala och materiella forhallanden. Larande ses
ddrmed inte som en individuell process. Larande ses istallet i ljuset av
sociala interaktioner, maktrelationer, arbetsdelning och darmed de

kulturella krafter som individers handlingar justeras mot (Fenwick,
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2006). Att anvanda en praktikbaserad teori gor att de kulturella krafter

som omvandlingen av direktiven sker inom betonas sarskilt.

Enligt expansiv larandeteori, som utgar fran kulturhistorisk verksam-
hetsteori, innefattar verksamhetsutveckling ett lirande for att forma en
forstaelse for hur personalen tillsammans kan utgora och bilda en for-
andrad verksamhet (Engestrom, 2001). Det ar inte enbart en enskild
individ som skall omvandla direktiv till en férandrad forstaelse av en
verksamhet. Kulturhistorisk verksamhetsteori har anvants bade vid
studier om omvandling av politiska direktiv (Lindgren, 2020) och vid
studier om verksamhetsutveckling (Hansson, 2013) eller organisator-
isk forandring med sdrskild betoning pa organisationsgranser
(Kerosuo, 2006) och komplexiteten med manga olika logiker, platser
och nivéaer av fordndring inom hélso- och sjukvardsorganisationer
med flera yrken och intressenter (Kajamaa, 2011). Kulturhistorisk verk-
samhetsteori anses darmed kunna 6verlappa den hér studiens intresse
for larande i en verksamhet med flera yrkeskategorier vid forsok till

verksamhetsutveckling utifran politiska direktiv.

Expansiv larandeteori handlar vidare om att begreppsliggora utvid-
gande av den kvalitativa forstaelsen av en verksamhet vid verksam-
hetsutveckling. En kvalitativ annorlunda forstdelse tar utgangspunkt i
verksamhetens kulturella historiska utveckling (Engestrom & Sannino,
2010). Kajamaa (2011) lyfter fram en syn pa larande vid forandring
inom verksamheter med betoning pa process som en dynamik mellan
poler och fundamentala principer bakom en kontinuerlig forandring.
Darmed understryks att hur en verksamhet dr vid ett visst tillfalle
bygger pa vad som har varit tidigare och att det nuvarande tillstandet
aven ar en del i ett samhalleligt monster. Detta som ett alternativ till

att se forandring och larande som uppifran och ner eller nerifran och
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upp eller planerad alternativt framvaxande forandring (Kajamaa,
2011). En verksamhets kulturella historiska utveckling som en aspekt
av den har studiens teoretiska grund bygger pa ett liknande resone-
mang. Vidare ar arbetsdelning mellan ledare och medarbetare och
medarbetare emellan den fundamentala principen i den har studien,
dar dess uttryck och betydelse for larande vid forandringsarbete an-
vands for att forsta det som sker. Expansiva larandeprocesser inne-
fattar sammanfattningsvis utvidgande av den kvalitativa forstaelsen
av en verksamhet, dar utvidgandet ar drivet av verksamhetens kultur-

ella historiska utveckling.

Specialiserade och differentierade verksamheter (Parding et al., 2021)
skapar en komplexitet vid verksamhetsutveckling (Kajamaa, 2011),
sarskilt vid fordndringsarbete driven av administrativ ledning. For-
staelse for vad en jamstalld och jamlik verksamhet innebar, hur proces-
ser kan te sig och varfor forandringsarbete for jamstalld och jamlik
verksamhet bedrivs kan upplevas abstrakt eller saknas (Sjoberg
Forssberg, 2016). Dartill kan den forstaelse som finns se olika ut vid
omvandling av politiska direktiv (Wittbom, 2009). Forandringsarbet-
ets utmaningar om vad, hur, varfor och vilka undersoks i den har
studien genom att belysa larande i forhallande till dessa utmaningar.
Ett antagande ar att olika positioner inom en verksamhet, s& som
ledning, medarbetare likvél som personal med olika professioner och
yrken har betydelse for larande vid férandringsarbete. Ett pedagogiskt
vetenskapligt problem att undersoka vidare i den har studien &r for-
andringsarbete som forutsattning for verksamhetsutveckling och lar-

ande for forstaelse av politiska direktiv i en differentierad verksamhet.



Syfte och forskningsfragor

Syftet ar att belysa omvandling av politiska direktiv i en verksamhet
med flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i form av ett

larande riktat till en kulturell forandring.

e Hur utformas, leds och genomfors ett forandringsarbete riktat

till jamlik vard?

e Vilka expansiva larandeprocesser, om nagra, uppstar i
forandringsarbetet sprunget ur verksamhetsutveckling fran

politiska direktiv och hur tar dessa i sa fall sig i uttryck?

Den hér studien dmnar skapa kunskap om verksamhetsutveckling i
form av ett larande drivet av kulturella historiska krafter och riktat till
en kvalitativt annorlunda verksamhet i en verksamhet med flera yrkes-
kategorier. Det som studeras ar ett forandringsarbete som avser om-

vandla politiska direktiv till verksamhet.

Politiska direktiv som bakgrund till studien

Offentliga hédlso- och sjukvardsorganisationer ar styrda av politiska
direktiv (Kallberg, 2013). Det innefattar flera aspekter. Politik som
reproduktion eller produktion av kultur, som en samhallsrost samt
politiska direktiv som en styrkedja fran politiker till genomforare och
mottagare av verksamheten. Det blir av pedagogisk relevans da poli-
tiska direktiv driver processer for att forma varderingar i samhalle och

arbetsliv.

Politiskt innebéar en ideologisk riktning for en utveckling eller stravan
(Nationalencyklopedin, 2025a, 2025b). Politiska direktiv och darmed
politisk styrning kan ha en riktning att bevara befintlig kultur eller
forandra den (Lindensjo & Lundgren, 2014). Att undersoka politiska
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direktiv i ett nuvarande samhalle ger inte bara mdjlighet att studera
samtiden, utan blir ocksa efter en tid en historisk redogorelse for en
sambhallelig riktning under en viss tid. Studien blir pa sa vis intressant
aven om politiska direktiv och tankar om samhallet andrar riktning

eller har haft andra riktningar tidigare.

Direktiv innefattar en tanke om att organisationens verksamhet skall
genomfora och uppfylla det som politiker beslutar om (Kallberg, 2013).
Kallberg (2013) beskriver en arbetsdelning inom halso- och sjukvard
dar politiker har som mal dr att fora fram samhallsroster och chefer och
administrativ personal vars mal ar att kontrollera verksamhetens
utforande i enlighet med direktiv. Politiker och administrativ personal
utgor tillsammans en form av ledning. I samband med tillitsbaserad
styrning betonar dock Bringselius (2021) pa senare tid en stodjande roll
inom den administrativa ledningen snarare an kontroll. Bjork och
Tengblad (2023) argumenterar anda for att kontroll fortfarande behovs,
men omgardad av organisatoriska forutsattningar. Det gar att sdga att

politiska direktiv handlar om en avsiktlig paverkan.

Utforarna av vard utgors av personal fran flera yrkeskategorier som
lakare, sjukskoterskor och annan vardpersonal vars uppgift ar att bota
och lindra (Kéllberg, 2013). En klassisk profession inom medicin ar
lakare, medan sjukskoterskor kan ses som en semi-profession med
lagre status och makt &n ldkare (Saks & van Bochove, 2021). Profes-
sioner i sig inbegriper status och makt (Ashley, 2025). Historiskt har
sjukskoterskeyrket vuxit fram som ett medicinskt stod till lakaren, men
sedan blivit mer riktat till patientens omvardnad (Rehn, 2008). Bio-
medicinska analytiker, fysioterapeuter, arbetsterapeuter, underskoter-
skor, kuratorer ar exempel pa flera yrken som kan inrymmas i en vard-
verksamhet (Carlhed Ydhag, 2020; Ronnqvist, 2001; Thunborg, 1999).
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I den har studien studeras grupper av personer som politiker samt
personal pa overgripande stabsniva som strateger och chefer pa hogre
positioner i organisationen, vilka bendmns som politiker och admini-
strativ ledning. Aven grupper av personer pa enhetsniva i den faktiska
vardverksamheten studeras, vilka bendimns som personal eller enhets-
chef och medarbetare. I studien dr grupperna av personer av intresse

dels var for sig, men framfor allt i forhallande till varandra.

Politiska direktiv om jamstalldhet och jamlikhet

I den hér studien belyses politiska direktiv om jamstalld och jamlik
verksamhet (SFS 1982:763; SFS 2014:958; Socialdepartementet, 2012).
Jamlikhet innefattar manniskors lika varde och villkor oavsett vad,
medan jamstédlldhet handlar om lika varde och villkor utifrdn kon
(Hedlin, 2021). Trots att jamstdlldhet innefattas i jamlikhet dr det
brukligt att skriva bade jamstalldhet och jamlikhet, eftersom kon som
aspekt kan glommas bort nér bara jamlikhet anvands och pa liknande
satt kan flera aspekter dn kon glommas bort nédr enbart jamstalldhet
anvands. I den hér studien undersoks larande vid forandringsarbete

for jamstalld och jamlik verksamhet.

Arbete med att understddja forandring utifran politiska direktiv om
jamstélldhet och jamlik verksamhet implicerar ett samhalleligt upp-
drag. Ojamlikhet i samhallet, exempelvis pa arbetsplatser och inom
varden innefattar en stor grupp ménniskor och deras liv och livsvillkor
(Boréus et al, 2021; Kamali, 2008; Samra & Hankivsky, 2021).
Arbetsplatser och vard ar organiserat och dartill ar en del av ojamlik-
heten sprungen ur sjdlva organiserandet (Boréus et al., 2021). Sam-
hélleligt handlar just om en stor grupp maéanniskor och hur livet
organiseras for dessa (Nationalencyklopedin, 2025d, 2025e). Uppdrag

handlar om att ge nagon i uppgift att utfora nagot (National-
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encyklopedin, 2025f). Politiska direktiv om jamstalldhet och jamlikhet
uttryckt som ett samhalleligt uppdrag betonar darav att jamstalldhet

och jamlikhet handlar om en uppgift som angar méanniskors liv.

Jamlikhet och jamstélldhet lyfts fram inom politiska direktiv och
policy inom lander i Europeiska Unionen (EU), men darmed inte sagt
att det blir till en realitet (Cairney et al., 2022). I ett europeiskt pers-
pektiv inbegriper jamstélldhet lika behandling av och samma mojlig-
heter for kvinnor och man. Lika behandling asyftar ofta samma for-
mella rattigheter exempelvis i form av lagar och anti-diskriminering
(Ingmansson, 2020; Jacquot, 2010). Samma réttigheter forutsatter att
alla har samma forutsattningar oavsett kon eller socialt ursprung, om
det aven skall ge samma utfall (Carr & Hartnett, 1996). Samma mJ&j-
ligheter asyftar praktik istallet for juridik (Jacquot, 2010). Samma m&j-
ligheter for kvinnor och mén innebar darfér kompensation for miss-
gynnande positioner, da alla inte anses ha samma forutsattningar. Re-
sursfordelning efter behov blir ddrmed en praktisk konsekvens av lika
mojligheter (Carr & Hartnett, 1996). Lika behandling innebar saledes
att vara lika infor lagen gallande rattigheter och skyldigheter, medan
samma mdjligheter innebdr olika behandling for att kompensera
olikheter och skilda forutsattningar. Lagéandringar och reell forandring
i praktiken sker sallan samtidigt, utan lagandringar har skett medan

reell forandring ofta kvarstar (Norrbin & Olsson, 2010).

Ojamlikhet och direktivens olika riktningar

Politiska direktiv om jamstélldhet och jamlikhet kan ha olika rikt-
ningar, eftersom diskriminerande strukturer och ojamlikhet finns in-
om olika omraden i samhallet (Boréus et al., 2021; de Laat et al., 2024;
Kamali, 2008; Samra & Hankivsky, 2021). Enligt SOU 2007:15 skall jam-

stalldhet och jamlikhet genomsyra alla organisationer och alla beslut.
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Det innebar lika villkor och vdrde bade mellan personalen pa en
arbetsplats (Keisu, 2020) och gentemot dem som tar del av vad en verk-
samhet producerar. Det forra riktar sig till interna angelagenheter och

det senare till externa relationer (Callerstig et al., 2011).

Intern jamstalldhet och jamlikhet inom arbetsplatsen och arbetsgrupp-
en ar en riktning pa politiska direktiv om jamstalldhet och jamlikhet
(Angervall, 2005; de Laat et al., 2024; Nolan & Owen, 2024). Intern jam-
stalldhet och jamlikhet kan handla om formella och informella proces-
ser i vardagen saval som organisering och samhalleligt sammanhang
(Boréus et al., 2021; Selberg, 2021). Det kan exempelvis innefatta rekryt-
eringsprocesser, lonesittning, arbetsuppgifter och samspel kollegor
emellan (Boréus et al., 2021). Nar det blir vardagligt och inomorganisa-
toriskt kan intern jamstélldhet och jamlikhet ta sig i uttryck som arbets-

miljo (jfr Sjoberg Forssberg, 2021).

Inom varden kan intern ojamstalldhet och ojamlikhet ta sig i uttryck i
mojligheten att kombinera arbete med familj utifran arbetstider och
forvantningar. Aven ekonomisk ojamlikhet férekommer i forsknings-
anslag och hogre positioner mellan méan och kvinnor i samma yrke (de
Laat et al., 2024). Specifika yrken kan vara associerade med sarskilda
kompetenser, exempelvis kommunikation mellan patienter och lakare
utmaérker sig som en uppgift for sjukskoterskor. Flersprakiga sjuk-
skoterskor kan & ena sidan ses som en forgivettagen gratis tillgang i att
kommunicera med fler patienter & andra sidan kan sjukskoterskor som
pratar svenska med brytning begransas i befordran (Selberg, 2021).
Status- och maktskillnader finns ocksd mellan olika yrkesgrupper
inom varden (Carlhed Ydhag, 2020).
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Externa relationer och extern jamstdlldhet och jamlikhet ar tva andra
riktningar pa direktiven. Inom vard och omvardnad kan externa rela-
tioner handla om jambodrdiga relationer mellan patient och behandlare,
dvs patientrelationer (Govender & Penn-Kekana, 2008; Hedegaard,
2014; Selberg, 2021). Extern jamstalldhet och jamlikhet inom vard
handlar istdllet om relationen mellan patienter. Jamlikheten ar da en
frdga om jamforelser mellan patientgrupper och huruvida en grupp
patienter far vard i samma utstrackning som andra grupper. Extern
jamstalldhet och jamlikhet innebar darmed vard efter behov och inte
efter diskriminerande strukturer, egna forutsattningar eller andras

forvantningar (Gustafson et al., 2023).

Ojamlikhet eller diskriminering mellan grupper av ménniskor inom
varden kan exempelvis ske utifran sexuell laggning och konsidentitet
(Delos Reyes et al., 2025), hudfarg (Mulinari, 2011), kon (Hedegaard et
al., 2014) och socioekonomi (San Sebastian et al., 2017). Ojamstalldhet
och ojamlikhet patientgrupper emellan kan komma ur forskning med
konsbias eller system, lagar och rutiner (Samra & Hankivsky, 2021)
saval som ur forvantningar och forestallningar bland vardpersonal
(Hedegaard, 2014). Mannen som norm for medicinsk forskning gjorde
exempelvis att kvinnors sjukdomar och hur sjukdomar tog sig i uttryck
med skilda symptom inte blev studerat eller kant. Nagot som upp-
marksammades pa 1980-talet nar kvinnors hjartinfarkter missades
(Hammarstrom, 2005) och har visat sig vara svart att andra (Jonsson et
al., 2006). Vard utfors inom ett system utifran faktorer som reglerar och
inverkar pa utférandet och darmed ocksa har betydelse. Det kan rora
sig om fordelning och samordning av vardarbetet, arbetssatt, verksam-
hetskultur och kvalitetssystem (Kilbourne et al., 2006). Aven normer
och forvantningar i utférandet av varden kan leda till att patientgrupyp-

er behandlas olika. Forvantningar om att en patients partner ar av mot-
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satt kon speglade i formuldr och standardiserade fragor vid inskriv-
ning (Rondahl et al., 2009) kan skapa osédkerhet hos patienter nar en
patient med en partner av samma kon moter varden. Patienten kan bli
mer fortegen i allmanhet (Rondahl et al., 2006) och viktiga detaljer i
patientens berattelse om sin sjukdomshistoria och sina symptom kan
utebli. Ojamstalld och ojamlik vard traffar darmed flera olika grupper
i samhallet utifran forskning, administrativa rutiner och bemétande
(Delos Reyes et al., 2025; Gerdtham & Sundberg, 1998; Hankivsky et
al.,, 2010; Kilbourne et al., 2006, Kuhlmann, 2009; Mulinari, 2011;
Rondahl, 2005; Rondahl et al.,, 2009; Rondahl et al., 2006; Samra &
Hankivsky, 2021; San Sebastian et al., 2017; Viruell-Fuentes et al., 2012).

Politiska direktiv om jamlik vard

Inom halso- och sjukvard finns politiska direktiv om en jamstalld och
jamlik vard (Socialdepartementet, 2012). Det finns lagtexter om jamlik
vard vilka betonar vard utifrdn behov samt om anti-diskriminering
som ytterligare understryker ett samhalleligt uppdrag om jamstalldhet
och jamlikhet (SFS 1982:763; SFS 2014:958). Jamlik vard patientgrupper
emellan finns foreskrivet i halso- och sjukvardslagen, exempelvis att
distributionen av vard skall ges ”pa lika villkor” utifran storst behov
av vard med “respekt for alla manniskors lika varde” (SFS 1982:763,
§2). Jamlik vard, i betydelsen samma rattigheter, mdjligheter och
skyldigheter patienter emellan, ingar saledes i en politisk logik (Prtig],
2011). I en rapport fran Socialstyrelsen (2019) om arbetssatt for jamlik

vard beskrivs jamlik vard pa detta satt:

En jamlik hélso- och sjukvard innebéar att bemoétande, vard och
behandling ska erbjudas pa lika villkor till alla oavsett bland
annat personliga egenskaper, bostadsort, alder, kon, funktions-

nedsédttning, utbildning, socioekonomisk status, fodelseland,
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sexuell laggning, konsidentitet, konsuttryck och etnisk eller reli-
gios tillhorighet (s. 3).

I en tidigare nationell strategi for jamlik vard fran 2012, beskrivs jamlik
vard innefatta vard som utfors pa lika villkor oberoende av var nagon-
stans i landet nagon bor och oberoende av vem som soker vard. Even-
tuella skillnader i behandling skall vara berattigat utifrdn medicinska
behov och inte utifran forestallningar om patienten eller utifran pati-
entens kunskap eller krav (Socialdepartementet, 2012). Jamlikhet inne-
fattar sdledes allas lika rattigheter oavsett kon, men ocksa utifran

exempelvis, etnicitet, geografi och socioekonomiska forutsattningar.

Den politiska stravan grundar sig i ett antagande att utformning och
utforande av sambhailleliga verksamheter (Andersson & Hedlund,
2011), daribland vard, ger konsekvenser for i vilken grad patienter
gynnas eller missgynnas i jamforelse med andra patienter med lik-
nande behov (Gustafson et al., 2023; Samra & Hankivsky, 2021). Att
forhindra sarskiljande och forférdelning av vard mellan grupperingar
av manniskor saval som att fraimja lika rattigheter och majligheter till
vard ingar i ett fordandringsarbete for en jamstalld och jamlik vard
(Hankivsky, 2005). Hur den politiska stravan skall uppnas, bygger pa
ett antagande om att det ar yrkeskar, profession och verksamhet som
skall forandras och anpassas (jfr Andersson & Hedlund, 2011) efter
olika patienter, istdllet for att enskilda patienter far anpassa sig och
hantera konsekvenser av vardens utformning (Samra & Hankivsky,
2021). Omvandling av direktiv for jamlik vard kan darfor ses som
sprunget ur ett samhaélleligt och socialt behov, som fordrar att verk-
samheten bestaende av ett heterogent kollektiv med flera yrkesgrupp-
er forandras. Verksamhetsutveckling som innefattar fragor om avsikt-

lig paverkan for forsok till forandring och larande av varden och prak-
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tik ar av pedagogiskt intresse och darmed av intresse i denna avhand-

ling.

Disposition

Inledningen har @mnat ge en introduktion till studien. Verksamhetsut-
veckling utifran politiska direktiv studeras i studien. Politiska direktiv
och en inblick i ojamlikheter i samhallet har darfor behandlats for att
ge en bakgrund. Avhandlingen fortsiatter med ett kapitel om tidigare
forskning. Dér behandlas verksamhetsutveckling i forhallande till
forandring och bevarande samt bedrivande av verksamhetsutveckling
for jamstalld och jamlik verksamhet. Aven ledning och medarbetares
relation i forhallande till larande behandlas samt larande inom haélso-
och sjukvard med flera yrkeskategorier. Darefter fOljer ett teorikapitel
som beskriver expansiv larandeteori utifrdn en kulturhistorisk verk-
samhetsteoretisk och dialektisk materiell grund. Ett metodkapitel tar
sedan vid, dar genomforandet av studien beskrivs och motiveras.
Resultatkapitlen som foljer ar strukturerade efter forskningsfragorna
om att utforma, genomfora och leda forandringsarbetet samt expan-
siva larandecyklar. Genomforandet ar uppdelat i flera kapitel da det ar
omfattande. Expansiva larandeprocesser behandlas i varje kapitel, dar
specifika aspekter har fatt fordjupat utrymme i enskilda kapitel. I
diskussionskapitlet belyses utformning, genomfoérande, ledning av
forandringsarbete samt expansiva larandeprocesser vid omvandling
av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier. Vidare
diskuteras verksamhetsutveckling i form av ett larande riktat till en

kulturell f6randring.
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2. Tidigare forskning

Kapitlet om tidigare forskning bestar av fyra avsnitt. Kapitlet inleds
med att redogora for en dynamik mellan forandring och bevarande i
forhallande till verksamhetsutveckling, forandringsarbete och larande.
Darefter behandlas processer for att forma véarderingar i ett avsnitt om
omvandling av politiska direktiv om jamstalld och jamlik verksamhet.
Sedan lyfts sdrskilt tva historiska maktrelationer och sociala processer
fram som antas vara av pedagogisk betydelse vid verksamhetsutveck-
ling. Den ena &r arbetsdelningen mellan ledning och medarbetare och
processer utifran ledningens relation till medarbetarnas kunskap och
larande i forhallande till utférande av sitt arbete. Den andra ar rela-
tioner inom och mellan yrkesgrupper och larande vid verksamhetsut-

veckling sarskilt inom halso- och sjukvard.

Verksamhetsutveckling

Verksamhetsutveckling som ett larande riktat till en kvalitativt annor-
lunda verksamhet kan innefatta att fordndra sattet att forsta en verk-
samhet (jfr Seppanen et al., 2022) eller en forandrad stravan (Ohman
Sandberg, 2014). Inom verksamheter kan forandringsarbete innebara
att agera for en overgang fran befintligt till nytt eller att utvidga det
befintliga (Engestrom, 2001), det vill sdga att verka for att en verksam-
hets karaktar forandras. Samtidigt innehaller en verksamhet processer
av bevarande (Abrahamsson, 2009). Bevarande innebar att reprod-
ucera det befintliga, medan nyskapande innebér att producera nagot
annu inte existerande (Ellstrom, 2005). Forandringsarbete inbegriper
darmed bade att fa reproduktionen av det befintliga att upphora och
att skapa eller starka nya sétt att utféra en verksamhet pa (Ellstrom,

2010; Hong, 2012; Kumpulainen et al., 2018). Férandring och bevar-
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ande ar tva grundlaggande processer inom pedagogik och pedagogisk
forskning (Ellstrom, 2005).

I den hér studien &r inte avsikten att underséka om och hur en verk-
samhet kvalitativt blir eller har blivit fordndrad. Istéllet ar avsikten att
belysa larande i forhallande till f6randrings- och utvecklingsprocesser
genom avsiktlig paverkan (jfr Ellstrom et al., 2005). Inom expansiv
larandeteori finns ett antagande om att expansionen befinner sig i en
motsattning mellan ett dominerande satt att tanka och handla och ett
utvidgat satt. Bevarande och férandring finns ddrmed med som ett
antagande vid verksamhetsutveckling. I det har avsnittet berors tidig-
are forskning om hur en dynamik mellan foérandring och bevarande

kan ta sig i uttryck vid verksamhetsutveckling.

Att forstdelsen av en verksamhet ska d@ndras kan ses som en drivkraft
for att larande och utveckling ska ske (Piria et al., 2023). Utveckling och
larande behover dock inte innebara nagot nytt. I Filstads et al. (2023)
studie om forstdelsen av nya direktiv bevarades det gamla da det nya
forstods genom erfarenheter av hur arbetet tidigare hade utforts. Nar
det kommer till verksamhetsutveckling kan vissa delar av verksamhet-

en sta for stabilitet och andra for forandring (Ringblom, 2019).

Piria et al. (2023) lyfte fram sma initiativ som fick institutionellt stod
och inverkade pa organisatoriska processer, med andra ord verksam-
hetens uppbyggnad och dynamiker. Detta kunde majliggora ett lar-
ande som en kulturell och meningsskapande process som utmanade
eller forstarkte organisatoriska processer genom nyckelpersoner fran
olika grupper. I Kumpulainens et al. (2018) studie framkom att stabil-
itet var dominerande nar befintliga saitt att utféra en viss verksamhet

upprattholls. Daremot dominerade forandring i kollektivt inforlivande
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av nya satt att utfora en verksamhet, sa kallade verksamhetsmonster.
Att bryta sig loss fran befintliga verksamhetsmonster innebar ett
forsok till forandring och vidgande, men dar befintliga verksamhets-
monster kunde vara for starka for att fullt ut na en forandring. For-
andring var sdledes inte individuell utan kollektiv och styrkan pa

befintliga verksamhetsmonster var av betydelse.

I Seppéanens et al. (2022) studie bildade koordinering och samskapande
tillsammans en dynamik mellan stabilitet och forandring. Studien
handlade om verksamhetsutveckling med flera involverade yrkeskate-
gorier inom hélsovarden. Koordinering sags vara stabiliserande av
formella och informella hierarkier, dér hierarkisk koordinering kunde
vara nddvandig for interprofessionellt samarbete. Koordinering i
forhallande till informella hierarkier innefattade att medarbetare tog
hjalp av andra medarbetare som de redan litade pa. Det blev da en
informell hierarki mellan vilka som samarbetade och vilka som inte
blev involverade. Medarbetarna som samarbetade var inte nodvan-
digtvis de som var mest lampade for uppgiften och larandet. Koordi-
nering i forhéallande till formell hierarki anvandes ocksa dar gruppen

vande sig till chefen eller ledaren for att fa acceptans for vad de gjorde.

Samskapande innefattade medarbetare som skapade nya losningar pa
identifierade problem. Samskapandet karaktériserades av att vad den
nya verksamheten och larandet skulle leda till var 6ppet och framvax-
ande samt byggde pa proaktivitet och interaktion genom samarbete.
Samskapande kunde fallera om de involverade inte forsakrade sig om
att de forstod den nya verksamheten pa samma sdtt (Seppanen et al.,
2022). Koordinering och samskapande av mening ingick aven i
verksamhetsutveckling med flera yrkeskategorier i en studie av Piria

et al. (2023). Dar framkom dven att samarbete mellan flera yrkes-
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kategorier vid verksamhetsutveckling kan innefatta kommunikation

och forhandling vid planering och organisering.

Hierarki och ett skapande mellan flera yrkeskategorier, men dar
befintliga vardagliga hierarkier bryts visade sig i Spante och Moffitts
(2024) studie. Studien behandlade reflektion efter ett forandrings-
arbete utifran politiska direktiv, som ett avslutande steg i verksam-
hetsutveckling. Forandringsarbetet genomfordes i en annan fysisk
miljo dn i den vardagliga praktiken dar arbetet annars utfordes. Detta
gav mojlighet till professionell utveckling utan den vardagliga hierar-
kin i arbetsdelningen. Deltagarna reflekterade over ett utfort forand-
ringsarbete tillsammans med personer i liknande positioner. Varje
grupp presenterade vad de hade reflekterat 6ver och kiande darmed att
de bidrog jamlikt med andra grupper med en annan hierarkisk posi-
tion. Det blev ett gemensamt meningsskapande av vad de hade ge-
nomfort, vilket gjorde att arbetsdelningen med dess hierarki inte blev
relevant. Istallet blev det kollektiva skapande i centrum, dar deltag-

arna sag kopplingar till varandras erfarenheter.

Betydelsen av var och nér reflektioner gors tas dven upp i en studie av
Bucher och Langley (2016), men i borjan av en verksamhetsutveckling.
De berorde under vilka forhallanden larande skedde bade som ett ut-
forskande av utrymmen for att skapa nya idéer samt for att stora de
vanliga rutinerna och skapa utrymme till férandring. I Bucher och
Langleys (2016) studie organiserades larandet genom att anvianda
andra rum an de som anvéndes till ordinarie arbete. Personal inom
halso- och sjukvard som annars arbetade separerade i olika rum fick
nu motas, exempelvis ldkare, medicinska sekreterare och sjukskoter-
skor. Rutinen som skulle forandras ritades upp sa att alla kunde se vad

var och en gjorde. Ritande i kombination med samtal och reflektion
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gav inblick i allas arbetsuppgifter samt att arbetsuppgifterna kunde
vara fler an de uppenbara. Personalen fick dven en 6verblick av arbets-
processen och darmed hur arbetsuppgifter hakade i varandra, vem
som gjorde vad och vem som hdll ihop arbetet. Sammantaget bidrog
forandringsarbetet till att personalen fick fordjupad forstaelse for var-
andra (Bucher & Langley, 2016).

Forandring och bevarande ar tva pedagogiska processer som bildar en
dynamik vid verksamhetsutveckling och férandringsarbete (Ellstrom,
2005). Det kan ta sig i uttryck som att vissa delar star for stabilitet och
andra for forandring dar vissa verksamhetsmonster ar svarare att for-
andra an andra (Kumpulainen et al., 2018). Vid férandringsarbete kan
koordinering uppratthalla befintlig hierarki och begrinsa larande
(Seppénen et al., 2022), medan olika pedagogiska upplagg kan bidra
till en kdnsla av jamlikhet (Spante & Moffitt, 2024) eller férdjupad
forstdelse for varandras arbetsuppgifter (Bucher & Langley, 2016). I
nasta avsnitt behandlas tidigare forskning om omvandling av politiska
direktiv om just jamstalld och jamlik verksamhet. Omvandlingen kan
ta sig i uttryck som styrning, larande, forandring och verksamhets-

utveckling, vilka alla ar riktade till att bevara eller forandra en kultur.

Omvandling av politiska direktiv om jamstalld och jamlik
verksamhet

I foljande avsnitt beskrivs forandring och bevarande av varderingar
om jamstalldhet och jamlikhet vid omvandling av politiska direktiv.
Forst uttryckt som avsiktlig paverkan genom en organisations styrning
och Ovriga uttryck pa administrativ ledningsniva. Sedan som avsiktlig

paverkan genom forandringsarbete for verksamhetsutveckling.
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Implementering av jamstalldhet och jamlikhet i befintlig styrning eller
som ett forandringsarbete for verksamhetsutveckling ar ett uttryck for
en dynamik mellan styrning och utveckling (Sjoberg Forssberg, 2016).
Dynamiken kan ocksa visa sig i vem som sedan leder ett eventuellt
forandringsarbete och vilka verktyg och insatser som anordnas. I
avsnittet om omvandling av politiska direktiv behandlas framfor allt
verktyg for hur verksamheter som ligger under ledningsniva skall
verka for jamstélldhet och jamlikhet. Jamstalldhetsintegrering ar ett
sdtt att arbeta for jamstalldhet och ordet jamstalldhetsintegrering an-
vands i den har texten nar texten utgar fran referenser som anvander

detta ord.

Styrning av jamstalldhet och jamlikhet

Styrning ingar som en del i en process att omvandla politiska direktiv
(Lindensjo & Lundgren, 2014). Det samtida sattet att styra regioner ar
genom tillitsbaserad styrning och ledning (Bringselius, 2024; Solli, 2024;
SOU 2018:38). Parallellt finns dven New Public Management (NPM),
vilket dr en styrningsform fran foretagssfairen som anammades inom
offentlig sektor (Hall, 2021). Malskrivningar ar en del av denna styr-
ning, dar malen ofta 6nskas vara matbara. Ledningens uppgift blir dar-
efter att kontrollera maluppfyllelse (Kéllberg, 2013). Det har dock f&re-
kommit kritiska roster om att personer inom professioner och yrken
ska fa tillbaka ansvaret for sin verksamhet framfér administrativ kon-
troll (Solbrekke & Englund, 2011).

Flera studier om malstyrning och arbete for jamstalld och jamlik verk-
samhet har genomforts (Andersson, 2018; Jordansson & Peterson, 2021;
Wittbom, 2009, 2018). En kritik som ofta riktas mot méatbara kvantita-
tiva mal om jamstalldhet och jamlikhet &r att de missar processen och

inte utmanar befintliga strukturer. Mal som f6ljs upp kvantitativt gen-
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om maétning, gor det svart att fanga in ojamlikhet som bygger pa makt-
relationer och kvalitativa processer. Malstyrning missar darfor vasent-
liga delar for integrering av ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv
och bidrar inte till fordndrade system utan snarare till anpassning till
befintliga strukturer (Wittbom, 2009, 2018). Det finns séledes en inne-
boende spanning med mal som medel for forandring, bestdende av att
eventuell forandring for jamstélld och jamlik verksamhet via mal ten-

derar att inte uppna intentionen att utmana befintliga strukturer.

Jamstalldhetsintegrering blir mal som skall uppnas genom att personal
i perifera verksamheter skall fa kunskap om malen. Dartill har verk-
samheterna begransad rackvidd och kan inte genomlysa politiska be-
slut. Konflikter och olika ideologiska standpunkter kommer darmed i
skymundan (Alnebratt & Ronnblom, 2016). Vidare argumenterar
Andersson (2018) for att arbete for jamstalldhet som vilar pa vetenskap
gor att fragorna avpolitiseras och maktaspekter och intressen doljs.
Alnebratt och Ronnblom (2016) menar dven att kunskap kan ge olika

konsekvenser for 16sning beroende pa ideologi.

En marknadsstyrning som bygger pa en administrativ logik om eko-
nomi och effektivitet anses ha tagit ver en politisk styrning om ratt-
visa och solidaritet (Alnebratt & Ronnblom, 2016). Jamstalldhetsinteg-
rering sker genom administration, som rutiner, metoder, checklistor,
styr- och ledsystem utifran verktyg som administratorer ar skolade till
att anvanda (Jordansson & Peterson, 2021). Att utga fran det man ar
skolad till gar i linje med att det behdvs kunnande, handlingsforméaga
och fardigheter for att kunna utfora ett arbete som resulterar i jam-
stalldhet samt att ha resurser som gor det mojligt att utféra detsamma
(Callerstig, 2011b). Fardigheter kan innebéra att utfora genusanalyser,

gora konsekvensbedomningar och ha kdannedom om relevanta lagar
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(Priigl, 2011). Verktyg kan exempelvis vara professionell fardighets-
traning och lathundar. Direktiven blir dock ndgot som ska utforas och
inte problematiseras (Jordansson & Peterson, 2021). Mal kan ddrmed
vara begransande for lirande och utveckling. Aven en hierarkisk
arbetsdelning blir begransande for larande och utveckling vid utvard-
ering av malen. Detta nar mal fungerar som styrande och kontroller-

ande utan nagot storre handlingsutrymme (Milsta, 1994).

Det finns sdledes inneboende spanningar med mal om jamstalldhet
och jamlikhet. Malformuleringar missar processer som gor ojamlikhet
och utmanar inte befintliga ordningar varpa intentionen inte uppnas
(Alnebratt & Ronnblom, 2016). Vidare kan spanningar mellan ledning
och medarbetare uppstd utifrdin mal formulerade av ledningen
(Solbrekke & Englund, 2011). Ett annat sétt att verka for jamstalldhet
och jamlikhet &r att stodja larande och utforma forandringsarbeten.
Omvandling av de politiska direktiven ses da som verksamhetsutveck-

ling.

Forandringsarbete for jamstalldhet och jamlikhet

Arbete for att omvandla politiska direktiv om jamstalldhet och jamlik-
het sker genom exempelvis mangfaldsarbete (Holgersson & Romani,
2021) eller mer riktade forandringsarbeten om ldrande av kulturell
kompetens (Holstein, 2025), transinkludering (Odland, 2025) eller jam-
stalldhetsintegrering (Sjoberg Forssberg, 2016). Det ar olika former av
forandringsarbeten som amnar utveckla en verksamhet. Foremal for
forandringsarbetena dr bade organisation och organisationskultur
(Kingsley, 2001), alltsa bade system, arbetsrutiner och procedurer samt
medvetenhet och kunskap bland personal (Celik et al., 2011). En
systemisk syn, dar individuella, mellanmanskliga och organisatoriska

aspekter savil som samhalleliga ingar, underlattar for att se vad som
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behover forandras (Gustafson et al., 2023). Foljande avsnitt behandlar
attleda, utforma och genomfora forandringsarbete for en jamstalld och

jamlik verksamhet.

Leda férdndringsarbete for jamstalld och jamlik verksamhet
Vem som leder forandringsarbetet visar sig variera. Ibland ar det en

utvecklingsledare, ibland en chef (Jordansson & Peterson, 2021).
(Sjoberg Forssberg, 2016). I Sjoberg Forssbergs (2016) studie leddes for-
andringsarbetet genom en sdrorganiserad utvecklingsverksamhet. Det
fanns ddarmed en sarskild organisation bara for utveckling som lag
utanfor den ordinarie organiseringen mellan chef och medarbetare. En
forutsattning var da att utvecklingsverksamheten var sammanvavd
med ledningen av kdrnverksamheten och dess styrverktyg. Forand-
ringsarbetet blev ddrmed inriktad pa bade styrning och utveckling i
form av kravstéllande respektive stodjande insatser. Ett alternativ till
att en utvecklingsledare ledde forandringsarbetet var att chefen beholl
ansvaret for forandringsarbetet, men att utvecklingsledaren utgjorde
ett stod till chefen (Sjoberg Forssberg, 2016).

Chefer utan kunskap och erfarenhet av att tidigare bedriva férand-
ringsarbete om jamstélldhet och jamlikhet ger uttryck for en osakerhet
hur forandringsarbetet kan bedrivas (Jordansson & Peterson, 2021).
Att personer som driver forandringsarbete har forandringskompetens
samt erfarenhet av och kunskap inom omradet lyfts darav ofta fram
som en forutsdttning (Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson
& Peterson, 2021). En fraga ar dock vad som hdander med en pabodrjad
process om forutsiattningar forandras exempelvis vid chefsbyten
(Sjoberg Forssberg, 2016). Jordansson och Peterson (2021) menar att
kunskap om lokala forutsattningar och behov kan vara centralt for ett

fortsatt forandringsarbete. Ett sdtt att uppna detta dr genom att tidigt
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involvera direkt berorda pa lokal niva och dar formulera bade problem
och vad som skall goras at just detta. Det skapar en trygghet i vad som

skall goras.

En hogt positionerad person inom den egna professionen kan vara den
som leder ett forandringsarbete (Jordansson & Peterson, 2021). Det ar
dock inte oproblematiskt om den person som leder ett forandrings-
arbete ar en tidigare kollega. Forandringsarbeten i sig kan ocksa gora
att tidigare jamlika relationer blir ojamlika utifrdn hur arbetsdelningen
blir inom fordndringsarbetet (Arvidsson, 2003). Ndr en kollega blir
ledare dndras gruppens dynamik. Ledaren kan kédnna sig splittrad
mellan att vara jamlike med kollegor respektive att leda gruppen och
forandringsarbetet. Det blir ocksa sarskilt utmanande att bedriva ut-
veckling av praktiken, da ledarens legitimitet kan ifrdgaséttas.
Dessutom kan det finnas forvantningar pa att larandet ska ske pa ett
sdrskilt satt med en expert som kunskapsformedlare istéllet for att lara
tillsammans. Arbetsdelningen och férvantan pa ledaren behover sa-

ledes omforhandlas for att utveckling ska ske (Harvey, 2025).

Verksamhetsutveckling kan ocksé bedrivas och utformas tillsammans
med forskare och deras verktyg (Andersson & Amundsdotter, 2021).
Det kan handla om att forskaren tar fram en modell for forandrings-
arbete (Amundsdotter, 2010) eller att sarskilda tankesatt och satt att
organisera forandringsarbetet utgar fran en specifik teori som forskar-
en bidrar med (Spante et al., 2022). Det kan ocksa handla om specifika
begrepp for reflektion som utformas och prévas med hjélp av teori och
forskare som aktor (S. Andersson et al., 2022). Nagot som bland annat
behandlas ytterligare i ndsta avsnitt om genomforande av forandrings-

arbete.
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Genomférande av férdndringsarbete for jamstélld och jémlik
verksamhet
I verksamhetsutveckling for forandring till en jamstalld och jamlik

verksamhet ingar att utforma arbetssdtt for forandringsarbetets
genomforande. Bade for att stimulera larande som kan leda till for-
andring och dndrat forhallningssatt mellan ledning och medarbetare
(Amundsdotter, 2010; Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson
& Peterson, 2021). En del av verksamhetsutvecklingen bestar av att
organisera och skapa administrativa strukturer for att samordna och
anpassa organisationer. Detta for att mojliggora och sdkra att hela
organisationen omfattas av forandringsarbetet pa strukturell niva
(Jacquot, 2010; Callerstig, 2014). I utformningen av ett forandrings-
arbete ingar olika verktyg.

Analysverktyg anvands for att uttala sig om tillstindet som rader
(Squires, 2007) och synliggora ojamlikheter, for att informera och vag-
leda politiker i beslutsfattande och offentligt handlande. Analysverk-
tygen kan exempelvis vara indikatorer, studier, budgetanalys, jamfor-
elser samt konsuppdelad statistik (Jacquot, 2010). Det sker &ven
analyser och granskningar av den egna verksamheten dér personalen

ar aktorerna (Spante et al., 2022).

Uppdelad statistik efter exempelvis kon har dock inte setts som till-
racklig i arbetet med att forandra (Wittbom, 2018), utan @ven processen
anses av betydelse for att astadkomma forandring. Processen handlar
om vad det dr som gor att fordelningen blir som den blir, vilka meka-
nismer som ligger bakom och hur de kan foérandras (S. Andersson et
al., 2022; Nowatzki & Grant, 2011). Inom halso- och sjukvard innebar
det darmed ocksa att fundera Gver var sarskiljande och forfordelning

vid behandling av patienter uppkommer (Samra & Hankivsky, 2021).
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Det kan handla om i vilken utstrackning olika grupper av manniskor
far olika diagnoser, undersokningar, behandlingar och likemedel och
hur mycket resurser som satsas. Detta for att undersoka om det finns
medicinsk och omvardnadsmassig grund for eventuella skillnader.
Vidare kan det handla om vilka sjukdomar som prioriteras framfor
andra och hur fordelningen ser ut gallande vilka som har den priori-
terande eller inte lika prioriterade sjukdomen (Gustafson et al., 2023;
Vardanalys, 2014). Analysera processer handlar alltsd om att under-
sOka vad det dr som gor att fordelningen av vard blir som den blir, om
fordelningen av vard innebar en forférdelning samt hur eventuella
forfordelningar och missgynnanden kan forandras (Nowatzki & Grant,
2011). Att analysera den egna verksamheten pa detta sétt framhalls
ofta som ett larande utifran ett jamlikhetsperspektiv (Dominelli, 2002;
Hankivsky, 2005; Pease, 2010).

Medvetandehdjande verktyg har som mal att agera pa varderingar, for
att hoja medvetenheten om ojamstalldhet hos direkt berérda aktorer
och en bredare publik. Exempel pa medvetandehdjande verktyg ar
goda och daliga exempel, seminarier, konferenser och rad fran ideella
foreningar (Jacquot, 2010). Reflexivitet och reflektion ar andra former
av larande for att synliggora verksamheten och se sig sjdlv i forhall-
ande till sitt sammanhang (Baerheim & Ness, 2021). Medvetenhet och
forstaelse inbegriper att forsta innebdrden i att gora en verksamhet
jamstalld och att bli medveten om hur ojamstalldhet standigt gors i en
verksamhet och att en sjdlv dr en del i det (S. Andersson et al., 2022).
Medvetandegorande bygger pa ett antagande att ojamstalldhet i verk-
samheter dr nagot som gors i bemotande, rutiner och system och sker
omedvetet (Callerstig, 2011b). Medvetenhet om maktrelationer och
dess konsekvenser har en storre inverkan pa personer tillhorande

underprivilegierade grupper exempelvis kvinnor (Isaksson, 2010).
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Utbildning for att héja medvetande kan vara ett sétt att fa syn pa vad i
den egna verksamheten som inte var jamstallt (Sjoberg Forssberg,
2016). Deltagare i Sjoberg Forssbergs (2016) studie uttryckte dock att
det kunde vara svart att omsatta allménna utbildningar till faktisk for-
andring i ens egen verksamhet. En kritik som har framforts ar att ut-
bildning skapar kunskap om konade maktrelationer, snarare an att for-
andra relationerna (Alnebratt & Ronnblom, 2016). Utbildning kan bli
ett mal i sig, dar kunskap och larande antas leda till forandring per

automatik (Andersson, 2018).

I Amundsdotters (2010) modell for forandring ingar flera steg &n
enbart att synliggora och medvetandegora personal om genus, normer
och makt pa den egna arbetsplatsen och verksamheten. Det som foljer
ar att mobilisera for att forma strategier, vilka i forandringsarbetet for-
mas till konkreta insatser pa den egna arbetsplatsen. I Sjoberg Forss-
bergs (2016) studie var planerade insatser ett sétt for att driva forand-
ringsprocesser vidare genom att framkalla eller f& syn pa motséttning-
ar. Motsattningarna kunde vara externa gentemot mottagare av orga-
nisationens verksamhet. Det fanns dven befintliga motsattningar i
verksamhetens egen kultur, som vaxte fram och blev tydliga i och med
en hogre genusmedvetenhet bland personalen. Pa liknande sétt be-
skriver Wavre et al. (2024) betydelsen av planerade insatser for larande
for att skapa en jamlik och inkluderande kultur pa arbetsplatsen. For-
staelsen for jamstalldhet respektive jamlikhet blev darmed nagot kon-
kret, fran att tidigare varit abstrakt (Sjoberg Forssberg, 2016; Wavre et
al., 2024). Att forsta det arbete som skall utforas framhaller Hoijer (2004)

som centralt i ett larande for att utfora sina arbetsuppgifter.

Det kan dock saknas bade en forstdelse och ett upplevt behov av att

arbeta for jamlik vard. En férekommande uppfattning inom en medi-

31



cinsk forstaelseram ar att medicinska fragor ar neutrala. Jamlikhets-
fragor anses inte vara en fraga inom varken den medicinska profes-
sionens kunskapsbas eller utférande (Verdonk, Benschop, de Haes,
Mans, et al., 2009), daven om det finns initiativ till att bygga upp en
medvetenhet om jamlikhetsperspektiv inom medicinska professioner
(Ramadurai & Shea, 2024). I Decker-Tonnesens et al. (2024) studie om
jamlikhet och inkludering inom halso- och sjukvard framhalls just
forstaelse for innebdrden av en jamlik verksamhet. Forstaelsen hade
skapats genom frivilliga larande samtal dar personal hade fatt dela
med sig av egna erfarenheter. Arbetet med en jamlik verksamhet gick
aven i linje med befintliga vdarderingar om den béasta och jamlika

varden fOr patienter.

Det finns olika satt att skapa forstaelse for vad som ska goras utifran
ett direktiv. Medvetandehdjande utbildning kan & ena sidan stanna
processen om inte efterféljande insatser sker (Alnebratt & Ronnblom,
2016; Andersson, 2018). A andra sidan menar Wittbom (2009) att med-
vetandehdjande utbildning i samband med forandringsarbete bidrar
till att forstaelsen for uppgiften sprids. Spridning i forstaelse for upp-
giften kan ocksa ske genom delaktighet i arbetet (Ellstrom & Kock,
2008). Om forstdelsen ar mangtydig menar Larsson (2004) att mer in-
formation inte 16ser mangtydigheten. Den l0ses snarare genom att
arbeta tillsammans, for att darigenom synliggora forstaelsens betydel-
se i det vardagliga genomforandet av arbetet. Synliggorande av erfar-
enheter och handling framhaller Larsson (2004) som betydelsefullt for
att konkretisera och sprida kunskap pa arbetet, da synliggérandet gor
det majligt for andra att lara. Erfarenheter &r en viktig del for att forsta
inneborden av intentioner och vardegrunder, vilka kan synliggoras
genom att se varandra arbeta. I Johanssons (2011) studie framhalls

samtal som lyfter handling och erfarenhet. Larsson (2004) betonar dock
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samarbete framfor samtal for att forandring ska ske, just for synliggor-
andet och konkretion av mening omsatt i handling. Forstaelse for ett
direktiv kan saledes uppnas antingen genom sarorganiserade insatser
som utbildning eller genom delaktighet och att arbeta tillsammans i

det vardagliga arbetet.

Maingden involverade personer i en insats dr ocksa av betydelse for att
kunna gora forandringar (Sjoberg Forssberg, 2016). Spante et al. (2022)
har undersckt verksamhetsutveckling i en politiskt styrd organisation
dar forandringsarbetet innefattar flera yrkeskategorier. Studien hand-
lar om ojamlikhet i skolan mellan flickor och pojkars betyg och hur
flera yrken i skolan samarbetar for att forandra detta. Personalgruppen
utvecklade en kollektiv formaga for att driva forandring genom att del-
tagare interagerade kollegialt mellan yrkeskategorierna och att det
skedde synkront, det vill siga alla var dar samtidigt. Det kulturhistor-
iskt verksamhetsteoretiska ramverket och larhandlingarna som till-
ampades i forandringsarbetet hade ocksa betydelse for att driva prof-
essionellt agentskap. I det fortsatta forandringsarbetet for att driva ut-
vecklingen vidare upplevdes behov av att fortsatta utveckla sin analyt-
iska formaga, fOr att kunna sdtta ord pa vad de har lart sig. Detta for
att i sin tur kunna ldra andra (Spante et al., 2022) och fa en bestaende

forandring och utveckling.

I genomforandet av forandringsarbete for jamstalld och jamlik verk-
samhet ar planerade insatser for att skapa en medvetenhet om verk-
samhetens organisation och kultur vanligt (Callerstig, 2014; Decker-
Tonnesen et al., 2024; Jacquot, 2010). Det dr ocksa vanligt att forskare
ar en del av utformandet och genomforandet av forandringsarbetet
(Andersson & Amundsdotter, 2021; S. Andersson et al., 2022). I den har

studien skildras planerade insatser for larande, men dar larande fram-
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for allt ses som historiska kulturella utvecklingar inom och mellan
verksamheter. Det innebér inte att reflektion och medvetandegdrande
ses som ovasentligt i praktiskt forandringsarbete. Det handlar snarare
om att forskning utifran ett perspektiv dar forskaren ar en del av for-
andringsarbetet och de medvetandehdjande insatserna forsvarar
andra perspektiv pa verksamhetsutveckling, forandring och larande.
Maénga forandringsarbeten genomfors dock tillsammans med forsk-
aren dven utifran ett expansivt larandeteoretiskt perspektiv, exempel-
vis Spante et al. (2022). De blir dock normativa i forandringsarbetets
tillvagagangsatt och larandehandlingarna blir normativa istallet for att
kunna anvandas som ett analytiskt verktyg for forandringsprocessen.
Den hér studien genomférs inom ramen for organisationens egna
resurser, vilket ger storre forutsattningar till att belysa forandrings-
arbetet fran ett annat perspektiv. Namligen att rikta om ljuset fran
individen och kollektivets medvetna reflektion till att se pa larande i
ljuset av verksamhetens kulturella historiska utveckling. En del av en
verksamhets kulturella historiska utveckling ar arbetsdelningen mel-
lan ledning och medarbetare. Dess betydelse for kunskap och larande

i arbetslivet dr nagot som har beforskats inom pedagogik.

Arbetsdelning mellan ledning och medarbetare och

larande i arbetslivet

En historisk kédrna i forskning om pedagogik i arbetslivet ar betydelsen
av arbetsdelningen och den eventuella hierarki som kan medfdlja
arbetsdelningen, for det lairande som sker (Pommer Nilsson, 2003).
Diefenbach och Sillince (2011) skiljer pa formell respektive informell
hierarki. Formell hierarki dr den som finns organiserad, exempelvis
mellan chef eller andra formella ledare och medarbetare. Informell
hierarki dr vilka medarbetarna foredrar att vanda sig till och lyssna till

oavsett den formella organiseringen. I f6ljande avsnitt kommer den
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formella hierarkin mellan ledning och medarbetare i forhallande till
utbildning och larande inom ett yrke att behandlas, for att sedan leda
vidare in pa relationen ledning och medarbetare vid larande och ut-

veckling av bade yrke och verksamhet.

Utbildning i yrkets genomforande driven av ledningen i en organisa-
tion utformades av Taylor (1911/2005) i borjan pa 1900-talet. Han har
dock kritiserats for att larande och utveckling mellan ledning och med-
arbetare doljer en maktdimension om styrning och kontroll (Pommer
Nilsson, 2003). Ledningen tog namligen kontroll 6ver samordning och
utveckling, medan medarbetaren blev utférare av enskilda standard-
iserade uppgifter utan stérre makt 6ver sin kunskap och utveckling
(Bornfelt, 2023). Vidare har forskning och styrning varit i symbios, dar
kunskap och tidmaétning av olika uppgifter forekommit for att styra
olika uppgifter (Pommer Nilsson, 2003). Relationen mellan ledning
och medarbetare i forhallande till larande handlar har om att ledning-
en styr medarbetarnas utbildning, larande och utveckling av yrkes-

kunskaper.

I kontrast till ledningens inblandning i yrkets utbildning och utveck-
ling star professionsstyrning (Lindensjo & Lundgren, 2014) och den
definition av professioner som inbegriper att professioner sjialva be-
stammer Over sin utveckling (Ingellis & Esteban, 2021). Inom profes-
sioner bygger de professionella sjdlva upp praxis for utférande och
etiska riktlinjer for varje profession. Karaktaristiskt for en profession
ar bland annat sjdlvbestimmande och en gemensam kunskapsbas
(Brante, 2010). Att det finns forskning som styrker hur arbetet bor
utforas blir darfor efterstravansvart inom professioner (Hofmann,
2024). Relationen mellan ledare och medarbetare i forhallande till lar-

ande handlar hdr om sjdlvbestimmande.
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Sjalvbestammande i arbetet dr en princip inom tillitsbaserad styrning.
Vidare ar stod for utveckling ett av styrningsidealen med utgangs-
punkt i kdarnverksamhetens behov. Detta som en stravan for att oka
professionens autonomitet (Bringselius, 2021). Sjalvbestimmande i
arbetet och Over arbetsuppgifter kan vara en drivkraft for larande i
arbetslivet genom mer engagemang i problemldsning och informa-
tionssokande (Wijga et al., 2025). Relationen mellan ledning och med-
arbetare i forhallande till larande handlar har om att ledningen bland

annat styr genom att stodja utveckling.

Nar det kommer till styrning i forhallande till f6randring och verksam-
hetsutveckling kan 6kad autonomi i andra sammanhang leda till frus-
tration. Exempelvis bland medarbetare som ar 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 forandrat ledarskap till tillitsbaserad styrning. Tradition-
ella satt att organisera hade blivit institutionaliserade och motstand
uppstod. Detta trots att det traditionella sattet att leda forde med sig
ett larande till anpassning och forsvéarade larande for utveckling. Led-
ningen behovde darfor under tidens gang komma pa hur de skulle
leda utvecklingslarande och fordndra sitt ledarskap samtidigt som de
arbetade med att utveckla verksamheten. Medarbetarna var vana vid
tydlig styrning och behévde fa uppmuntran och stod fran ledningen i
att ta egna initiativ och beslut. Att forandra styrningen och sattet att
leda till att stodja utveckling och larande kan ddarmed vara ett forand-

ringsarbete i sig.

Bland personal inom hélso- och sjukvard varderas dock oberoende och
sjalvstandighet hogt (Kéallberg, 2013). Detta da hélso- och sjukvarden

innefattar logiker om hantverkmassighet dar individuell och profes-
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sionell autonomitet varderas, vilket var ursprungslogiken (Kajamaa,
2011). Den medicinska vetenskapen har emellertid 6verordnats av den
organisatoriska traditionen pa senare tid. Den medicinska kunskapen
har sdledes inlemmats i den administrativa hierarkin (Carlhed Ydhag,
2020). Ursprungslogiken om individuell och professionell autonomitet
bland vard- och omsorgspersonal gor dnda att direktiv 6ver varden
fran politiker, ledning och administrativ personal tenderar att mottas
med skepsis (Kallberg, 2013). Vidare kan en gemensam norm av sjalv-
bestimmande bromsa forandring (Hansson, 2013; Larsson, 2004),
vilket kan paverka verksamhetsutveckling utifran direktiv (Kéallberg,
2013). Sjostrom et al. (2025) menar dessutom att en platt hierarki kan
mojliggora larande tillsammans med en stodjande kultur som framjar
oppen och informell kommunikation. Det galler dven att det finns
specifika majligheter for just vad som ska implementeras eller laras.
Exempelvis att bygga en kultur dar det implementerade kanns
meningsfullt och gar i linje med professionella varderingar och passar

in i dagliga rutiner.

I en verksamhet finns det maktrelationer och sociala processer relater-
ade till arbetsdelning och hierarki (Bornfelt, 2006; Kerosuo, 2006;
Kallberg, 2013) som &ar av betydelse for verksamhetsutveckling
(Engestrom, 2001). I det hér avsnittet behandlades arbetsdelningen
mellan ledning och medarbetare i relation till larande i arbetslivet och
verksamhetsutveckling. Ett satt att ssammanfatta ledningens och med-
arbetarnas historiska relation d&r som en kamp om vem som ska utveck-
la kunskapen som behovs for utforande av en verksamhet. Det blir en
dynamik mellan hur insatt ledningen ar i utférandet av en verksamhet
respektive hur stor sjilvstandighet medarbetarna har i den kunskap

och kompetens som kravs for att utfora sitt yrke och dess arbetsupp-
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gifter. I nasta avsnitt behandlas arbetsdelningen medarbetare emellan

inom hélso- och sjukvard och olika aspekter av larande och utveckling.

Larande och halso- och sjukvardens arbetsdelning
medarbetare emellan

Vard ar traditionellt uppbyggt pa flera professioner dar personal inom
varje profession sjalva bygger sin kunskap om hur arbetet skall utforas
autonomt fran ledning och fran varandra (Carlhed Ydhag, 2020). Inom
varden ingér d@ven yrkesgrupper vilka inte rdknas som professioner,
till exempel medicinska sekreterare. Halso- och sjukvardsarbetet
fordelas mellan professioner och yrken med olika ansvarsomraden.
Lakare har exempelvis ansvar for medicinska insatser, som att bota
(Kallberg, 2013), medan sjukskdterskor ansvarar for omvardnad och
att koordinera olika insatser som patienter behover (Rehn, 2008).
Samtidigt har granserna mellan professioner som exempelvis sjuk-
skoterskor, lakare och preprofessioner som biomedicinska analytiker
luckrats upp (Carlhed Ydhag, 2020). Yrkesgrupperna behover forhalla
sig till varandra och Ohlsson (2009) menar att exempelvis sjukskoter-
skor kan ha svart att hitta sin roll i forhallande till andra yrkesgrupper
som lakare och erfarna underskoterskor. Dartill finns aven arbets-
terapeuter och fysioterapeuter som paraprofessioner (Rénnqvist, 2001),
vilket star for en yrkesgrupp som arbetar parallellt med en profession

medan de blir en egen profession.

Det dr en arbetsdelning utifran kompetensomrade, men innebér ofta
aven en hierarkisk ordning dar den medicinska professionen tenderar
att varderas hogre dan andra (Kallberg, 2013). Det kan darmed fore-
komma hierarki mellan olika yrkesgrupper utifrdn om de traditionellt
ar en profession, preprofession, paraprofession eller annan yrkes-
grupp (jfr Ronnqvist, 2001; Carlhed Ydhag, 2020). Arbetsdelningen blir
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da hierarkisk géllande status och ansvar (Bornfelt, 2006). Férutom
eventuella hierarkier mellan olika former av professioner och yrkes-
grupper finns ocksa hierarkier inom yrkesgrupper utifran kon (Acker,
1990; Ronnqvist, 2001) och andra former av kategoriseringar som till
exempel etnicitet eller migrantbakgrund (Acker, 2009; Calenda &
Bellini, 2021). Exempelvis har traditionellt sett ldkare varit vita man

och sjukskoterskor vita kvinnor (Acker, 2006).

Hierarkin i sig skapar inte olika forutsattningar for larande, atminstone
inte nar det galler kompetensutveckling. En polarisering finns dock
dar underskoterskor och vardbitraden begransas i sin mdjlighet till
kompetensutveckling. Politiskt och ekonomiskt omvarldstryck och
medicinsk utbildningskultur skapar ett korstryck och flera olika strate-
gier for kompetensutveckling utformas. Sjukskoterskor verkar foredra
formell utbildning, medan ldkare mer ldr i arbetet och i motet med
andra samt genom sjdlvstudier (Ronnqvist, 2001). Hogkvalificerade
yrken har en hogre grad av larande i arbetslivet, for att yrkets utfor-
ande kraver ett kontinuerligt larande (Wijga et al., 2025). Den har
studien behandlar inte kompetensutveckling, men olika yrkesgrupper
och deras utbildningskultur verkar ha olika inverkan pa verksamhets-
utveckling. Detta da Thunborgs (1999) studie visar att verksamhets-
utveckling ingér i en lakaridentitet, medan annan personal inom halso-

och sjukvard har mer begransade utvecklingsmdjligheter.

Thunborg (1999) har undersokt hur personer med olika yrken i sin
yrkesidentitet kan ha olika potential for utveckling. I en ldkaridentitet
ingar fragor om utveckling och da framst medicinsk utveckling.
Utvecklingen ses dven sta for verksamhetsutveckling, men da den
drivs av medicinsk utveckling bestar aven historiska hierarkier mellan

yrkesgrupper. I en sjukskotaridentitet kan en potentiell utveckling av
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arbetsorganisation ligga, medan underskoterskor mer anpassar sig.
Olika yrken och dess identiteter ses ddarmed ha olika associerade
omraden for utveckling, dar verksamhetsutveckling framst ar associ-
erad med en lakaridentitet. Hierarkier i organisationen aterspeglas

darmed nar det kommer till verksamhetsutveckling.

Det finns dock komplexa problem som inte kan ldsas inom ett yrke och
den vetenskapliga grund som det yrket vilar pa (Hofmann, 2024). En
verksamhet eller praktik som bestar av flera yrken kan arbeta tillsam-
mans pa olika satt. Det kan vara teamwork dar personalen ser sig sjdlva
som en grupp som hor ihop med gemensamt ansvar for arbetsupp-
gifter som ofta dr av mer akut slag. Ovriga arbetsformer kan vara sam-
arbete, koordinering och natverkande, vilka har en fallande grad av
samhorighetskédnsla samt gemensamt ansvar for arbetsuppgifter och
passar for mindre akuta situationer (Reeves et al., 2018). I den har
studien gors inte denna atskillnad pa hur olika yrken arbetar tillsam-
mans, men arbetsformerna far illustrera att en verksamhet och rela-

tionen mellan medarbetarna kan ta sig i uttryck pa flera olika sétt.

Relationerna mellan medarbetarna far betydelse vid samarbete och
kan ge upphov till spanningar utifran en traditionell hierarkisk fordel-
ning av arbete medarbetare emellan. Hierarkin tenderar namligen att
uppratthéllas vid samarbete (Hedegaard & Ahl, 2013; Schwandt &
Dahler-Larsen, 2006). Forandringar utifran olika professioner som
samarbetar for en 16sning tenderar att bli av instrumentell karaktar dar
grundldggande antaganden inte omférhandlas utan bestar. Synen pa
hur héalso- och sjukvardsarbete skall vara utformat med ldkaren och
den medicinska kunskapen att ritta sig efter utmanas inte (Schwandt
& Dahler-Larsen, 2006). Kravéenko (2023) argumenterar dock for att

det inte dr yrken som skapar granser for kunskap, utan snarare intres-
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sen. Olika intressen for med sig olika verktyg och vad som bekymrar
personalen i praktiken. Vilka som lar av varandra och om vad andras

darmed utifran andrade intressen.

Trots detta finns framtagna modeller for att framja samtal mellan
hélso- och sjukvardspersonal dar hierarki rader (P. Andersson et al.,
2022; Claramita et al., 2019). En modell framhaller 6ppenhet for
samarbete, information och diskussion. Synpunkter som lag till grund
for modellens innehall om 6ppenhet for samarbete var att alla behover
formaga att respektera varandras roller och arbetsuppgifter. Detta
eftersom alla behovs for patientens sakerhet. Vidare fanns synpunkter
pa formaga att skapa tillit samt jamlika och Omsesidiga relationer.
Oppenhet for diskussion innefattade bland annat att justera informa-
tion utifran andras arbetsuppgifter och funktioner och ta émsesidiga

beslut mellan yrkeskategorier (Claramita et al., 2019).

Att arbeta med kommunikation 6ver yrkesgranser kan leda till en
kdnsla av trygghet i en personalgrupp (P. Andersson et al., 2022;
Spante et al., 2022). I en studie av Spante et al. (2022) var 6kad trygghet
efter gemensamma insatser ett steg i att utveckla professionellt stod
genom auskultation. Att gd bredvid ndgon och tillsammans reflektera
over arbetet blev mojligt eftersom de kdnde sig tryggare med varandra.
Aven att samtala med varandra om erfarenheter av ojimlikhet i form
av rasism i halso- och sjukvard kan krava trygghet (Decker-Tonnesen
et al., 2024).

I en studie om verksamhetsutveckling inom primarvarden och yttre
aktorer som foretag och dldre manniskor var en forutsittning for
larande att alla parter involverades och bidrog. Det kunde ske genom

att det fanns ett rum for interaktion dar personernas aktiva deltagande

41



och 0msesidig respekt uppmuntrades. Vidare ansags strategier med en
tydlig struktur och plan for samarbete vara av betydelse for hur
samarbetsldrande kan leda till verksamhetsutveckling, liksom att fa
testa pa riktigt och anvanda tidigare erfarenheter i ett nytt samman-
hang. Lara frdn andra och med andra genom att dela kunskap, erfar-
enheter och perspektiv med andra, samt att reflektera, konsultera och
diskutera tillsammans sags som centralt (Samuelson et al., 2023).
Samtal, larande och utveckling inom halso- och sjukvard sker alltsa
inom det egna yrket, men ocksa Over yrkesgranserna. Samtidigt som
larande och utveckling inte ar oproblematiskt utifran formella och
informella hierarkier, det vill siga yrkeskategorier och interaktioner

mellan personal med liknande intressen.

Sammanfattningsvis innefattar hdlso- och sjukvard genom politiker en
samhallsrost vad verksamheten skall striva efter, exempelvis jam-
stalldhet och jamlikhet. Samtidigt bestar verksamheten av professioner
som drivs av egna forskningsbaserade kunskapsbaser for hur arbetet
skall bedrivas. Ledningen har som uppgift att kontrollera att politik-
ernas vilja efterlevs samtidigt som utforandet 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. Bade relationer mellan medarbetare och ledning
och medarbetare emellan far darmed betydelse vid forandringsarbete
for en jamstalld och jamlik verksamhet. Arbetsdelning kan innefatta
studerande av maktrelationer samt samordning och ledning av lar-
ande inom en organisation. Arbetsdelning, styrningsprinciper och pro-
fessionsnormer utifran kunskapsbas och traditionell statusordning
innefattas i en halso- och sjukvardens historiska kulturella utveckling

och ar darav av betydelse for expansiv larandeteori.
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3. Teoretiska utgangspunkter

Den teoretiska utgangspunkten for den har studien ar expansiv lar-
andeteori, vilken bygger pa kulturhistorisk verksamhetsteori ut-
vecklad fran Vygotskijs kulturhistoriska psykologi. Expansiv larande-
teori i sin helhet handlar om att begreppsliggora utvidgande av den
kvalitativa forstdelsen av en verksamhet vid verksamhetsutveckling
(Engestrom, 1987/2014). Forandring ses som en skillnad fran hur nagot
varit tidigare eller senare, medan utveckling har en ordningsfoljd dar
en forandring bygger pa en tidigare (Sannino & Engestrom, 2018).
Kapitlet tar dock sin borjan i teoriernas grundlaggande syn pa varlden,

det vill siga ontologi.

Dialektisk materialism

Dialektisk materialism utgor den ontologiska basen for expansiv
larandeteori och kulturhistorisk verksamhetsteori. En central princip
for dialektik ar att forsta vdrlden som en enhet av motsittningar
(Illenkov, 1977/1974) eller med andra ord “nonidentical expressions of
the same category” (Roth & Lee, 2007, p.195) istillet for dikotomier.
Det innebér att soka vad som forenar det som till synes verkar ofor-
enligt, genom att soka icke-identiska uttryck av samma kategori (Roth
& Lee, 2007). Exempelvis kan en organisation beskrivas som att den
innefattar mal samt fordelning av uppgifter (Jacobsen & Thorsvik,

2021), dar mal forenar och arbetsdelning separerar manniskor.

En kulturhistorisk verksamhetsteoretisk utgangspunkt ar att man-
niskan forstas genom “Kollektiva betingelser, bland méanniskor i om-
givningen tillsammans med dem och i samverkan med dem” (Leontiev,
1977/1986, s. 127-128). En verksamhet innefattar ddrmed bade ett gor-

ande tillsammans med andra och en arbetsdelning, da en verksamhet
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enbart kan forstas i relation till andra. Manniskors beroende av var-
andra i en verksamhet utgor inom kulturhistorisk verksamhetsteori en
kollektiv 18sning pa ett samhalleligt problem, samtidigt som beroendet
manniskor och material emellan skapar en motsattning inom en verk-
samhet. Att tillsammans utféra en gemensam stravan star i motsatt-
ning till en nédvandighet att dela upp arbetet mellan sig for att kunna

uppna den gemensamma stravan (Engestrom & Sannino, 2010).

Kulturhistorisk verksamhetsteori utgar vidare fran att det finns en
ursprunglig motsattning som utgor en verksamhets inre struktur och
att denna motsattning sedan modifieras, forfinas och utvecklas med
tidens gang. Denna ursprungliga motsdttning brukar kallas for
modercell (eng. germcell) (Engestrom, 2011a). Arbetsdelning inklusive
hierarki respektive gemenskap forstas i den har studien som tva icke-
identiska uttryck av kategorin verksambhet, tillika modercellen i en
verksamhet. Verksamhetsbegreppet ar alltsa den enhet som omsluter
en dialektik mellan & ena sidan arbetsdelning inklusive hierarki och a

andra sidan gemenskap.

Dialektiken ar en utgangspunkt i analysen av de processer som sker
vid verksamhetsutveckling. Processer vid verksamhetsutveckling
forstds darmed genom att spara hur det som hander ar uttryck for
och/eller 6verskridande av denna grundldggande motséttning. Mot-
sattningen ar av sarskilt intresse for den har studien dar en verksamhet
med flera yrkeskategorier studeras och dar arbetsdelningen ar

differentierad, specialiserad och hierarkisk.

44



Expansiv larandeteori

I expansiv larandeteori dr det okant vad larande skall leda till samtid-
igt som larandet har en kollektiv utgangspunkt dar en verksamhet ar
analysenheten. Den kollektiva utgdngspunkten passar med den har
studiens syfte att belysa omvandling av politiska direktiv i en verk-
samhet med flera yrkeskategorier som verksamhetsutveckling i form
av ett larande riktat till en kulturell férandring. En hélso- och sjuk-
vardsverksamhet innefattar flera kollektiv. Dels bildar professioner
och yrkesgrupper egna kollektiv, dels bildar personalgruppen pa en
specifik vardenhet ett kollektiv bestdende av flera professioner. Forsok
att forandra just en verksamhet inrymmer ocksa en dynamik mellan

individ och kollektiv, d& en verksamhet innefattar flera personer.

Den expansiva delen i teorin innefattar en utvidgad forstaelse av en
verksamhet och passar for att analysera hur de personer som ingar i
studien forstar politiska direktiv. Utifran en expansiv larandeteoretisk
forstaelse utvidgas en verksamhet till nagot pa forhand oként, vilket
gor verksamheten kvalitativt annorlunda an innan. Exempelvis tva
medicinska enheter som arbetar utifran sitt specialistomrade och
sedan utvidgar verksamheterna till att samarbeta for att mota patienter
med komplexa sjukdomsbilder (Engestrom, 2001). Engestrom
(1987/2014) bendmner den utvidgade verksamheten som en mer
kulturellt avancerad verksamhet. I den héar studien anvands dock som
bendmning en kvalitativ annorlunda verksamhet eller kulturellt
forandrad, for att inte vdrdera utvecklingen. Vad den kvalitativt
annorlunda verksamheten blir eller skall vara ar enligt teorin inte kant
pa forhand. Kunskap och 16sningar arbetas fram i larandeprocessen.
Expansiv lirandeteori handlar darmed om ett lirande som inte har
nagra fardiga svar (Engestrom, 2001). Att vad larandet skall leda till ar

okdnt harmonierar med att vad en jamstalld och jamlik verksamhet

45



innebar inte ar givet (Callerstig, 2014). Teorin lampar sig darfor till den
har studien.

Andra tankbara teorier hade kunnat passa, exempelvis socio-materiell
teori (Fenwick, 2010a). Socio-materiell teori baseras pa en syn pa
material som en viktig del av larande, men anvands oftare vid studier
som dmnar att undersoka det dagliga arbetets inbyggda kunskap i
material, kroppar, tid och rum (Fenwick, 2010a; Fenwick, 2014;
Hopwood, 2014; Reich et al., 2017) snarare an larandeprocesser vid
planerade forandringsarbeten. I ett tidigare skede av analysen har fler-
talet teorier provats, 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 larandeteori var dock den teori som bedémdes kunna fanga den
kollektiva karaktdren av en verksamhet och darmed gav mojlighet att
undersoka vad en verksamhet med flera yrkeskategorier kan ha for
betydelse for expansiva larandeprocesser vid verksamhetsutveckling.
Expansiv larandeteori innefattar verksamhetssystem som analysenhet,
multipla roster, historicitet, motsattningar och 6vergangshandlingar

(Engestrom, 2001). Dessa begrepp redogors for i det har kapitlet.

Verksamhet som foremal for forandring

I expansiv larandeteori dr en utgangspunkt att en verksamhet ar
foremal for forandring. En verksamhet innebédr en kollektiv stravan
efter nagot samhalleligt gemensamt. Leontiev (1977/1986) beskriver
det pa foljande vis: “I all sin mangfald utgér den méanskliga individens
verksamhet ett system som dr innefattat i de samhalleliga relationernas
system” (s5.127-128). Verksamhet forstas darmed som ett system som

hor ihop med samhallet.
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Objekt anvands som begrepp for att bendmna en kollektiv stravan.
Objektet utgar fran ett samhalleligt behov, som skapar ett motiv for
verksamheten. Verksamheten relaterar alltsa till samhdllet i stort
genom att motivet dr sprunget ur ett samhalleligt behov (Leontiev,
1977/1986). For en utbildningsverksamhet kan det handla om att
samhallet har behov av utbildade méanniskor, vilket blir nagot att
kollektivt strdava efter. Motivet kan vara att skapa kunskap och fardig-
heter till olika arbeten som grund for ekonomi. Ett annat motiv kan
vara att bilda och skapa kritisk forméaga som grund for demokrati.

Olika motiv skapar olika objekt.

Objektet dr det som bestimmer vad det ar for sorts verksamhet
(Leontiev, 1977/1986). Exempelvis blir en verksamhet en vardverksam-
het om dess objekt ar att utféra vard. Behovet en vardverksamhet
stravar efter att tillgodose kan vara manniskor som behdver bot och
lindring (Kallberg, 2013), vilket gors genom vard. Objektet innefattar
bade en foremalsmassig aspekt och en idémassig aspekt. En foremals-
massig aspekt innefattar ett konkret méanskligt gorande, som kan inne-
halla olika former av material. En idémadssig aspekt innefattar att ett
motiv eller en kulturell tanke finns med gorandet. Bada aspekter finns
alltid (Leontiev, 1977/1986). Inom kulturhistorisk verksamhetsteori ar
darfor inte enbart vilka manniskor och material som ingar i studerade
processer viktiga, utan @ven hur manniskorna forstar dessa processer.
Den héar studien innefattar av den anledningen bade manniskors
gorande samt manniskors forstaelse, for att belysa konkretisering av
politiska direktiv och darmed ett samhalleligt uppdrag om jamstalld-
het och jamlikhet. I den hér studien handlar det om att studera proces-
sen med att forsoka forandra forstaelsen for verksamhetens objekt, inte

forandringen av objektet i sig (Jfr Sannino och Engestrom, 2010).
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En verksamhet svarar alltsa mot ett samhalleligt behov, dar behovet ar
for omfattande for en enskild att tillgodose. En verksamhet kraver
arbetsdelning inom ett kollektiv av manniskor, som forenas i sin strav-
an. Kollektivet av ménniskor utgor en gemenskap. En verksamhet
utgors darmed av ett kollektiv av manniskor som handlar (Leontiev,
1977/1986).

Verksamheten byggs upp av handlingar, vilket definieras som mal-
inriktade processer riktade till verksamhetens objekt. Det dr darmed
vilket objekt en handling ar riktad till som bestimmer vilken verksam-
het handlingen tillhér. Samma sorts handling kan darfor tillhora olika
verksamheter, beroende pa vad handlingen avser bidra till (Leontiev,
1977/1986). Exempelvis, handlingen att skriva en text ingar i en vard-
verksamhet fOr en medicinsk sekreterare, men en i akademisk verk-
sambhet for en forskare. Handlingar riktas saledes till objektet och utgar
frdn verksamhetens motiv. I den héar studien innebar att undersoka
handlingar att analysera dels vilka mal processer inom forandrings-
arbetet ar inriktade pa, dels vilka objekt dessa handlingar riktar sig till.
Det blir ett svar pa vilket innehall verksamhetsutvecklingen har och

svarar pa vad som skall fordandras.

Parallella handlingar eller flera handlingar i en kedja, dr vad en verk-
samhet kan byggas upp av. Handlingarna kan vara desamma utférda
av flera manniskor eller olika handlingar. Oavsett detta behover hand-
lingarna vara riktade mot samma objekt for att hora till samma verk-
samhet. Enskilda handlingar uppfyller inte verksamhetens objekt,
utan vardera handling utgor ett mellanled, for att uppfylla verksam-
hetens objekt. En kedja av handlingar behovs darfor for att uppna
verksamhetens objekt. Det ar darfor vanligt att flera olika handlingar

ingér i en verksamhet. De handlingar som ingar i en verksamhet och
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vem som gor vad utgar fran verksamhetens arbetsdelning (Leontiev,
1977/1986).

Operationer ar hur handlingar utférs. Operationer ar automatiserade
goranden, vilka utfors antingen av subjekt eller maskiner. Nar vi gor
nagot utan att aktivt behova tanka pa det vi gor dr det en operation.
Operationer ar beroende av deras forutsattningar och ofta darfor starkt
knuten till verktyg (Leontiev, 1977/1986). Operationer kommer dock

inte vara centralt i analysen.

Sammanfattningsvis bestar en verksamhet enligt Leontiev (1977/1986)
av tre olika nivaer; verksamhet, handlingar och operationer. Verksam-
het dr det som sker pa kollektiv niva av en gemenskap, utifran sam-
hélleliga behov och ar riktat mot vad som kallas for ett objekt. Hand-
lingar dr malinriktade processer som riktas till objektet och sker pa
individniva av vad som kallas for subjekt. Operationer dr automatiska
goranden, dar tillgangligt material utgor forutsattningar. Handlingar
ar uppbyggda av operationer (Leontiev, 1977/1986). Verksamhet,
handlingar och operationer kan forstas som ett ssmmanvavt snore dar
operationerna utgor fibrerna, handlingarna invavda tradar och verk-
samheten snoret (Roth & Lee, 2007).

I expansiv larandeteori dr en utgangspunkt att en verksamhet ar fore-
mal for forandring. Expansivt larande kan enligt teorin komma ur eller
resultera i att verksamheten dndrar vilka samhalleliga behov kollek-
tivet stravar efter att tillgodose. I expansiv ldarandeteori handlar dar-
med ldrande om skiftande samhalleliga behov. Verksamheten som
helhet ses som foremal for forandring, inklusive dess ingaende hand-
lingar och operationer. Expansivt larande innebar alltsa enligt teorin

processer som avser att forandra gemenskapen och individen med
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dennes rutiner och forutsattningar, for att uppna ett utvidgat eller
andrat objekt (Engestrom, 2001).

Verksamhetssystem

Verksamhet som system ar nagot Engestrom (1986/2014) har utvecklat
vidare. En verksamhet beskrivs av Engestrom som ett verksamhets-
system bestdende av olika noder. Enskilda noder &r framst intressant i
hur de relaterar till varandra for att utgéra en enhet, vilken ar verk-
samheten. Engestrom har gjort en illustration med dubbelriktade pilar
mellan noderna, for att betona att verksamheten med dess noder ska

forstas som ett system. Verksamhetssystemet illustreras i figur 1.

Figur 1.

Verksamhetssystem

Verktyg

Subjekt Objekt

Regler Gemenskap Arbetsdelning

Kommentar: Justerad och inspirerad fran ”"Introduktion till verksamhetsteori” av H.
Knutagard, 2002, Studentlitteratur, s. 145. Se aven originalet frdn “Learning by
expanding: An activity-theoretical approach to developmental research” av Y.
Engestrom, 1987/2014, Cambridge University Press, s. 63.

De noder som ingar &r subjekt, objekt, gemenskap och arbetsdelning
inklusive hierarki, verktyg och regler. Kort beskrivet innebar begrepp-
et subjekt manniskor. Subjekt handlar utifran mal riktade till ett objekt.

Objektet ar den idé eller de foremal som verksamheten stravar efter att

uppna utifran ett samhalleligt behov. Enligt Engestrom (2011b) behov-
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er inte alla som genomfor verksamheten vara 6verens om vad objektet

dr, utan objektet kan ha tappats bort av motsattningar i verksamheten.

Noden verktyg innefattar materiella och begreppsliga hjalpmedel som
medierar en verksamhet (Engestrom, 1987/2014). Mediera ar att indi-
rekt forsta en situation och hur en ska agera i situationen. Indirekt
asyftar manniskans hogre psykologiska funktioner skilt fran enbart
reflexmdssiga reaktioner pa stimuli (Vygotsky, 1978). Engestrom
(1987/2014, s. 48) citerar Vygotskij (1978) om att verktygets funktion ar
att leda manniskans satt att forsta och fordandra en verksamhets objekt.
Vygotskij betonar verktygets externa riktning, vilket just handlar om
verktygets betydelse for verksamheten, snarare 4an manniskans interna
forstaelse. Hur verktyg anvands mojliggor darfor att studera en

verksamhet utifran vad som &r synbart.

Regler ar formella och informella principer i form av lagar och normer.
Noden regler ar sprungen ur att ett kollektiv behdver socialt samspela
med varandra, dar regler hjalper oss att bli guidade i hur vi skall bete
oss mot vararandra. Kulturella regler ingar, for hur vi bor uppfora oss
i lokala sammanhang. Aven lagar innefattas i noden regler, vilket
tydligt visar verksamhetens sambhalleliga relation (Engestrom,
1987/2014).

Gemenskap ar det kollektiv av ménniskor som enas i arbetet for verk-
samhetens objekt, oavsett om de dr pa samma plats eller ej. Noden
gemenskap eller engelskans community star for populationen for en
verksamhet. Gemenskap kan beteckna en population som inte har di-
rektkontakt med varandra (Engestrom, 1987/2014), exempelvis peda-
gogikforskare om pedagogikforskning i allmanhet ar den verksamhet

som studeras. Gemenskap kan ocksa beteckna de faktiska subjekt som
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ingar i en specifik verksamhet (Engestrom, 1987/2014), exempelvis
aktionsforskning, dar endast vissa pedagogikforskare ingar, men dven
praktiker, administratorer med flera. Vilka som utgdr en gemenskap

beror darmed pa vilken verksamhet som &r aktuell.

Arbetet fordelas for att utfora verksamheten, vilket skapar bade en ar-
betsdelning och en hierarki (Engestrom, 1993; Engestrom & Sannino,
2010) eller division of labor pa engelska (Engestrom, 1987/2014).
Arbetsdelning utgar fran att en verksamhet bestar av ett kollektiv av
manniskor som utfér handlingar. Anledningen till att en verksamhet
bestar av flera handlingar ar att en ménniskas motiv for nagot inte
uppnds genom sin egen handling. Manniskan ar beroende av andras
handlande i en verksamhet, for att uppfylla sitt motiv (Leontiev,
1977/1986). Arbetsdelningen innefattar darmed en horisontell for-
delning av uppgifter (Engestrom & Sannino, 2010), alltsa en form av

organisering.

En hierarkisk arbetsdelning & sin sida innefattar en maktdimension.
Hierarkin i arbetsdelningen innebar inte enbart att olika personer utfor
olika handlingar for att uppfylla verksamhetens objekt, utan dven
maktrelationer ingdr i arbetsdelning som begrepp. Maktrelationer uti-
fran arbetsdelning kan innefatta olika status mellan professioner eller
yrkesgrupper, eller att olika handlingar ar mer statusfyllda &n andra.
Maktrelationer utifrdn arbetsdelning kan dven innefatta relationen
mellan medarbetare och ledning (jfr Bornfelt, 2006; Hansson, 2013).
Maktrelationer har dven betydelse vid forandringsarbete. Exempelvis
kan ledningen maskera styrning genom att betona larande (Pommer
Nilsson, 2003) samt att vissa logiker i en kdrnverksamhet kan ta 6ver
forstaelsen av ett forandringsarbete och dess riktning (Hedegaard &
Ahl, 2013).
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Det finns olika sa kallade generationer av kulturhistorisk verksam-
hetsteori (Engestrom & Sannino, 2021). Generationerna kan skiljas at
utifran dess analysenhet. Fran Vygotskij med kulturellt medierade
verktyg som analysenhet i den fOrsta generationen till Leontievs
verksamhetsbegrepp i den andra generationen. Vidare till Engestrém
med tva eller flera verksamheter som dr sammanbundna i en tredje
generation av verksamhetsteori. I en fjairde generationen &r analys-
enheten ett natverk av verksamheter (Engestrom & Sannino, 2021).
Andra generationens verksamhetsteori valdes i denna studie, eftersom
analysenheten da enbart dr en verksamhet och arbetsdelning var cen-
tralt. Analysen tog utgdngspunkt i den verksamhet som forandrings-
arbetet dmnade utveckla. Administrativa ledningen och personal pa
enhetsniva sags som en gemenskap med en arbetsdelning mellan att
bedriva forandringsarbete och att fordandras. Ett alternativ hade varit
att se dessa som tva olika verksamheter, vilket ocksa var analytiskt
tvunget under processen for forandring nar olika objekt framtradde.
Att i huvudsak analytiskt belysa omvandlingen av politiska direktiv
som en verksamhet med en arbetsdelning gjorde det dock mdjligt att
tydligare fa syn pa hierarki och maktrelationer. Nagot som kunde bli
mindre synligt om administrativ ledning och personal pa enhetsniva

hade analyserats som tva verksamheter.

Multipla roster

Arbetsdelning inklusive hierarki bidrar till olika positioner inom en
verksamhet, vilket kan ge upphov till multipla roster. Multipla roster
kommer av en samling manniskor med olika synsatt, traditioner och
intressen (Engestrom, 2001), det vill sdga manniskor fran olika socio-
kulturella sammanhang. Multipla roster fran olika sociokulturella
sammanhang kraver forhandling och tolkning vid forandringsarbete,

vilket skapar utmaningar. Beroende pa hur multipla roster hanteras
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kan det leda till utveckling (Akkerman et al., 2006). Multipla roster kan
darmed bidra bade till utmaningar och utveckling enligt expansiv

larandeteori (Engestrom, 2001).

Historicitet

Historicitet dr en grundpelare inom expansiv larandeteori och den kul-
turhistoriska verksamhetsteorin (Engestrom, 2001). Dagens verksam-
het ses som en utveckling av historiska utmaningar sprungna ur en
inre kdrna. Att soka en verksambhets historia, ar darfor en aspekt for att
forsta varfor verksamheten ser ut som den gor i dagsldget och vad
verksamheten ar sprungen ur (Engestrom & Sannino, 2010). Histori-
citet inom expansiv larandeteori ar ett satt att forsta problem och ut-
vecklingspotentialer i en verksamhet. Den lokala historien liksom den
allménna historien av verksamhetens noder, exempelvis verktyg och
arbetsdelning, dr av betydelse for mdjligheten till forandring av en
verksamheten och de processer som sker (Engestrom, 2001). Histori-
citet gor det darfor mojligt att forsta bade forandring och motstand till

forandring (Engestrom & Miettinen, 1999).

Motsattningar

Motsédttningar ses inom expansiv larandeteori som drivkrafter for
forandring. Motsattningar kan besta av strukturella spanningar inom
en verksamhet, ddr spanningarna har byggts pa under en langre tid.
Forandring kan komma ur att spanningar forvarras och radande satt
att utforma verksamheten ifragasatts, vilket ibland leder till en
gemensam vilja till forandring (Engestrém, 2001). Motsattningar kan
uppsta inom och mellan noder i verksamhetssystemet samt mellan
verksamheter. Motsdttningarna delas upp i primar, sekundar, tertiar
och kvartdr motséttning beroende pa var de uppstar (Engestrom,
1987/2014).
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En motsdttning inom en nod kallas for primadr motsattning. Den
primédra motséttningen tillskrivs ofta vara den motsattning som enligt
teorin satter i gang ett expansivt larande och ddrmed triggar en for-
andring. Expansionen, dven kallad utvidgningen, kan ske genom
exempelvis forandrade arbetssétt eller verktyg for att utfora verksam-
heten. Denna forandring speglar en ny forstaelse av verksamhetens
objekt. Den befintliga verksamheten blir d& kvalitativt annorlunda.
Expansivt lirande kan enligt teorin darmed véxa fram av att nagon

nod i systemet fordndras eller byts ut (Engestrom, 2001).

Motsittningar mellan noder kallas for sekundara motsattningar. Uti-
fran att en verksamhet betraktas som ett system innebar tillférande av
nagot nytt eller att ndgot byts ut konsekvenser for resten av systemet
(Engestrom, 2001). Nagot nytt eller utbytt kan exempelvis rucka pa el-
ler forvarra strukturella spanningar, varpa motsattningar mellan nod-
er i verksamhetssystemet kommer upp till ytan. Ett vanligt exempel
som Engestrom (1987/2014) ger ar att inforandet av ett nytt mer avan-

cerat verktyg kan forhindras av en strikt hierarkisk arbetsdelning.

Primédra och sekundédra motsattningar sker inom vad som kallas for
dominant central verksamhet (Engestrom, 1987/2014). Det kan forstas
som den befintliga verksamheten. Dominant central indikerar ocksa
att det dr en verksamhet som latt kan ta 6ver alternativa verksamheter
med andra stravanden eller andra arbetssatt (jfr Kumpulainen et al.,
2018; Sannino, 2008).

Motsédttningar mellan verksamheter kan vara vad som kallas for en
tertiar motsattning eller en kvartar motsattning. En tertidr motsattning
ar en motsdttning mellan den dominerande verksamheten och en ny,

forandrad, kvalitativt annorlunda verksamhet. Det ar alltsd en mot-
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sdttning mellan olika versioner av en verksamhet, mellan befintlig och
ny verksamhet. I expansiv ldarandeteori innebar en forandring ett skifte
fran en dominerande central verksamhet till en kvalitativt annorlunda
verksamhet, dar den gamla och den nya verksamheten kan ha olika
objekt och darmed utga fran olika samhalleliga behov. Motsattningar
kan uppstad mellan den dominerande centrala verksamheten och en
kvalitativt annorlunda verksamhet (Engestrom, 1987/2014). I den har
studien utgors den dominerande verksamheten av en vardverksamhet.
En kvalitativt annorlunda verksamhet som vardverksamheten stravar
efter, ar vad den skulle kunna bli nar den blir jamstalld och jamlik, i de

omraden dar den inte redan ar det. Vad det skulle innebara ar okant.

En kvartdr motsattning ar en motsattning mellan sa kallade grannverk-
samheter, dvs verksamheter som ar narliggande eller samverkar med
den aktuella verksamheten. Andras en verksamhet har det dven be-
tydelse for grannverksamheten, som pa ett eller annat satt relaterar till
verksamheten som dr under fordandring. Det kan darfér uppsta mot-
sdttningar mellan en verksamhet som har forandrats och dess grann-
verksamheter (Engestrom, 1987/2014).

Expansiva larhandlingar

Inom expansiv larandeteori beskrivs en expansiv lairandecykel. Den
bestar av olika planlagda handlingar for larande, sa kallade larhand-
lingar och motsvarande motsittningar och faser. Larhandlingarna
innefattar ifragasattande, analys, formande och undersokning av en ny
16sning, for att sedan implementera och reflektera 6ver den nya 16s-
ningsmodellen och slutligen konsolidering av den nya verksamheten
(Engestrom, 2001). Just dessa larhandlingar kommer ur att expansiv
larandeteori och kulturhistorisk verksamhetsteori ofta anvands i for-

andringsarbete i samarbete mellan forskare och en verksamhet som
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star infor att forandras. Forandringsarbetet kan da till viss del planeras
i enlighet med de angivna larhandlingarna. I den hér studien anvands
larhandlingar som ett stod for att strukturera framstallningen av resul-
tatet pa administrativ ledningsniva och sedan 6vergripande pa enhets-
niva. Alla larhandlingar behover dock nédvandigtvis inte ske, efter-
som organisationen sjdlv utformar och genomfor forandringsarbetet,
utan stod av kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska forskare. Ord-
ningen pa larhandlingarna kan ocksa vara en annan. Larhandlingar

som kan inga i en expansiv larandecykel illustreras i figur 2.

Figur 2.

Expansiv ldrandecykel och ideal om ldrhandlingar

7. Konsolidering

av den nya
/ praktiken 1. Ifragaséttande
6. Reflektion
dver processen \y
( 2. Analys
5. Implementera /
dennya
modellen 3. Forma ny lésning

till en modell

\ 4. Undersdka derL/

nya modellen

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

En expansiv ldarandecykel indikerar en process med olika steg. Lar-
andecykeln kan aktualiseras nar nagon eller flera komponenter i domi-
nerande central verksamhet byts ut, forandras eller upplevs behova
forandras. Stegen i cykeln behover nodvandigtvis inte folja den ord-

ning som anges, men alla steg anses nodvandiga. En genomgangen
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cykel borgar for att verksamheten arbetat sig igenom ett expansivt lar-
ande enligt teorin (Engestrom, 2001) och ett nytt verksamhetssystem
har formats. Larandecykeln med tillhorande handlingar blir ddrmed i
analogi med Leontiev (1977/1986) en verksamhet med en kedja av

handlingar med stravan efter forandring.

Bade handlingar i allmdnhet och specifika lirhandlingar kommer att
anvandas i den har studien for att identifiera expansiva larande-
processer. Handlingar definieras som malinriktade processer riktade
till objektet. Det blir ddarigenom mdjligt att genom handlingar forsta
forandringsarbetets hur och vad, alltsa hur processerna gér till och vad

processerna ar inriktade pa.

Faser i en expansiv larandecykel

En expansiv larandecykel kan beskrivas i forhallande till fem faser,
som knyter samman motsattningar och larhandlingar. Faserna &r be-
hovsfas, dubbelbindning, objekt- och motivkonstruktion. Sedan foljer
tillampning och motstand samt atersammanlankning med grannverk-

samheter.

I den forsta fasen, behovsfasen, identifieras ett behov av forandring av
verksamheten, exempelvis utifran att rddande uppbyggnad av verk-
samheten inte svarar upp till en jamstalld och jamlik verksamhet. Det
kan bero pa motsattningar inom noder i verksamhetssystemet, ex-
empelvis brist pa funktionella verktyg eller begrepp for att hantera
krav pa jamlikhet. Den nuvarande verksamheten ifragasatts darmed
(Engestrom, 1987/2014) och kritiska konflikter kan uppsta ndr det
invanda sattet att forsta verksamheten utmanas. Larhandlingen ifraga-
sdttande blir darmed aktuell i en behovsfas, liksom en primar mot-

sattning inom en nod i befintligt verksamhetssystem.
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Den andra fasen utgar fran vad som kallas for dubbelbindning eller pa
engelska double bind, vilket dr en drivkraft for att en kollektiv expan-
siv larandeprocess skall fortskrida. Dubbelbindning kommer fran
Batesons (1972) forstaelse om motstridiga budskap dar inga handlings-
alternativ verkar fungera. Sittet att forsta situationen behover gran-
skas och omformuleras, for att hitta en fungerande l6sning. Inom
expansiv larandeteori har Engestrom (1987/2014) utvecklat forstaelsen
av dubbelbindning till en kollektiv niva 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 ldarandeteori
betyder alltsa ett dilemma dar verksamhetens existens ifragasatts, var-
for hela verksamheten behover involveras for forandring. Ingen en-
skild handling kan 16sa dilemmat, utan gemensamma handlingar be-
hovs for att skapa en ny form av verksamhet (Engestrom, 1987/2014).
Det racker darfor inte med att enstaka individer forandras for att 16sa
upp den motsittning som kan finnas mellan noder i verksamhetssy-
stemet, utan nagot socialt delat maste ocksa forandras. Losningen pa
en dubbelbindning asyftar reversibilitet, det vill saga enskilda subjekt
kan bara forandra sitt utférande av uppgifter om nya tankesatt och
verktyg for utférandet utformas och dessa tankesitt blir endast giltiga
om enskilda utfor sitt arbete enligt ny utformning (Engestrom &
Sannino, 2010). Det knyter darmed an till att det enligt teorin om
expansivt larande krdvs nya handlingar for en ny verksamhet
(Engestrom 2001). Larhandlingen analys dr kopplad till fasen dubbel-
binding. Analys sker ofta genom att soka i verksamhetens historia och
nuldge (Engestrom, 2001). Analysen kan bidra till att skapa ett nytt satt
att forsta situationen och darmed hur verksamheten kan @ndras for att

16sa det existensiella dilemmat.
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I den tredje fasen ingar konstruktion av objekt och motiv, nar verksam-
hetens existens behover omdefinieras. Ett nytt sitt att forsta verksam-
heten behover formeras, for att sedan kunna utforma en ny modell att
arbeta efter. Forutom larhandlingar om att forma en ny 16sning till en
modell ingéar dven larhandlingar om att undersoka den nya losnings-
modellen i den expansiva larandecykeln. Sekunddara motsittningar
mellan noder i det gamla verksamhetssystemet kan da aktualiseras
(Engestrom, 1987/2014).

I den fjarde fasen tillimpas den nya modellen, vilket kan vacka mot-
stand. Den nya modellen blir ett nytt verksamhetssystem dér ett annat
satt att lagga upp arbetet eller nya tankesatt har utformats. Nar den
nya verksamheten implementeras skapas darmed en tertidr mot-
sdttning mellan den nya och den gamla verksamheten, vilket ofta
vacker motstand (Engestrom, 1987/2014).

Den femte och sista fasen i den expansiva larandecykeln, dtersamman-
lankning med grannverksamheter, intrdffar nar en verksamhet har
expanderat till en ny kvalitativt annorlunda verksamhet. Larhandling-
ar som ingar dr att reflektera Gver forandringsprocessen samt att
konsolidera, det vill sdga befdsta den nya verksamheten. Nar den
expanderade verksamheten befésts kan kvartara motsattningar uppsta
mellan den nya expanderade verksamheten och grannverksamheter
(Engestrom, 1987/2014). Grannverksamheter till vardverksamhet kan
exempelvis vara kommunala verksamheter som bedriver eftervard
efter medicinsk behandling &r avslutad. Beroende pa om och hur vl
motsattningar har bearbetats dr av betydelse for om det blir en forand-
ring till en ny verksamhet eller om verksamheten fortgar som forut
(Engestrom, 1999). Den expansiva ldarandecykeln med dess motsétt-

ningar, faser och larhandlingar kan sammanstéllas i en tabell. Tabellen
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anvands i vissa skeden i analysen av empirin, for att sdrskilt belysa
relationen mellan de tre komponenterna. Tabellen dr da utformad

enligt tabell 1.

Tabell 1.

Expansiv ldrandecykel med motséttningar, fas och ldrhandlingar

Motséttning Fas Larhandlingar

Primar - inom noder i det Behovsfas 1. Ifragasattande

gamla verksamhetssystemet

Sekundar - mellan noder i Dubbelbindning | 2a. Historisk analys

det gamla verksamhets- 2b. Faktisk-empirisk analys

systemet
Objekt/motiv 3. Forma en ny |6sning till en
konstruktion modell

4. Undersoka den nya
I6sningsmodellen

Tertidr — mellan den gamla Tilldmpning/ 5. Implementering av den nya
och den nya verksamheten Motstand modellen
Kvartar — mellan ny verk- Atersamman- 6. Reflektion Gver processen
samhet och lankning med
grannverksamheter grannverksam-

heter

7. Konsolidering av den nya
praktiken, befaster praktiken

Kommentar: Oversatt och sammanstélld fran “Expansive learning at work: Toward an
activity theoretical reconceptualization,” av Y. Engestrom, 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.
Engestrom, 1987/2014, Cambridge University Press, s. 218.

Sammanfattningsvis handlar expansiv larandeteori om fordndring av
en verksamhet, vilken ses som ett system och med olika nivaer sasom
handlingar och operationer. Vad forandringen skall leda till &r pa for-
hand oként. Expansivt lirande kan enligt teorin startas av att nagot
byts ut i verksamhetssystemet, som aktiverar historiska motsattningar
inom eller mellan noder eller mellan olika verksamheter och skapar ett
dilemma for verksamhetens existens. Flera manniskor kravs for for-
andring, varfor expansiv larandeteori innefattar multipla roster inom

verksamhetens gemenskap eller fran olika verksamheters gemen-
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skaper. Det expansiva larandet kan enligt teorin bestd av motsattning-

ar, faser och larhandlingar i en expansiv larandecykel.

Teorins tillampning i studien

Syftet med den hdr studien ar att belysa omvandling av politiska
direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier som verksamhets-
utveckling i form av ett larande riktat till en kulturell f6randring. Verk-
samheten som foremal for fordndring, i enlighet med expansiv lar-
andeteori, kommer att anvandas for att identifiera expansiva larande-
processer vid forsok med att forandra en verksamhet. Nar en ny
verksamhet borjar véaxa fram blir tertidra motsattningar mellan ny och
befintlig verksamhet inklusive dess handlingar med dess historicitet

sarskilt anvandbart i analysen i studien.

Forhandlingar och tolkningar av verksamhetens objekt blir centralt for
att belysa omvandlingen av de politiska direktiven och larandets rikt-
ning. Verksamheten som foéremal for forandring innebar att objekt och
mal dndras utifrdn dndrade samhalleliga behov och motiv. Behovsfas
och handlingar och dess riktningar blir darfor relevanta begrepp att
anvanda for att analysera forandringsarbetets riktning. Handlingar
som bade foremalsmassiga och idémassiga majliggor vidare analys av
hur det abstrakta politiska direktivet om jamstalldhet och jamlikhet
konkretiseras. Vilka handlingar som ingar i forandringsarbetet blir
ddrmed av sdrskilt intresse i analysen for den har studien. I och med
att verksamheten ar foremal for forandring fors manniskor i en ny rikt-
ning till nagot okant. Vilka manniskor som involveras i forandrings-
arbetet blir darfor ocksa av intresse. Noderna subjekt och gemenskap

blir da aktuella begrepp.
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Multipla roster och darmed vilka roster som hors och far genomslag
om vilka handlingar som ingar i forandringsarbetet blir av sarskilt
intresse i analysen. Det ar 4 ena sidan ett sdtt att analysera expansiva
larandeprocesser om vad forandringsarbetet @mnar forandra. De olika
rosterna blir & andra sidan ett sétt att analysera diversitet i en verksam-
het med flera yrkeskategorier som en aspekt av verksamhetens
kollektiva karaktar. 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 har studien expansiva larandeprocesser
som ett larande riktat till kulturell forandring eller med andra ord en
rorelse mellan nagot befintligt och nytt. Dari ingar involveringsproces-
ser som en rorelse mellan individ och kollektiv samt forhandlings- och
tolkningsprocesser av motiv och objekt som en rorelse mellan bade
individ och kollektiv samt mellan nagot abstrakt och konkret. En ana-
lysmodell for expansiv larandeteori, innehéllande verksamheten som
analysenhet, multipla roster, historicitet, motsattningar och expansiva

cykler, ssmmanstills i tabell 2.

Tabell 2.

Tabell fér analys utifrén expansiv ldrandeteori

Verksamhet | Multipla | Historicitet | Motsatt- Expansiva
som analys- | roster ningar cykler (fas &
enhet (lar)handling) |

Vem?

Varfor?

Vad?

Hur?

Kommentar. Oversatt och delvis justerad fran “Expansive learning at work: Toward an
activity theoretical reconceptualization,” av Y. Engestrom, 2001, Journal of Education
and Work, 14(1), s. 138 (https://doi.org/10.1080/13639080020028747).
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Fragor om vem, varfor, vad och hur finns dven med i tabellen for an-
alys utifran expansiv larandeteori. I inledningen av resultatkapitlen
anges vilka av dessa fragor som sarskilt lyfts fram genom den eller de
expansiva larandeprocesser som belyses i det aktuella kapitlet. I slutet
av varje resultatkapitel analyseras sedan alla dessa fragor i forhallande
till den del av den expansiva larandecykeln som beskrivs i det aktuella
kapitlet. Delarna som asyftas ar utformandet av forandringsarbete,
implementering, genomforande och ledning, férandringsarbetets rikt-

ning respektive avbrott och fortsattning.
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4. Metod

Det har kapitlet innehaller en redogdrelse av studiens genomforande.
I studien anvandes en teoriinformerad metodologi, som en form av et-
nografisk ansats. En teoriinformerad metodologi innebadr en dialog
mellan teori och empiri (Trondman, 2008), dar teori och empiri
utvecklar varandra for att belysa kulturell forandring (Willis &
Trondman, 2002). Den hér studien var informerad av expansiv lar-
andeteori och kulturhistorisk verksamhetsteori, dar begrepp som
handlingar och larhandlingar motiverade att genomfora observationer.
Intervjuer genomfordes dven for att ge ytterligare empiri, for att

exempelvis f& hora fler multipla roster om motiv och objekt.

Urval

Den hér studien tog sin borjan ar 2014 i och med att ett sokande efter
ett forandringsarbete att folja paborjades. Informanter var inlednings-
vis till hjalp i urvalsprocessen. Informanter dr mer eller mindre for-
mella kontakter med insyn och kunskap om ett tilltankt studieomrade
(Aspers, 2011). Informanterna gav kannedom om arbete med larande i
allmanhet inom en organisation och planer for forandringsarbete for
jamstadlld och jamlik verksamhet i synnerhet. Informanternas kanne-
dom ledde vidare till det férandringsarbete, den hélso- och sjukvards-

organisation och den vardenhet som sedan studerades narmare.

Forandringsarbetet hade inneboende egenskaper som gjorde det vart
att studera i forhallande till den har studiens syfte och forsknings-
fragor (jfr Walford, 2008b). Forandringsarbetet var tankt att vara
generellt for alla enheter pa den aktuella organisationen och samtidigt
utformat sa att varje enhet sjdlva skulle kunna skapa forstaelse for vad

jamstadlld och jamlik verksamhet var och vilka insatser som behdvde
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goras. Forandringsarbetet var dessutom under utformande och det var
darfor mojligt att studera delar av utformandet genom observation pa
administrativ ledningsniva istallet for enbart intervjuer i efterhand (jfr
Patton, 2015). Det var ocksa mojligt att folja forandringsarbetet pa
enhetsniva fran borjan nar det introducerades. Det framkom aven
under studiens gang att forandringsarbetet var mer framstaende &n
andra forandringsarbeten vid den aktuella tiden. Detta kan enligt
Walford (2008b) vara ett passande urvalskriterium for etnografiska
studier. Andra organisationer som inte redan provat det sattet att
bedriva forandringsarbete pa kan da ldra av den studerade organisa-
tionens forandringsarbete. Det valda forandringsarbetet kallas i den
hér studien f6r Modellen.

Under tiden for studien 6vergick succesivt landsting till regioner.
Under tiden for studien var saledes vissa regioner och andra landsting.
Antalet mgdjliga organisationer dar studien kunde varit genomford
minskas ner om dess faktiska status blev ként. Ordet “region” anvands
darfor i studien av etiska skal for att 0ka konfidentialiteten, oavsett om
den organisation som valdes var ett landsting eller region under tiden
ndr forandringsarbetet foljdes. Valet av “region” istallet for “landsting”
gjordes eftersom det dr den bendmning som anvands och ar aktuell i

det nuvarande sprakbruket (Nationalencyklopedin, 2025c).

Forandringsarbetet Modellen bedrevs inom ramen for regionens egna
resurser. Forandringsarbetet foljdes sporadiskt fran administrativ led-
ningsniva till ett mer intensivt foljande vid utprévningen av Modellen
pa en vardenhet, i studien kallad for Enheten. En strateg anstélld pa
organisationen var drivande i framtagandet av Modellen tillsammans
med en enhetschef. Aven de planeringsdagar och m&ten som ingick i

Modellen férbereddes, holls eller arrangerades av representanter fran
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den studerade organisationen. Regionen bedrev darmed utformande
och utprovande av Modellen i egen regi, utan inblandning av nagon
forskare. Att utfora forandringsarbetet inom organisationens egna
resurser utgjorde darmed en forutsiattning av Modellens utformande,
ledning och genomférande. Min roll vid genomférandet av foreligg-

ande studie var endast som observator.

Under 2015 foljdes delvis framviaxten av Modellen pa administrativ
ledningsniva och under aren 2016 till 2017 fdljdes genomférandet av
Modellen pa Enheten. Det var genom att folja var Modellen skulle
utprovas som Enheten blev central for studien. De manniskor som blev
aktuella att inga i studien berodde pa vilka som involverades i Model-
lens framvaxt och genomforande. Vilka méanniskor som ingick valdes
saledes inte pa forhand. Fordndringsarbetet skulle initialt fran
ledningen enbart verka for jamstdlldhet, men vid kontakt med
medarbetare pa Enheten blev dven jamlikhet inkluderat. I den har
texten anvands darfor framforallt jamstalld och jamlik verksamhet

som fras for vad forandringsarbetet stravade efter.

De tillfdllen som observerades valdes utifran att de var planerade att
inga i forandringsarbetet for jamstalld och jamlik verksamhet. Val av
intervjupersoner utgick fran att f& ndgon fran varje yrkesgrupp, efter-
som jamstalldhet och jamlikhet kan innehalla olika aspekter beroende
pa yrke. Personer med sarskilt ansvar for arbete for jamstalldhet och

jamlikhet valdes ocksa ut for intervju.
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Intrade i en empirisk praktik

Enligt Engestrom (1990) ar det viktigt att lara kdnna den tankta platsen
och verksamheten dar en studie skall genomforas. En informant hade
gett upplysningar om ett politiskt utskott med fokus pa etiska aspekter,
som kunde vara av intresse. Sammantradesprotokoll ldstes frdn som-
maren ar 2014, for att ta reda pa planerade insatser for en jamstalld och
jamlik verksamhet i den valda organisationen. En forsta kontakt med
den valda organisationen gjordes sedan under hosten ar 2014 genom
observationer vid tva av de etiska utskottets moten. Motena varade
cirka tre timmar vardera och ljudinspelades. Regiondirektoren infor-
merades om att utskottet besoktes. Utskottens ansvarsomraden for-

andrades under 2015 och ett nybildat utskott f6ljdes sedermera.

En annan informant gav upplysningar om ett allmant arbete for
larande i samma organisation. I december ar 2014 genomfordes en
gruppintervju med tre personer, vilka utfort utbildning i lean for
chefer i den valda organisationen. Lean innefattar ledningsprinciper
for att effektivisera processer och ge kunden det mesta mojliga vardet
av en produkt eller en tjanst (Liker, 2022). Alla tre hade i olika omgéang-
ar hallit i utbildningarna och en av personerna var huvudansvarig for
utbildningssatsningen. Intervjun gav information om utbildarnas upp-
fattningar om motiv for inforande av lean och en larande organisation
iregionen, vilket bidrog till att sdtta forandringsarbetet for en jamstalld

och jamlik verksamhet i ett sammanhang.

Det var dock i ett nyetablerat politiskt utskottsméte som information
framkom om ett planerat arbete for en jamstalld och jamlik verksamhet,
som skulle provas pa Enheten. Ett forandringsarbete att folja pa-
traffades darmed (jfr Jeffrey & Troman, 2004). Under varen 2015 fordes

samtal med en strateg med Overgripande ansvar for arbete for
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jamstalldhet och jamlikhet i regionen, for att fa ytterligare information.
Strategen tillfrigade enhetschefen angaende mdgjlighet att folja
enhetens forandringsarbete for forskning. Jag kontaktade sedan
enhetschefen via telefon i borjan av sommaren ar 2015 med efter-
foljande fysiskt mote i slutet av samma sommar. Innan dess for-
ankrades studien hos hogsta ledningen genom en traff med region-
direktoren. De Gvergripande idéerna for studien presenterades dven
for politiker och berdrda strateger i det nyetablerade utskottet for

fragor om jamstalldhet och jamlikhet i regionen.

Empirigenererande metoder

Empirin i den hér studien utgors av erfarenheter fran praktiken gene-
rerade genom observationer och intervjuer. Etnografiska studier utfors
ofta genom en ldngre tids féltarbete, vilket innebar att erfarenheter
ligger till grund for 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 for studien ar darmed vad Alvesson och Karreman (2007)
kallar for empiriskt genererat material. Det innebar att jag som genom-
fort studien genom observation och intervju har skapat mig erfaren-
heter.

De empirigenererande metoder som anvandes i den hér studien ar ob-
servationer vid méten, intervjuer och informella samtal. Aven doku-
ment som anvandes vid dessa tillfdllen samlades in. Observationer och
intervjuer valdes som metod for att ge underlag till att belysa omvand-
ling av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier.
Avsikten med metoderna skiljde sig at i olika faser av studien. Till en
borjan var avsikten att soka efter ett forandringsarbete att folja och

generera bakgrundsinformation. Avsikten 6vergick sedan till att skapa
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erfarenheter av forandringsarbetet som foljdes och av verksamheten
pa Enheten. Genom observationer kunde handlingar i forandrings-
arbetet foljas och genom intervjuer med personalen kunde motiv till
handlingar framkomma. Handlingar definieras som processer inrikt-
ade pa mal riktade till ett objekt. Handlingar med dess motiv blev dar-
med ett satt att analysera processer. Intervjuer var ett satt att ta del av
deltagarnas erfarenheter av forandringsarbetet som ett komplement

till de egna erfarenheter som gjordes vid observationer.

Observationer

Genom observationer far den som utfor studien en erfarenhet av hur
nagot gors och utifran vilken logik (Emerson et al., 2007). Observation-
er gjordes pa politiska utskottsmoten och anordnade méten pa Enhet-
en for att a) identifiera ett fordndringsarbete att f0lja, b) forstd samman-
hanget till Modellen samt for att c) folja utformandet pa administrativ
ledningsniva respektive d) genomférande av Modellen pa Enheten.
Vid observationerna var jag framst en “observerardeltagare”
(Blomberg et al., 2003, s. 969). Det innebar nédrvaro, utan att aktivt delta
i skeenden som observerades. Jag var alltsa inte en aktiv part i motes-
samtal, men svarade om fragor riktades direkt till mig. Aktivt deltag-
ande forekom dock i vissa moment, exempelvis vid korta inslag av
friskvardsaktiviteter i samband med arbetsplatstraffar och planerings-
dagar. Observationer vid mdéten anvandes i storsta mojligaste man
framfor intervjuer for att inte ta tid fran personalen att utfora sin verk-
samhet. Samtal dgde dock rum med medarbetare pa Enheten i sam-
band med observationer (jfr Walford, 2007) av méten och planerings-
dagar. Samtalen géllde dels hur arbetet utfordes, delades upp och
koordinerades i den ordinarie vardverksamheten, dels blev det tillfalle

for medarbetarna att stélla fragor om studien.
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De forsta observationerna gjordes pa politiska utskottsmoten. Utskott-
en behandlade vardegrundsfragor utifran olika aspekter. Deltagare pa
motena var utskottsledamoter bestdende av politiker fran bade
majoritet och opposition. Aven sekreterare deltog liksom representant
fran organisationens overgripande ledning och strateger med uttalat
fokus pa jamstdlld och jamlik verksamhet. Utifran vilken frdga som
diskuterades deltog olika sakkunniga tjanstepersoner. Deltagarna an-
sags vara en relevant avgransning av personer fran ledningen, for att
fa tillracklig bakgrundsinformation for att forsta ett politiskt och
organisatoriskt sammanhang. P& ett utskottsmdte presenterades
Modellen for politiker som ockséd gav vissa synpunkter. Det var den
enda observationen for att folja Modellens utformande. Faltanteck-
ningar fordes under métenas gang och reflektioner skrevs ner inom en

vecka efter motena.

Observationer gjordes pa Enheten av flera anledningar. Under ar 2016
gjordes observationer for att sdtta Modellens genomforande i ett bred-
are perspektiv och for att skapa fortroende i den praktik som studer-
ades (jfr Walford, 2008b). Enstaka moten for olika yrkeskategorier var
da foremal for observationerna. De huvudsakliga observationerna pa

Enheten var dock for att folja genomforandet av Modellen.

Observationerna for att folja genomforandet av Modellen utgick fran
en logik om selektivt dterkommande tidpunkter for observation, vilka
valdes vart eftersom forskningen fortskred (jfr Jeffrey & Troman, 2004).
Selektionen av tidpunkter utgjordes av de inplanerade traffar som in-
gick i Modellen. Inplanerade trédffar i Modellen foljdes fran att arbetet
introducerades pa Enheten under varen 2016 till slutet av ar 2017, da
arbete utifran Modellen pagatt i nastan tva ar. Observationer vid plan-

lagda traffar inom Modellen var ett satt 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 pa
enheten, ett sa kallat rad. Deras moten kallades saledes for radsmoten,

vilka spelades in for att kunna analyseras narmare.

Observationer genomfordes dven pa arbetsplatstraffar (APT) och plan-
eringsdagar, vilka var gemensamma for all personal pa Enheten.
Observationer vid kontinuerliga enhetsgemensamma moéten pa Enhet-
en dar Modellen utprévades, var dels ett satt att fa ett sammanhang (jfr
Jeffrey & Troman, 2004) till genomférandet av Modellen. Dels ett satt
att undersoka hur radsméten och enhetsgemensamma moten relater-
ade till varandra, vad som togs upp pa APT fran radsmétet och vad
som togs med fran APT och dylikt till rddsmoéten. Pa sa sétt blev
observationerna ett sétt att vara med nar nagot hande, da motena sags
som en aspekt i genomfoérandet av Modellen och Enhetens verksamhet.

De genomférda observationerna summeras i tabell 3.
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Tabell 3.

Oversikt - Observationer
Ar Avsikten med | Typ An- | Tidsinter- | Total tid
observa- tal vall
tionerna
2014- | Sammanhang | Politiska utskotts- 5 1h 53 min- | 11 h 55 min
2015 | och sb6kande méten 3h
2015 | Utformande Politiskt 1 150 min 2 h 30 min
av Modellen utskottsmote
2016 | Sammanhang | Enhetens APT 10 22-95min | 9h 45 min
for genom- Planeringsdag pa | 1 7h30min | 7 h 30 min
Modsllon ocn |Enheten
fortroende- Yr.lfessp?ciﬂka 2 60 min 2h
skapande moten pa Enheten
Yrkesgemensamt 1 30 min 30 min
mote pa Enheten
Fika i personalrum | 3 30 min - 4 h 5 min
2 h 35 min
2016 | Genom- Radsmoten pa 7 45-1h43 | 8 h44 min +
férande av Enheten + mote +1 min 1 h 30 min
Modellen med chef
Enhetsgemensam- | 2 3h30min | 7 h30min
ma planerings- -4 h
dagar om jam-
stalld och jamlik
verksamhet
2017 Radsmoéten pa 1 30 min 30 min
Enheten
Planeringsdag pa 1 7h 7h
Enheten
2017 | Sammanhang | APT pa Enheten 15 60 - 80 min | 15 h 20 min
f9r genom- Fika i personalrum | 1 60 min 1h
férande av
2018 Modellen och APT pa Enheten 1 65 min 1 h 5 min
fortroende- Fika i personalrum | 1 75 min 1 h 15 min
skapande
Total 53 22 min-7 81 h 39 min
h 30 min

Sammanlagd tid for observationerna var 81 timmar och 39 minuter.

Alla observationer var dock inte hogrelevanta for studien. Observa-

tionerna med avsikt att soka ssmmanhang analyserades inte ndrmare,

med undantag for Enhetens arbetsplatstraffar. Utformande och gen-
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omforande av Modellen var daremot hogrelevanta utifran syftet med
den har studien. Dokumentationen for de observationer som var rel-

evanta fOr en analys uppsteg till cirka 178 000 ord pa totalt 509 sidor.

Dokumentation av observationer

Observationer genererade mina tolkningar av att erfara ndgon annans
vardag. Med andra ord kan jag varken hdvda att erfarenheterna eller
tolkningarna av erfarenheterna dr desamma som de vars vardag jag
erfor (jfr Hammersley, 1992). Erfarenheter genererade genom observa-
tionerna dokumenterades som féltanteckningar. Vad och hur filtan-
teckningar skrivs kan variera (Walford, 2009). Faltanteckningar i den
héar studien bestod dels av anteckningar forda vid observationstillfall-
ena, dels av anteckningar forda utifran minnet i anslutning till obser-
vationstillfdllena. Vid moétessituationer var det mojligt att fora anteck-
ningar samtidigt med observationen. Anteckningarna bestod mesta-
dels av nedtecknande av vad som sades, eftersom pratande var huvud-
sysselsattningen pa moten. I mojligaste mén nedtecknades de ord som
sades, sa kallade transkriptioner (Emerson et al., 2007). Rum, antal
personer, hjalpmedel som anvandes och vissa gester kunde ocksa ned-

tecknas.

Anteckningar forda i anslutning till observationen eller i efterhand
bestod ocksa av vad som sades och vad som hande, sa kallade inskrip-
tioner (Emerson et al., 2007). Anteckningarna innehdll dven metod-
reflektioner gallande mitt eget agerande och fragor att folja upp senare.
Péaborjad analys och kopplingar till tidigare observationer eller inter-
vjuer skrevs ocksa ned (jfr Delmont, 2008; Emerson et al., 2007, 2011).

Radsmoten dokumenterades bade genom anteckningar och ljud-

inspelning. Anteckningarna innehdll noteringar om nar personer lam-
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nade eller kom in i rummet, vad som visas pa projektor, vissa uttryck
eller gester samt spontana tolkningar. Vid nagra tillfallen var inte ljud-
inspelning mojlig, eftersom de motena dgde rum i ett fikarum och risk-
en da fanns att personer som inte hade lamnat 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 faltstudier. Walford (2007)
kallar samtal for etnografiska intervjuer med lag klassificering och 16s
inramning. Med intervjuer menas konversationer som ar separerade
fran vardaglig konversation. Exempelvis genom att platsen och tid-
punkten for konversationen ar forutbestdmd och dar intervjuaren har
hog kontroll, géllande vilka som intervjuas, nar och med forberedda
fragor i ett intervjuformat dar intervjuaren staller fragor och respon-
denten svarar. Walford (2007) kallar dessa for etnografiska intervjuer
med hog klassifikation och hog inramning. Det var 14 intervjuer som
genomfordes dar tid, plats och deltagare var uppgjorda pa forhand och
forutbestimda fragor anvandes. Elva av intervjuerna ljudinspelades
med diktafon och transkriberades. Tre av intervjuerna dokumen-

terades genom faltanteckningar.

Som tidigare namnts genomfordes en gruppintervju med tre externa
leanutbildare i sokandet efter ett fordandringsarbete att folja. Det var
personer utifran som hade anlitats av regionen for att utbilda personal
inom organisationen i lean infér en implementering av detsamma. For-

delen med en gruppintervju var att deltagarna kunde fylla i varandras
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beskrivningar, men dven ge skilda upplevelser av sitt utbildningsupp-
drag och uppfattningar om organisationen och dess personal. Inter-
vjun var strukturerad sa till vida att ett frageformuldr anvandes, men
ostrukturerad gallande att jag inte lade mig i gruppdynamiken om
nagon pratade mer dn andra (jfr Morgan, 1996). Fragorna till intervjun
finns angivna i bilaga 1. Intervjun gav inblick i leanarbetet som var ett
stort pagdende forandringsarbete. Det hjdlpte mig att forstd den
organisation som valdes for den héar studien, dven om forandrings-

arbetet som foljdes blev ett annat.

En intervju genomfordes med en strateg for jamstalld och jamlik verk-
samhet i den valda organisationen. Strategen var anstdlld inom den
organisation dar Modellen utprévades och var den som drev pa
Modellens framvéaxt och genomférande. Intervjun handlade déarfér om
just Modellens framvéxt och genomférande. Fragorna till intervjun
finns angivna i bilaga 2. Strategen gick under tiden for studien vidare

till en annan anstallning och intervjun dgde rum strax innan detta.

Intervjuer genomfordes dven med personal pa Enheten, nar observa-
tionerna borjade narma sitt slut. Intervjuerna handlade om personal-
ens erfarenheter av genomforande av Modellen. Fragorna till interviju-
erna finns angivna i bilaga 3. Ambitionen var att intervjua alla med-
arbetare och chefen pa Enheten. Det var naturligtvis frivilligt att delta.
Tva medarbetare tackade nej med hanvisning till sin arbetssituation.
En intervju var inbokad, men blev sedan installd pa grund av andra
moten. Intervjun blev sedan aldrig av da ingen ny tid blev inbokad,
trots forsok. Ytterligare tre medarbetare gav inget svar alls. Mest troligt
aven de pa grund av arbetssituation, da de bytte tjanster eller hade
olika former av tillfdlliga anstillningar utifran att de var i en utbild-

ningsfas med krav pa tjanstgoring pa olika mottagningar. Personer
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fran alla yrkeskategorier blev intervjuade, men ldkarna blev under-

representerade i forhallande till andra yrkeskategorier.

Intervjuerna var bade enskilda, parintervjuer och gruppintervjuer
beroende péd vad som var mdjligt samtidigt med att verksamheten pa-
gick som vanligt. Enskilda intervjuer genomfordes med de som var en-
samma i sin yrkeskategori pa Enheten, de som inte hade mgjlighet att
delta vid gruppintervjuerna, samt dar gruppintervjuer inte var mojliga
att fa till. Enskilda intervjuer genomfordes dven med medlemmarna i
radet som bildades pa Enheten. Fragorna till intervjuerna finns angiv-
na i bilaga 4. Parintervjuer genomfordes med personal som var tva i
sin yrkeskategori och dar verksamheten tillat att bada intervjuades
samtidigt. Gruppintervjuer genomférdes med de yrkeskategorier som
var fler dn tva i sina yrkeskategorier pa deras yrkesspecifika vecko-
moten och dar motestiden tillat att medarbetarna dnda hann diskutera
verksamhetens fragor. Totalt blev det atta enskilda intervjuer, tva par-
intervjuer och tva gruppintervjuer. En person ingick bade i en enskild
intervju som radsmedlem och en gruppintervju utifrdn sin yrkes-
kategori. Totalt intervjuades 21 personer pa Enheten av de 26 anstallda
som fick forfrdgan. Intervjuer med Enhetens personal och med
Strategen uppskattas ha hog relevans for studien. Den sammanlagda

tiden for dessa intervjuer uppgick till sju timmar och 31 minuter.

En intervju med ett annat intervjuformat och en annan avsikt dn ovan-
staende, genomfordes med tva medarbetare tillhdrande samma yrkes-
kategori pa Enheten. Formatet var dven har att jag som intervjuare
stallde fragor och respondenten svarade, men dar tid, plats, deltagare
och intervjufragor bestimdes utifran att tillfalle uppstod under paga-
ende faltstudier. Intervjun omfattade allman bakgrund om de med-

arbetarnas arbetsuppgifter och hur de horde ihop med resterande
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vardarbete pa Enheten. Fragorna till intervjun finns angivna i bilaga 5.
Bada medarbetarna deltog samtidigt vid intervjun men den ena talade
mer dn den andra utan att jag hindrade det forloppet (jfr strukturering
tillika moderering av gruppdynamik i Morgan, 1996). Intervjun doku-
menterades genom anteckningar. Alla intervjuer oavsett bedémd

relevans summeras i tabell 4.

Tabell 4.
Oversikt - Intervjuer

A | Avsikten Intervju- | Form Antal | Antal | Tids- Total tid

r med inter- | personer | av inter- | per- inter-
vjuerna inter- vjuer | soner | vall
vju
2 | Samman- Externa Grupp 1 3 1h42 1 h 42 min
0 | hangoch lean- min
1 sOkande utbildare
4
Samman- Med- Par 1 2 55 min 55 min
hang fér arbetare
genomfor- | pa
2 ande av Enheten
0 Modellen
1 Framvaxt Strateg Enskild | 1 1 60 min 1h
6 | av for jam-

Modellen/ stalld &
Genomfér- | jamlik
ande av verksam-
Modellen het

Grupp 2 10 26-39 1 h 5 min
2 Erfaren- min
0 heter av Personal
1 genom- pa En- Par 2 4 33-45 1h 18 min
7 forande av | heten min
Modellen
Enskild | 8 8 10-44 4 h 8 min
min
Total 15 (28) 10 min | 10 h 8 min
26 * -1h42
min

* 26 unika personer, da tva personer intervjuades vid tva tillfallen.
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Tre samtal gjordes d@ven som var klassificerade genom att tid hade
bokats, men med 16s inramning genom att inga intervjufragor hade ut-
formats. Motena var bokade for att presentera studien. Det ena samtal-
et var med en person som ocksd var med och utformade Modellen. I
detta samtal framkom darmed aspekter av hur Modellen hade tagit sin
form och varfor. Personen var tillika chef pa Enheten, men byte arbets-
uppgifter precis innan Modellen bérjade provas ut pa Enheten. Det
andra samtalet var med regiondirektoren for att informera om studien.
I detta samtal framkom dven nagra aspekter av regiondirektorens syn
pa forandringsarbete utifran politiska direktiv om jamstélldhet och
jamlikhet och arbete med férdandring i allméanhet inom organisationen.
Detta samtal blev en del av sammanhang och sokande. De tredje sam-
talet var frdn min sida tankt som en observation av ett yrkesspecifikt
mote pa Enheten, for att fa ett sammanhang till vari Modellen genom-
fordes. Motet skedde tillsammans med medarbetare fran en rumsligt
narliggande mottagning, eftersom medarbetaren fran Enheten var
ensam i sin yrkeskategori. Jag presenterade mig och studien i samband
med motet, eftersom de fran den andra mottagningen inte hade tréffat
mig forut. Motet blev sedan ett samtal om vad en vard utifran alla
manniskors lika villkor och vérde innebar for deras yrkeskategori,

snarare an en observation av deras ordinarie mote.

Utover intervjuer och samtal blev Strategen, som var en central person
i arbetet med Modellen, vad Aspers (2011) kallar for en sarskild infor-
mant i studien. Strategen bendmns med versal for att indikera att det
ar en specifik person som asyftas. Telefonsamtal skedde mellan mig
och Strategen, for att folja upp vad som hiande med Modellen och
delvis vad som hdnde med jamstdlldhets- och jamlikhetsfragor i
organisationen. De 16st inramade intervjuer eller vad jag kallar for

samtal summeras i tabell 5.
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Tabell 5.

Oversikt - Samtal

Ar Avsikten med Samtals- Antal Tids- Total tid
samtalen partner personer | intervall
2015 | Sammanhang Region- 1 60 min 1h
och sékande direktdren
2015 | Framvaxt av Tidigare 1 15-60 min 1 h 15 min
Modellen enhetschef
2014- Strateg for 1 5-15 min 1h
2016 jamstalld &
jamlik
verksamhet
2016 | Sammanhang Yrkes- 3 75 min 1 h 15 min
foér genomfor- gruppstraff
ande av
Modellen
Total 6 5-75 min 4 h 30 min

Sammanlagd tid for samtal var 4,5 timmar. Dokumentationen bestod
av 5054 ord pa totalt 11 sidor. Samtalen var av betydelse for studiens
genomforande, men hade ingen storre inverkan pa resultat och analys

utifran 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 genomforande, eftersom deltagar-
na inte medgav ljudinspelning. Samtalen dokumenterades med an-
teckningar under pagaende samtal eller i efterhand. Transkriberingar
och anteckningar fran intervjuerna skickades via e-post till intervju-
personerna med information om att meddela om de ville stryka nagot
som underlag for foreliggande studie, om de hade blivit korrekt upp-
fattade eller om de ville ge 6vriga kommentarer. Nastan halften av del-
tagarna svarade pa utskicket. De flesta for att visa att de hade last.

Vissa angav dven en smarre justering, vilka noterades.
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Underlag for studien

De observationer, intervjuer och samtal som nu har redogjorts for ut-
gjorde underlag for studien. En uppskattning om styrkan i det empir-
iska materialet gjordes. Styrkan i det empiriska materialet, 4ven kallat
information power, beddmdes utifran i vilken grad och hur mycket av
det empiriska materialet som var relevant i forhallande till vad under-
sokningen syftade till att uppna. Styrkan i det empiriska materialet gav
ddrmed végledning i hur mycket material som kravdes for att styrka
studien (Malterud et al., 2016). I den har studien handlar bedomningen
dock mer om att avgrdnsa ett omfattande material (jfr Kvale &
Brinkmann, 2014), dn att pavisa att studien har tillracklig empiri i for-
hallande till syftet. Syftet med den har studien ar att belysa omvand-
ling av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier
som verksamhetsutveckling i form av ett larande riktat till en kulturell
forandring. Det empiriska material som bedomdes ha hog till medel-
hog relevans for studien var de observationer, intervjuer och samtal
som handlade om utformade och genomforande av Modellen samt
sammanhang for genomférande av Modellen. Det inbegrep totalt 41
observationstillfdllen, 14 intervjuer och sex samtal. Observationerna
omfattade 64 timmar och nio minuter, intervjuerna atta timmar och 26
minuter och samtalen fyra och en halv timme. Observationer, intervju-
er och samtal utgjorde underlag for studien och summeras i tabell 6

samtidigt med en beddmning av relevansen av materialet.
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Tabell 6.

Summering av underlag fér studien

Antal Total tid Dokumentationsomfang
Sidor Ord
tot | M/H* | tot M/H Tot | M/H | Totalt M/H
Observationer 53 | #1 81 h |64 h|651 | 509 | 228975 | 177.963
39 9 min
min
Intervjuer 15 | 14 10 h |8 h | 309 | 245 | 82841 64 202
8 min | 26
min
Lost inramade | 6 6 4 h|4 h|11 11 5054 5054
intervjuer/ 30 30
samtal min min
Total - - - - 971 | 765 | 316 870 | 247 219

*M/H, medelh6g-hog informationsstyrka

Dokumentation fran undersdkningens genomforande utgjorde under-
lag for analysen i studien (Emerson et al., 2011). Materialet bestod av
transkriberade intervjuer, transkriberade ljudinspelningar fran rads-
moten, faltanteckningar samt fotografier fran motesndrvaro, styrdoku-
ment och dokument hanvisade till eller utdelade vid observerade mot-
en samt utskrivna digitala presentationer foredragna pa observerade
moten och protokoll. Féltanteckningarna bestod bade av anteckningar
nedskrivna efter genomford observation utifran minnet och anteck-
ningar skrivna under observationens gang. Anteckningar skrivna sam-
tidigt med observationen var framforallt transkriptioner av empiri
(Walford, 2009), vilket innebar att jag framst antecknade det som sades.
Anteckningar skrivna i anteckningsblock skrevs in i digitala dokument
pa dator eller scannades in (jfr Walford, 2009). Totalt uppgick doku-
mentationen till ndstan 1 000 sidor eller drygt 300 000 ord, varav 765
sidor motsvarande drygt 247 000 ord, bedomdes vara av storre rele-

vans for studien an 6vrig dokumentation.
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I resultatet anvéands citat fran intervjuer eller excerpt fran anteckningar.
Dessa dr omskrivna fran talsprak till skriftsprak och upprepningar kan
vara borttagna, for att 6ka lasbarheten (jfr Emerson et al., 2011; Kvale
& Brinkmann, 2014). Ibland kom samtal in pa sidospar i férhallande
till vad citatet eller excerpten dmnat att visa. Nar detta har tagits bort
markeras det med (...) Ibland har ord behovts fortydligas vad de
asyftar. Dessa fortydliganden markeras med [ ] i enlighet med
American Phsychological Association (APA 7), (2019).

Analys

Avsikten med en teoriinformerad etnografisk metodologi ar att belysa
kulturell forandring (Willis & Trondman, 2002). En teoriinformerad
etnografisk metodologi innebar en dialog mellan teori och empiri
(Trondman, 2008), dar teori och empiri utvecklar varandra vid genom-
forandet av analysen (Willis & Trondman, 2002). Teori a sin sida
utvecklar forstdelsen av empirin och ger ett begreppsligt sprak till
studerade vardagliga handlingar (Trondman, 2008). Empirin a sin sida
skapar en ram for analys gentemot sig sjalvt (Walford, 2008a) genom
att generalisera inom det studerade (Geertz, 1991). En dialog mellan
teori och empiri innebar att det studerade kan belysas, genom att teori

och empiri moéts (Burawoy, 1991; Trondman, 2008).

Analysen av empirin om att utforma Modellen begreppsliggjordes
framforallt genom motséttningar och larhandlingar pa politisk och
administrativ ledningsniva. Det praktiska tillvagagangssattet bestod
av att anvanda teoretiska begrepp for att koda de transkriberade
intervjuerna och observationerna med hjalp av analysprogrammet
ATLAS.TI. Exempelvis gavs fordndrade lagar ett teoretiskt sprak i
form av en primér motsattning som en drivkraft for expansiva larande-

cykler. Utifran expansiv larandeteori och kulturhistorisk verksamhets-
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teori paverkar en motsittning i en nod hela verksamhetssystemet,

darfor riktades sokljuset mot eventuella motsattningar i 6vriga noder.

Empirin analyserades dven genom expansiva larhandlingar, for att
identifiera exempelvis uttryck for ifrdgasattande, utformande av
modeller och implementering och darmed belysa forandringsarbetets
genomforande. Nar sa gjordes framtradde flera expansiva ldrande-
cykler samt ett mote mellan administrativ ledning och enhetsniva. Av
sarskilt intresse var objekt och mal for handlingar, som inte var
larhandlingar, for att belysa verksamhetsutvecklingens riktning bade
vid utformande och genomforande. Detta sattes i relation till tertidra
motsattningar, for att avgdéra om handlingarna verkade tillhora en
dominant eller kvalitativt annorlunda verksamhet. P4 sa sitt blev det
mojligt att analysera ett eventuellt larande riktat till en kulturell for-

andring.

Analysen av empirin fran utformandet av Modellen pa administrativ
ledningsniva skapade ramar for analysen av ledning och genom-
forande av forandringsarbetet pa enhetsniva. Ramen bestod av en mot-
sattning mellan de tva handlingarna styrning respektive utvecklings-
stod. Styrning och utvecklingsstod anvandes for den fortsatta analysen
av genomfdrandet pa enhetsniva. Expansion av forandringsarbetets
gemenskap var en annan ram for analys som framkom utifran en
dialog mellan teori och empiri. Fordjupad analys av gemenskap
anviandes framfor allt nar administrativ ledningsniva motte respektive
lamnade enhetsniva, det vill sdga nar forandringsarbetets implemen-
tering paborjades respektive avbrots. Gemenskap var ocksa tillamp-
ningsbar vid utférandet av forandringsarbetet i fraiga om vem och
vilka som fick gora vad, det vill saga forandringsarbetes arbetsdelning

tillika hur forandringsarbetet organiserades.
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Multipla roster gav ett begreppsligt sprak for deltagarnas forstaelse av
de politiska direktiven och darmed en eventuellt kulturellt forandrad
verksamhet. Empiri fran framfor allt observationer av planeringsdagar
vid férandringsarbetets borjan pa enhetsniva begreppsliggjordes som
multipla roster dar forstdelsen av direktiven var riktade till extern och
intern jamstalldhet och jamlikhet. Intern och extern jamstalldhet och
jamlikhet anvandes sedan for att analysera forandringsarbetets rikt-

ning i resterande empiri, exempelvis intervjuerna.

Handlingar som ingick i Modellen analyserades med sarskilt fokus pa
dess riktningar genom personalens motiv utifrdn deras utsagor i
intervjuerna. Utsagor jamfordes med varandra for att se likheter och
skillnader i vad deltagarna ville uppna med handlingarna. Empirin
fick saledes utgora jamforelsegrund med sig sjélv (jfr Walford, 2008a).
Dessa motiv och handlingar analyserades sedan i forhéllande till
intern och extern jamstdlldhet och jamlikhet som framkommit i
analysen av observationerna. Empirin blev da ram for handlingarnas
riktning bade i analysen av intervjuerna och i forhallande till observa-

tionerna.

I resultatet anvandes vidare tidigare introducerade tabeller for att
skapa systematik och Overskadlighet i presentationen av analysen.
Tabellen innefattade verksamhetssystem som analysenhet, multipla
roster, historicitet, motsattningar och expansiva laranhandlingar.
Sokljuset riktades sarskilt till eventuella motsattningar inom arbets-
delning inklusive hierarki. Detta da en dialektik mellan gemenskap
och arbetsdelning utgjorde ett grundantagande i den har studien for
vad en verksamhet dr och dessutom ses som av sarskild betydelse vid

verksamhetsutveckling med flera yrkeskategorier inblandade.
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Studiens kvalitet

Studiens kvalitet diskuteras utifran trovardighet och overforbarhet.
Trovardighet handlar om vad vi tror ar rimligt eller litar pa. Ett satt att
bedoma trovardighet &r om den empiri som genererats &r bast lampad
for forskningsfragan (Hammersley, 1992). I studien var utformande,
genomforande och ledning samt expansiva larandeprocesser vid ett
forandringsarbete av intresse. Att da observera ingdende inplanerade
tillfallen ger hog informationsstyrka, det vill sdga att de valda till-
féllena var specifika i relation till studieobjektet (Malterud et al., 2016).
Vidare ar analysen av empirin det som kan beddmas trovardigt
(Creswell & Miller, 2000). Excerpt kan anvandas for att visa lasaren
exempel pa vad som ligger till grund for ett resultat (Emerson et al.,
2011). Det ar dock inte alltid det gér att hitta excerpt som belyser en
helhet (Emerson et al., 2007). Samtidigt, att utga fran en befintlig teori
hjalper till att komma ifran tron att det skulle finnas en teori i empirin

som ligger och vantar pa att bli upptackt (Trondman, 2008).

En tradition inom vetenskap é&r att en studie skall kunna sdga nagot
allmangiltigt (Tuomi-Grohn & Engestrom, 2003), som ett satt att gen-
eralisera eller 6verfora. En kdrna i etnografiska studier ar innehallsrika
beskrivningar (Geertz, 1991). Innehallsrika och malande beskrivningar,
vad Stake och Trumbull (1982) kallar for stallforetradande erfarenheter,
ar en form av generalisering. En innehallsrik beskrivning av det stu-
derade forandringsarbetet lagger en grund for att lasaren skall kunna
uppleva lasningen nastintill som en egen erfarenhet. Lasaren kan sam-
manfoga den stillforetradande erfarenheten med sina egna erfaren-
heter och verksamheter och genom detta kan beskrivningen bidra till

generalisering utover den aktuella studien.
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Etiska 6vervaganden

I etnografiska studier blir etiska dilemman en kontinuerlig aspekt i ut-
forande av studien (Dennis, 2010). Overvaganden om etiska dilemman
utifran informerat samtycke, konfidentialitet, ej skada och dokumenta-

tion presenteras nedan. Efter det foljer en avslutande metoddiskussion.

Informerat samtycke bestar av tva aspekter som skall hallas separerade,
information om studien och deltagarnas eventuella samtycke
(Vetenskapsradet, 2011, 2017, 2024). Hogsta chefen i den 6vergripande
organisationen dar studien genomfdrdes informerades om studien
dels via e-post, dels genom ett personligt méote. Politiker och bitrad-
ande tjanstepersonal pa de utskottsmoten 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 pa
den enhet som observerades, informerades om studien och tillfragades
om samtycke for att Enheten skulle observeras. Den nya chefen pa
Enheten var med nar studien introducerades, men informerades daven
igen vid sitt tilltrade och tillfrdgades om samtycke bade for egen del
och & Enhetens vignar. Aven om chefen har godként en studie sker ett
kontinuerligt tilltrdde i férhallande till medarbetarna (Walford, 2008b).
Enhetens medarbetare informerades om studien i samband med att
Modellen introducerades fér medarbetarna. Informationen var bade
muntlig och skriftlig och handlande om studiens innehall,
analysgrund, genomférande, dokumentation, publicering, finans-
iering, forvaring av material, frivillighet och hur material hanteras om
nagon drar tillbaka sitt deltagande. Hur samtycket var utformat
aterfinns i bilaga 6. Vid ett senare tillfalle samlades skriftligt samtycke
in fran var och en. Murphy och Dingwall (2007) papekar dock att
anvandandet av enskilda paskrivna samtyckesblanketter kan ge mer

trygghet at forskaren an at deltagarna.
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I en studie med aterkommande observationer med samma manniskor
racker det inte med en paskriven blankett, utan dven fortlopande
fortroende kravs for att fa lov att komma tillbaka (Walford, 2008b),
vilket utgor ett kontinuerligt samtycke. Cena et al. (2024) menar dven
att en del av att vara transparent handlar om att vara 6ppen med nek-
ande fran deltagare. Det hande att forskningsdeltagare sade att visst
material inte fick utgdra underlag i studien, varpa materialet plock-
ades bort. Det hdnde dven att vissa méoten inte fick observeras. Efter-
frdgan av bortplockning av material samt nekande av deltagande pa
moten tolkas hdr som att deltagarna var informerade om de forsk-
ningsetiska principerna om deltagandets frivillighet. Det kan dven
tolkas som att de moten som faktiskt observerades verkligen hade del-
tagarnas samtycke, da de hade visat prov pa att sdga ifran vid andra
tillfallen. Den nya chefen pa Enheten var aven tydlig med att med-
arbetarna kunde signalera via hen om de inte ville bli observerade. In-
formerat samtycke var dven kontinuerligt pagaende sa till vida att nya
medarbetare informerades om den pagadende studien. Nya medarbet-
are informerades sdrskilt om att de kunde neka samtycke dven om
Enheten i stort gett sitt godkdnnande. Detta for att nya medarbetare
skulle kunna kénna frihet i sitt stallningstagande, men utan att ett
eventuellt nekande skulle gora for stor inverkan pa genomforandet av
studien (jfr Walford, 2008b). Deras agerande eller uttalanden hade vid

nekande inte raknats med i underlaget for studien.

Utifran konfidentialitetsaspekt anvandes fingerat namn pa den studer-
ade enheten. I faltanteckningarna anvandes yrkesforkortningar och
bokstaver som prefix istallet for namn, for att skilja ut vem som sade
vad och samtidigt forsvara for utomstaende att identifiera personerna.
Ljudupptagning via diktafon dgde rum vid radsmoéten och vid

intervjuer. Vid ljudupptagning kan personer identifieras om nagon
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lyssnar pa ljudupptagningen och kdnner igen rosten (Vetenskapsradet,
2011). Ljudfilerna pa diktafonen blev darfor raderade efter transkrip-

tion och ljudfilerna forvarades pa losenordskyddad dator.

En aspekt gallande icke-skada dr att vélja den metod som ger svar pa
forskningsfrdgan och samtidigt inkrdktar minst pa deltagarna
(Vetenskapsradet, 2011, 2017, 2024). Studien genomfordes i majligaste
man genom observationer pa ordinarie méten, for att fa reda pa bak-
grundsfakta och for att ha mer att utgd fran vid intervjutillfallen.
Observationer pa befintliga moten inkrdktade inte pa de studerades tid
annat an tiden for information och samtycke. Gillande intervjuer av
vardpersonal insdg jag snart att intervjutid var en direkt konkurrent
till patientmdten. Det betydde att inte enbart etiska aspekter gallande
intervjupersonerna behdvde végas in, utan att en intervju dven kunde
fa paverkan pa antalet patientmoten i verksamheten utifran genomfor-
andet av studien. Antalet intervjuer minimerades darfor och observa-
tioner valdes framfor intervjuer, aven utifran etiska aspekter utover
passande metodval i férhallande till studiens syfte och forskningsfrag-
or. Vidare anvandes faltanteckningar i stor utstrackning pa utskotts-
moten och Enhetens APT och planeringsdagar framfor bild- eller ljud-
inspelning. Detta for att minska ingreppet pa personalens integritet i
enlighet med Vetenskapsradet (2011; 2024) samt eftersom nagra
deltagare inte samtyckte till ljudinspelning.

I forhallande till etiska 6vervaganden angdende att inte skada personer
som deltar, skriver Sinding och Aronson (2003) om hur forskaren kan
ta hand om blottlaggande av ndgot som deltagaren ger uttryck fér som
ett misslyckande. Genom att forskaren 6dmjukt framhaller att det som
upplevs som ett misslyckande &r en aspekt av en social process och ett

vardefullt delgivande for studien, kan kanslan av blottliggande

89



nyanseras. I den har studien kommenterade deltagarna olika aspekter
om att forandringsarbetet gick langsamt eller stotte pa hinder. Kom-
mentarerna bemottes med att intresset var att studera forandring-
sarbetet i dess faktiska realitet med de forutsittningar det innebar,

snarare an i ett idealtillstand.

Dokumentationen av studien innehdll ocksa etiska aspekter. Det fanns
en risk for objektifiering eller institutionalisering av manniskor genom
att bendmna dem som deras titel bade i faltanteckningar och namn pa
dokument (jfr Smith, 2022). Chefen och Strategen bendmndes dess-
utom i bestimd form, medan medarbetare bendamndes i obestamd
form. Olika sétt att bendamna méanniskor och positioner speglar i sig ett
maktforhallande. Dokumentationen forvarades oavsett detta inlast
eller pa en losenordskyddad dator och anvandes endast i forsknings-

syfte i enlighet med god forskningssed (Vetenskapsradet, 2024).

Metoddiskussion

Metoddiskussionen ror observationerna och den naturliga ordningen
i det vardagliga arbetet. Vidare diskuteras observationer i férhallande
till intervjuer och att minnas det som skett. Sedan diskuteras grupp-
intervjuer och enskilda intervjuer utifran gruppdynamik, deltagarnas
erfarenheter och minne. Slutligen diskuteras forskarens eventuella pa-

verkan pa studiens resultat.

Observationernas eventuella paverkan pa den naturliga ordningen i
organisationen ar av betydelse att reflektera 6ver (Cohen et al., 2018).
Tid var nagot som ofta diskuterades bland deltagarna pa olika satt. Det
handlade om antalet patienter som hanns med pé en dag och att méten
kunde ta tid fran patientbesok. Det kunde dven handla om admin-

istration och kommunikation mellan personalen som upplevdes svar
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att hinna med i 6nskvard utstrackning. Observationer sags darfor som
ett satt att inte ytterligare 0ka pa avbrott i vardagsarbetet, vilket inter-
vjuer skulle gora eftersom intervjuer skulle krava att sarskild tid av-
sattes. Aven om Cohen et al. (2018) framhaller att observationer kan
paverka den naturliga ordningen, bedomdes dndock observationer
paverka mindre &n ett storre antal intervjuer. Observationer blev dér-
med ett sitt att undvika att studien tog tid fran patientbesok samt ett

satt att respektera personalens tid och 6vriga arbetsuppgifter.

En fordel med observationer som ofta framhalls framfor intervjuer ar
att observationer ger information om vad som sker, istéllet for vad per-
soner sager sker (Cohen et al., 2018; Hammersley, 2006). A ena sida
framhaller 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 métenas gang och inte
i efterhand. Det minskade risken for att inte minnas vad som skedde.
Intervjudeltagare kan a andra sidan ha haft svart att minnas vad som
skedde eftersom intervjuerna gjordes retrospektivt (jfr Blomberg et al.,
2003; Nyroos, 2024). Nagot som kvalitativa studier kan behdva beakta
(Bell, 2005). Det var da en fordel att ha observationerna att jamfora
intervjuerna med. Nar det géller Strategens arbete observerades dock
inte allt och den intervjun var ocksa retrospektiv. Fragorna handlade
emellertid om Strategens huvuduppgifter, jamfort med personal pa
Enheten dar forandringsarbetet var en marginell del i deras ordinarie
arbete. Fordelen med att intervjua i slutet av processen var att del-
tagarna var vana vid mig. Jag var darmed inte en lika fraimmande
person, som om intervjuer hade gjorts i borjan. Hammersley och
Atkinson (2019) framhéller ndmligen att det tar tid att skapa tillit och

fortroende bland deltagarna.
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Erfarenheter ar centralt inom etnografisk forskning (Trondman &
Willis, 2021), vilket intervjuerna kunde bidra med. Tanken med grupp-
intervjuer var till en borjan att fa ta del av erfarenheter yrkesvis (jfr
Cohen et al., 2018) och som ett sdtt for att ta del av multipla roster (jfr
Milrad, 2010). Det var dock inte praktiskt genomforbart bland ldkarna.
I 6vriga yrken var det nagra personer som inte kunde delta i grupp-
intervjun. Det gav upphov till att d&ven enskilda intervjuer genom-

fordes.

Utifran en traditionell syn pa reflexivitet som min sociala position i
forhallande till studiens resultat, men dven i den pagaende kommuni-
kationen pa faltet, blev det tydligt att jag foll in i maktordningar (jfr
Lichterman, 2017). I intervjun med den manliga 6verldkaren var jag
noga med att halla den 6verenskomna tiden och vissa intervjufragor
blev inte stillda. I kontrast till intervjun med en kvinnlig lakare dar

tiden inte holls lika val.

De enskilda intervjuerna tydliggjorde dven flera antaganden och gav
upphov till reflektion. Dels att jag tankte yrkeskategorier framfor med-
arbetarnas enskilda person (jfr Smith, 2022). Dels att intervjuperson-
erna hade litt for att ge exempel pa ojamstalldheter och ojamlikheter.
Det var inte abstrakt utan latt att konkretisera. Det verkade snarare
som att det saknades kanaler for att ta upp det a verksamhetens vagnar
eller for att paverka till forandring. De individuella intervjuerna
mojliggjorde saledes personliga reflektioner bade f6r mig och intervju-
personerna. Gruppintervjuer kan enligt Cohen et al. (2018) daremot
forhindra personliga reflektioner, men gav istallet inblick i relationen

mellan personerna som var med i intervjun.
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Gruppdynamik, interaktioner och betydelsen av samtalsledarens
skicklighet ar enligt Gibbs (2021) betydelsefulla faktorer i gruppinter-
vjuer. Ndr det var tva som blev intervjuade samtidigt kunde en person
forcera fram sin erfarenhet och forstaelse, vilket Cohen et al. (2018)
ocksa lyfter fram. Det hanterades genom att stélla fragor till den andra
personen, for att fa mojlighet att hora nagot av den personens erfaren-
heter. Deras erfarenheter kontrasterades mot varandra pa ett siatt som
kanske inte annars hade kommit fram i enskilda intervjuer, men den
ena personens erfarenheter blev inte lika mycket hord. Daremot blev
den ojamlika relationen dem emellan synlig i intervjun. Intervjuerna
gav saledes vad Trondman och Willis (2021) kallar for en levd erfaren-
het av de olika yrkesgruppernas normer och kultur. Att géra bade
grupp- och enskilda intervjuer tydliggjorde styrkor och svagheter med
respektive tillvagagangssadtt. I enskilda intervjuer tog de upp per-
sonliga reflektioner (jfr Cohen et al., 2018) om vad jamstalldhet och
jamlikhet innebér for dem sjdlva, medan i gruppintervjuer kunde jag i
enlighet med Gibbs (2021) se gruppdynamik och vad de gemensamt

mindes av forandringsarbetet.

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 hande det att vissa skeenden tydliggjordes ge-
nom att deltagarna fyllde i varandras svar, men oftast kdandes en fraga
besvarad nér endast en person svarat. Den aktuella fragan stalldes da
till flera, varpa nagot mer framkom. Gruppintervjuernas logik om att
fora samtal mellan méanniskor var nagot som nyttjades dven mellan
olika intervjutillfallen. Ibland anvande jag samma uttryck som andra
hade sagt i andra intervjuer till intervjupersoner som inte sagt just de

orden. Det blev ett sitt att fora ett samtal mellan personalen via mig.
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Forskarens inverkan pa studiens resultat ar vidare nagot att reflektera
over (Cena et al., 2024). Virkkunen och Newnham (2013) menar att
forskaren alltid inverkar pa den praktik som studeras. Jag arrangerade
inga insatser i forandringsarbetet, men hade @ndock ingen illusion om
att studien inte paverkade den praktik som studerades. Nar nagon ny
person blev anstélld vid Enheten eller en inbjuden foreldsare kom
informerade jag om studien, for att fa informerat samtycke. I
informationen om studien ndmndes att Enheten var intressant att folja
for att en modell for ett forandringsarbete utifran politiska direktiv om
jamstalldhet och jamlikhet utprovades pa Enheten. Jag bidrog darmed
att informera nya medarbetare och darmed sprida kdnnedom om
forandringsarbetet, ndgot som de annars kanske inte skulle kdnna till.
Aven min ndrvaro pd mdoten kunde pdminna om det pagiende
forandringsarbetet, eftersom personal pa Enheten hade fatt informa-
tion om att jag deltog pa vissa moten for att folja Modellen. For-
andringsarbetet hade kanske annars glomts bort (jfr Levinson, 2010).
Intervjuerna daremot paverkade inte de handelser som redan var
observerade, eftersom intervjuerna gjordes i slutet av observations-

processen.

Metoddiskussionen behandlade genomférandet av observationer och
intervjuer samt min eventuella paverkan pa studien. Detta for att be-
lysa vilken betydelse genomforande av studien kunde ha for den
empiri som genererades. Bearbetningen av den empirin redogors for i

de resultatkapitel som féljer.
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5. Resultat

Den har studien ar utférd genom att i en region folja utformandet och
provandet av en modell fOr att arbeta for en jamstalld och jamlik verk-
samhet. Resultatet borjar med en beskrivning av utformandet av for-
andringsarbete for jamstdlld och jamlik verksamhet pa administrativ
ledningsniva. Foljande kapitel beskriver sedan olika delar av genom-
forandet av forandringsarbetet pa enhetsniva. Resultatet &mnar inte
vara en beskrivning av handelseforloppet i forandringsarbetet, aven
om resultatkapitlen till stor del redogor for ett kronologiskt hdandelse-

forlopp och stegen i larandecykeln utgor ett stod i analysen.

Respektive kapitel betonar olika aspekter av en 6vergripande process
for forandring och olika expansiva larandeprocesser. Forsta resultat-
kapitlet handlar om utformande av forandringsarbete pa administra-
tiv ledningsniva och betonar den 6vergripande processens hur, det vill
sdga att bygga upp en verksamhet for att omvandla politiska direktiv.
Har framkommer dven tre expansiva larandeprocesser, namligen ex-
pansion av forandringsarbetets gemenskap, expansion av arbetssatt
for ledning av forandringsarbetet och expansion av objektet. Dessa
processer aterkommer sedan i resterande resultatkapitel. Nasta kapitel
handlar om implementering av forandringsarbetet pa enhetsniva som
en del av genomforandet. I kapitlet betonas den 6vergripande proces-
sens vem och vilka, det vill sdga spridningen av de politiska direktiven
i organisationen och att fa fler med sig i forandringsarbetet. Har f6ljs
fraimst expansionen av forandringsarbetets gemenskap upp, men dven
expansion av arbetssitt. Det tredje resultatkapitlet handlar om genom-
forande och ledning av forandringsarbetet och betonar den over-
gripande processens hur. Har f0ljs expansionen av arbetssatt for led-

ning av forandringsarbetet upp. Det fjarde resultatkapitlet handlar om
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forandringsarbetets riktning och betonar processens vad och darmed
hur innehallet i de politiska direktiven tolkas. Har f6ljs expansionen av
objektet upp. Det sista resultatkapitlet handlar om forandringsarbetets
fortsattning och avslut. Har f6ljs den overgripande processens vem,

vilka, hur och varfor upp samt alla tre expansiva larandeprocesser.

Olika begrepp for personer och funktioner anvands i resultatet. Chef
ar den som ar anstélld och ansvarig for ett omrade eller en enhet och
forkommer bade pa administrativ ledningsniva och enhetsniva. Led-
ningen betecknar framfor allt personer med anstdllning som strateger
eller chefer. Nar politiker inrdknas namns det sarskilt. Medarbetare
anvands for personer utan chefsposition och forekommer framfor allt
pa enhetsniva. Personal anvands oavsett om de ar chefer eller med-
arbetare. Personal anvands framfor allt om enhetschef och medarbet-

are pa en viss enhet.
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5.1. Utformande av forandringsarbetet

I det har resultatkapitlet beskrivs den politiska och administrativa
ledningens utformande av forandringsarbeten utifran politiska direk-
tiv om jamstdllda och jamlika verksamheter utifran en diskrimi-
neringslag. Utformandet av férandringsarbete handlar mer om vem,
vilka, var och hur dn om vad férandringsarbetet skall vara riktat till.
Beskrivningen av utformningen av forandringsarbetet baseras fram-
forallt pa larhandlingar och faser i analogi med expansiva larandecyk-
ler och en stravan om en kvalitativt annorlunda verksamhet. Parallellt
med beskrivningen analyseras densamma lopande med verksam-
hetssystem som analysenhet och motsattningar dari samt multipla
roster. Kapitlet avslutas med en analys utifran expansiv larandeteori.
Kapitlet baseras pa 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 tillfallena.

Bdrjan pa en utvidgad verksamhet

Initierandet av en process for forandring utgick i den hér studien fran
att en ny strateg tillsattes i samband med att en ny lag (SFS 2014:958)
traddde i kraft, vilket innebar ett vidgat objekt om jamstalldhet och
jamlikhet. Det subjekt fran den administrativa ledningen som var av
sdrskilt intresse var en strateg, som hade en central funktion i
jamstalldhets- och jamlikhetsarbetet. Strategen som arbetade for en
mangfald av aspekter mot diskriminering, var sprungen ur en tjanst
som var inriktad pa funktionalitet, det vill siga grupper av personer
med funktionsnedsdttningar och olika patientgrupper utifran
sjukdomsdiagnoser. Tjanstens inriktning d@ndrades utifran att en ny
diskrimineringslagstiftning (SFS 2014:958) tradde i kraft och den

tidigare innehavaren av tjansten gick i pension. Fragor om kon, kons-
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overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller
annan trosuppfattning, sexuell liggning och alder inkluderades i
verksamhetens objekt utdver funktionalitet. Organisationen hade fatt

ett utvidgat samhalleligt uppdrag.

Den nya lagen kan ses som ett igangsattande av ett expansivt larande
genom att nagot nytt har tillforts med okand innebord, bade for hur
lagen skulle genomf&ras och vad som skulle uppnas i varje enhet i
organisationen. Det som skedde var ett byte av innehavare av en tjanst
samtidigt med en ny lag, vilket innebar en ny inriktning pa tjansten. I
kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska termer innebar det byte av tva
noder inom verksamhetssystemet, ndmligen en ny regel och ett nytt

subjekt. Motsattningarna illustreras i figur 3.

Figur 3.

Motséttning mellan befintliga och nya regler och subjekt

Verktyg
Objekt
Subjekt
Handikappstrateg vs
Mangfaldsstrateg
Regler Gemenskap Arbetsdelning

Foérbud mot diskriminering
pga funktionshinder vs
Allman diskrimineringslag

Dessa byten skapade en motsattning i det befintliga verksamhets-
systemet, som gav inverkan for ett expanderat objekt och darmed ett
potentiellt initierande av en expansiv larandecykel. Forbud mot

diskriminering pa grund av funktionshinder byttes till en lag mot
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allmén diskriminering, vilket innebar att objektet behdvde expanderas
fran jamlikhet inriktad for funktionalitet till ett objekt om jamstalldhet
och jamlikhet i allmanhet. Inférande av en ny lag kan dédrav ses som en
motsdttning mellan nya regler och ett expanderat objekt. Motsatt-

ningarna illustreras i figur 4.

Figur 4.

Motséttning mellan befintliga och nya regler och objekt

Verktyg
) Objekt
Subjekt Funktionalitetsjamlikhet vs
Jamlikhet i stort
Regler Gemenskap Arbetsdelning

Forbud mot diskriminering
pga funktionshinder vs
Allman diskrimineringslag

Byte fran handikappstrateg till mangfaldsstrateg innebar dven det att
ett behov av att expandera objektet fran jamlikhet inriktad for funk-
tionalitet till ett objekt om jamlikhet i allméanhet. Bytet av subjekt kan
dérav ses som en motsdttning mellan byte av subjekt och expanderat

objekt. Motsattningarna illustreras i figur 5.
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Figur 5.
Motséttning mellan befintliga och nya subjekt och objekt

Verktyg
) Objekt
Subjt_akt Funktionalitetsjamlikhet vs
Handikappstrateg vs Jamlikhet i stort
Mangfaldsstrateg
Regler Gemenskap Arbetsdelning

Detta innebar sammanlagt motsattningar inom en verksamhet, som
kan sdtta igang en expansion av befintlig verksambhet till en kvalitativt
annorlunda verksamhet. Den priméra motsattningen var inom regler
men fick inverkan pa subjekt och objekt till att borja med. Motsatt-

ningarna illustreras i figur 6.

Figur 6.

Motséttningar inom en verksamhet fér en potentiell expansion av verksamheten

Verktyg
) Objekt
SUDjt_'-Jkt Funktionalitetsjamlikhet vs
Handikappstrateg vs Jamlikhet i stort
Mangfaldsstrateg
Regler Gemenskap Arbetsdelning

Foérbud mot diskriminering
pga funktionshinder vs
Allman diskrimineringslag

Mycket var dock dnnu 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 forandringar av verksamhetssystemet
var i detta stadium under utformning. Vilka handlingar och opera-
tioner en ny inriktning pa en tjanst genererar fOr att strava efter ett
expanderat objekt och ddarmed inneborden av férandringen var inte
format och dartill okant. Det fanns darmed ett behov av att bade bygga
en ny struktur for hur och vem eller vilka som ska gora vad, samt att
forma innehallslig innebdrd, for att omvandla den nya lagen tillsam-

mans med andra relevanta politiska direktiv inom omradet.

Formandet av gemenskap, arbetsdelning och verktyg dndrades flera
ganger fran att lagen infordes och Strategen borjade, fram till att det
forandringsarbete som foljdes i den hdr studien utformades. Det utfor-
mades av styrgrupper, enhetschefer och personer fran staben med
olika inriktningar utifran flera politiska direktiv. De politiska direktiv
som blev aktuella var flera dn den lag som den analytiska expansiva
larandecykeln tog sin borjan i. Olika direktiv betonades i olika skeen-
den. Arbetet fortskred och Strategen fick fler och fler omraden att han-
tera. Strategen saknade dock nagon att rapportera till och en organisa-

tion for fragorna, varfor en sarlosning onskades.

Sen, allteftersom, fick jag aven barnkonventionen pa mitt bord
och nationella minoriteter. Det blev da ganska tydligt att jag inte
har nagonstans att rapportera de hér fragorna i organisationen.
Det finns ingen organisation i organisationen, for att jobba med
de hir fragorna. Det gar inte att rdkna med att direktorens led-
ningsgrupp skulle vara mottagare, utan det maste finnas en sar-
16sning, som det finns for manga andra fragor som lakemedels-
fragor eller vad det nu kan handla om. (Ljudinspelad och

transkriberad intervju med Strategen)

101



Att strategen fanns, att tjanstens inriktning var oklar och att det inte
fanns nagon att rapportera till satte igang formandet av nya satt att
arbeta. Det skedde mestadels pa Strategens initiativ utifran fragor och
diskussion. En organisation i organisationen, en sarlosning bildades
med en styrgrupp och fyra samrad, varav ett om jamstalld och jamlik

verksamhet. Strategen hade darmed nagon att rapportera till.

Da fick jag i uppdrag att arbeta fram ett forslag pa en sadan
organisationsskiss, vilket jag gjorde och diskuterade den med
dévarande bitrddande regiondirektdren och regiondirektoren.
Det beslutades att vi skulle inrdtta en styrgrupp for jamstalld och
jamlik verksamhet och fyra stycken samradsgrupper, som var
kopplade till de har olika sakomrddena som jag hade pa mitt
bord. En for jamstilld och jamlik verksamhet, en for vald i ndra
relation, en fOr barnkonventionen och en for nationella
minoriteter. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med

Strategen)

En gemenskap och arbetsdelning véxte darmed fram dar flera subjekt
involverades, varpa Strategen tillhdrande administrativ ledningsniva
och flertalet enhetschefer med direktkoppling till en vardenhet
arbetade tillsammans. Det blev ett mote mellan ett subjekt, Strategen,
vars framsta mal med sina handlingar var att den befintliga verksam-
heten skulle strava efter jamstalldhet och jamlikhet, och flera subjekt,
enhetscheferna, vars frimsta mal med sina handlingar var att den
enhet subjekten var chef for utforde vard gentemot patienter. Ett mote
skedde med befintlig vardverksamhet genom enhetschefernas del-
tagande. Den styrgrupp och de fyra samrad som bildades var & andra
sidan samtidigt en sarlosning fran ordinarie styrkedja tillika lednings-

gemenskap.
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Samradsgruppen for jamstalld och jamlik verksamhet hade svarast av
grupperna att formulera vad de skulle arbeta med. Vad jamstalld och
jamlik verksamhet innebar konkret for en enhetschefs arbete var
otydligt. Otydligheten om vilka handlingar och operationer en ny
inriktning pa en tjanst genererade for att strava efter ett nytt objekt om
en jamstalld och jamlik verksamhet kvarstod darmed, men hade nu

spridit sig till ett antal enhetschefer.

Den samradsgrupp som har varit svarast att fa till, det ar den
som ror jamstélld och jamlik verksamhet. Anledningen till det
var att de som hamnade i den gruppen var lite olika enhetschefer.
Det kanske var sex personer totalt. Det blev valdigt konstigt nér
man borjade prata om jamstélldhetsfragor. Det blev si patag-
ligt: “Men vad ar det de hdr personerna ska gora? Vad &r det de
ska ga tillbaka till sin verksamhet och gora ndar man sager att man
ska jobba med jamstéalldhetsfragor?” (Ljudinspelad och transkri-

berad intervju med Strategen)

Det fanns inga givna svar pa vilket satt enhetscheferna kunde arbeta
med jamstalldhetsfragor. Malsadttningar integrerades i interna styr-
dokument som policys, det vill sdga policyintegrering. En handlings-
plan skrevs och insatser anordnades i form av utbildningar och for-
battringsarbeten. Tillgang till konsuppdelad statistik ordnades, vilket
inte fanns sedan tidigare. Forbattringsarbetena blev det dock inte

mycket av och insatserna var ett sidospar.

Vi tog fram 6vergripande handlingsplaner, som det kom att heta,
for barnkonventionen, nationella minoriteter, vald, jamstalld och
jamlik verksamhet. Det var ett ganska aktivt arbete dér i borjan
(...). Vi holl i dem och man borjade verkstélla aktiviteter och sa

vidare. Men det var ocksa véldigt mycket aktiviteter, och det
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blev ocksa valdigt tydligt det blev ett sidospar fran den ordinarie
verksamheten. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med

Strategen)

Verksamhetssystemet fylldes pa. Strategen som subjekt pa en ny tjanst
var nagot som regionen inférde utifrdn en ny lag med ett utvidgat
objekt. Strategen i dialog med sin chef byggde upp en arbetsdelning
tillika gemenskap genom att skapa samrdd med enhetschefer. De an-
vande handlingsplaner och aktiviteter som verktyg for att strava efter
det utvidgade objektet. Otydligheten om vad de skulle gora, tillsam-
mans med de vedertagna verktygen handlingsplaner och aktiviteter
utifran en arbetsdelning och gemenskap sarorganiserad fran ordinarie
lednings- och styrningsgemenskap genererade ett sidospar, vilket inte
langre verkade vara onskvart. Grundfragan om “Vad innebar det att
arbeta for jamstalld och jamlik verksamhet” hade efter en tids arbete
fatt tillagget, “om det inte ska bli ett sidospar?” Strategen och samrads-

gruppen kédnde ett behov av att hitta andra arbetsformer.

Aven om man hade forankrat en del av de har aktiviteterna hos
cheferna i framtagandet av planen blev det vid sidan om. Det
blev jattetydligt. Den hédr samradsgruppen for jamstalld och
jamlik verksamhet, efter ett tag blev det sa hdr, ”Nej, men det har,
det ger inte sa mycket” man kommer inte séa langt, for vi vet inte
ens vad vi ska gora. DA blev nasta fragestdllning (...), “Vad
betyder det att en chef ska jobba med jamstélld och jamlik verk-
samhet?” Da valde vi efter ett tag gora om gruppen. (Ljud-

inspelad och transkriberad intervju med Strategen)

Den administrativa ledningen hade nu gjort ett forsok med att
organisera och utforma ett forandringsarbete for jamstalld och jamlik

verksamhet. Samradsgrupper hade bildats och aktiviteter hade plan-
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erats, men de upplevdes vara pa sidan av ordinarie organisering och
verksamhet. Karnverksamheten ndddes darmed inte. Den administra-

tiva ledningens forsta expansiva larandecykel illustreras i figur 7.

Figur 7.

Politiska och administrativa ledningens férsta expansiva ldrandecykel

7. Konsolidering av en 1. Ifragaséttande
ny praktik uteblev Efterfragade verktyg for
/ férandring for extern jdmlikhet
6. Reflektion 6ver processen \
Nadde inte kdrnverksamheten
2. Analys
Organisation saknades
R for fragorna

5. Implementera den nya
modellen /
Visste inte vad de skulle géra

\ 3. Forma ny I6sning till en modell
4. Undersoka den Styrgrupp Jamlik verksamhet
nya modellen . — Policyintegrering av jamlikhet
Bl.a. i styrgruppen Handlingsplaner

Den forsta larandecykeln initierades av en lag som d@ndrades och en ny
strateg som efterfragade organisation och verktyg for att arbeta for en
jamstdlld och jamlik verksamhet. En organisation for fragorna
saknades varfor en styrgrupp och ett samrad bildades och aktiviteter
och handlingsplaner skrevs fram. Jamstalldhet och jamlikhet blev inte-
grerat i befintliga policys. Styrgruppen undersokte arbetet och enhets-
cheferna visste egentligen inte vad de skulle gora pa sina enheter.
Arbetet nddde inte kdrnverksamheten varpa omtag i utformande av
forandringsarbetet blev aktuellt, efter att det forsta arbetsséttet ifraga-

sattes.

105



Ifragasattande av befintligt verktyg

Direktiven om att verka for jamlikhet gentemot medborgarna var
tydlig, men hur arbetet skulle ga till var Strategen fragande till. Det
fanns malsattningar om jamstalldhet och jamlikhet i befintliga styr-
dokument. Strategen undrade dock hur dessa foljdes upp och vad som

gjordes om formuleringarna inte féljdes.

Jag borjade ocksa titta i de styrande dokumenten som var. Jag
sag dér att det fanns malsédttningar uppsatta kring jamstilldhet
och jamlikhet, men nar jag sedan fragade: “Vem hanterar det har?
Hur, vem har gjort ndgonting av det har hittills?” D& var svaret
att: "Nej, men det dr ingen som gor nadgonting, och att politiken
var nojd bara att det fanns de hdr malformuleringarna i styr-
dokumenten”. Att det var ett framsteg. Nar jag fragade, "Hur
foljer man upp det hédr?”. Ja, men da skickade man ut det till
verksamheterna och sa fick de svara. Och sa fragade jag “Men
om de da sdger att de inte har gjort ndgonting, far de nagra
foljdfragor kring det? Varfor har ni inte gjort nagonting? Eller om
de sdger att de har gjort ndgonting, ar det nagon som fragar vad
de har gjort och vad det resulterade i och sa vidare?” Nej, det var
det ingen som gjorde. Det blev d& ganska tydligt att det saknades
ganska mycket i det hir jobbet, ndgon bas kring fragorna.

(Ljudinspelad och transkriberad intervju med Strategen)

Strategen fragade vilka handlingar som var kopplade till malsattning-
arna i dokumentet. Svaren var att malsattningarna inte hade genererat
nagon handling pa administrativ ledningsniva, varken i form av att
stodja eller att folja upp. Strategen bendamnde detta som avsaknad av
en bas. Stodja och allra helst folja upp var framst associerat med brist-
ande handling utifran arbetsdelning mellan ledning och medarbetare.

I forhallandet mellan politik och ledning hade dock handlingar skett
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genom malsattningar i styrande dokument, vilket gjorde politiker noj-
da. Basen som Strategen saknade verkar sdledes vara en styrande kedja

av handlingar mellan politiska beslut till medarbetares utforande.

Strategen ifragasatte hur arbetet med styrdokumenten gick till. Ifraga-
sattande ar en handling som tillskrivs en behovsfas i en expansiv
larandecykel och kan leda en forandring vidare. Strategen borjade vid-
are att fundera 6ver hur arbetet kunde ldggas upp. Ifrdgasdttandet av
integrering av jamstalldhet och jamlikhet i policydokument, kan ses
som ett uttryck for en primar motsattning inom noden verktyg for att

forverkliga de politiska direktiven.

Ifragasattande av befintliga styrverktyg om att integrera jamstalldhet
och jamlikhet i policydokument ar nagot som blev @nnu tydligare pa
ett politiskt utskottsmote. Ett politiskt utskott bildades utifran den nya
lagen, dar Strategen hade mojlighet att diskutera de politiska direktiv-
en. Det politiska utskottet dar jamstalldhet och jamlikhet var huvud-
fragor bestod av tre ordinarie politiska ledamoter med ersattare, dar
bade majoritet och opposition var representerade. Med pa motena var
dven tre tjdnstepersoner fran administrationen, namligen en sekre-
terare, en sakkunnig i jamstalldhet och jamlikhet och en representant

med ldkarbakgrund fran organisationens 6vergripande ledning.

Arbetsformen pa utskottet varierade mellan information, diskussion
och dialog. Informationen gavs fran ordforande eller sakkunnig
tjanstepersonal. Ibland lag informationen till grund for en diskussion
for utskottets eller tjanstepersonalens vidare arbete. Ibland bjods med-
arbetare in for att foredra pagaende arbeten. En dialog fordes i sa fall,
for att ge ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv pa det pagaende

arbetet som foredragits.
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Hur arbetet med att skapa just jamstalld och jamlik vard skulle ga till
var nagot som upplevdes vara i behov av att utvidgas, fran dokument
till verklig forandring. Behovet av andra satt att arbeta uttrycktes
bland annat pa ett av de politiska utskottsmotena. Pa det aktuella ut-
skottsmotet presenterade Strategen ett forslag pa en modell for att sdga
att man arbetar for en jamstélld och jamlik verksamhet. Innan denna
modell presenterades pa moétet hade dven jamstélldhets- och jamlik-
hetsarbetet i regionen presenterats och hur andra landsting och region-
er arbetade for en jamlik vard. Den region som ansags arbeta mest
aktivt med fragorna hanvisades till, men att de mest arbetat med dok-
ument. Modellen motiverades saledes med att policy och dokument
hade blivit integrerade med jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv
aveniden egna organisationen, men darifran till gorande i den dagliga
verksamheten hade inga insatser gjorts. Nagot dven revisorerna kriti-
serade. Behovet av att utforma en ny modell f6r jamstalldhet och jam-
likhet i verksamheten motiverades alltsd med att forandra gorandet i
karnverksamhetens vardag och inte enbart i skrift i styrdokument. Det
befintliga arbetssattet ifradgasattes darmed, eftersom det inte ansags
gora nagon skillnad i kdrnverksamheten och jamstalld och jamlik verk-
samhet inte uppndddes. Den administrativa ledningen péborjade
saledes en andra expansiv larandecykel genom ifragasattande, vilket

illustreras i figur 8.
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Figur 8.

Politiska och administrativa ledningens pabdérjande av en andra expansiv ldrandecykel
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5. Implementera /
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3. Forma ny 16sning till en modell

N

4. Understka den .

nya modellen
I termer av expansivt larande gar det att begreppsliggora som att den
administrativa ledningen ifrdgasatte dominerande verktyg i form av
policyintegrering. Ett annat forfarande foreslogs. Den administrativa
ledningen var inne i en behovsfas dar nagot mer an policyintegrering
efterfragades. Flera subjekt i den administrativa ledningen, revisorer
och strateg, upplevde att befintliga verktyg behovde expanderas.
Borjan pa en andra larandecykel for att utforma forandringsarbete for

jamstalld och jamlik verksamhet var darmed startad.

Forma en ny I6sning till en modell

Nya forsok med att utforma ett forandringsarbete for jamstalld och
jamlik verksamhet hade redan borjat vaxa fram. I samband med den
nationella satsningen Hallbar jamstalldhet gick Strategen och nagra
kollegor en processtodsutbildning for jamstalldhetsintegrering. Ut-
bildning gavs av davarande Sveriges kommuner och landsting (SKL).
Efter att Strategen gatt processledarutbildning, men ingen f6ljt upp pa

vilket satt hen skulle anvdnda sina kunskaper, sag Strategen en mojlig-
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het att arbeta processinriktat med jamstéalldhet med de personer som
ingick i samradsgruppen. Aven kollegor till Strategen hade gatt pro-
cessledarutbildning, men endast Strategen och en enhetschef fran sam-
radsgruppen arbetade vidare utifran utbildningen. Enhetschefen hade
tidigare arbetat med jamstalldhetsfragor och forandringsarbete for
jamstélldhet. Strategen sade i en intervju att ”I princip sa blev det bara
jag och ddvarande enhetschef som satt och jobbade med det har.”
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med Strategen). Ett samrad
med en samling personer som upplevde en otydlighet i vad jamstalld
och jamlik verksamhet konkret innebar for ett enhetschefsarbete i kom-
bination med en genomgangen processledarutbildning av en strateg,
genererade att endast personer med tidigare engagemang i forand-

ringsarbetet for jamstalldhet arbetade vidare.

Under tiden Strategen och enhetschefen arbetade vidare med ett
processarbete for jamstalldhetsintegrering var regionen i full fart med
att infora lean. Alla chefer skulle genomga utbildning och sa hade dven
enhetschefen gjort. Enhetschefen var man om att de processer och
verktyg som lean innebar skulle samordnas med jamstalldhetsarbet-
et. ”“Man borjade prata om lean, forbattringsarbeten i organisationen
och det var jatteviktigt for ddvarande enhetschefen att det hédr inte
skulle bli ytterligare ett sidoprojekt, utan vi maste fa ihop det med de
har stora forbattringsarbetena som redan pagar.” (Ljudinspelad och
transkriberad intervju med Strategen). En leansamordnare involver-
ades darfor ocksa i arbetet och leanverktyget malstyrningstavla valdes
bland annat ut att vara en del av arbetet for jamstalld och jamlik verk-

sambhet.

Jag forsokte koppla pa leansamordnaren nar vi skulle arbeta

fram den har modellen fér Enheten. Till slut landade jag och
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davarande enhetschefen i ett forslag och det handlade mycket
om: ”Vad tror davarande enhetschefen kan vara lampligt att man
sager att en chef kan gora? Vad kan vara ett fungerande arbets-
satt?” Fa ihop det med malstyrningstavla och lean och produk-
tions- och kapacitetsplanering. (Ljudinspelad och transkriberad

intervju med Strategen)

I framarbetandet av Modellen samarbetade Strategen, davarande en-
hetschefen samt leansamordnaren. Tva personer inom administrativa
ledningen och en person med direktkoppling till en vardenhet kom
samman. Det blev ett mote mellan ett subjekt vars framsta mal med
sina handlingar var att den befintliga verksamheten skulle strava efter
jamstalldhet och jamlikhet, ett annat subjekt vars framsta mal med sina
handlingar var att den befintliga verksamheten skulle arbeta pa ett satt
som harmonierar med lean samt ett tredje subjekt vars fraimsta mal
med sina handlingar var att den enhet subjektet var chef for utforde
vard gentemot patienter. Samarbetet dem emellan formade en modell
utifran lean, jamstalldhet och jamlikhet samt styrning och ledning av
en vardverksamhet. En gemenskap for ett fortsatt arbete hade formats
och ett nytt verktyg holl pa att utformas. Det blev i termer av expansiv
larandeteori en form av dubbelbindning dar strateger och enhetschef
kdnde behov av varandra for att komma till en 16sning och vidga
gemenskapen som arbetade med att utforma ett arbete for jamstalld
och jamlik verksamhet. Modellen som formades var det forandrings-

arbete som i den har studien kallas for Modellen.

Undersoka den nya modellen

Pa ett politiskt utskottsmote undersoktes hur arbetet med de politiska
direktiven om jamstalldhet och jamlikhet skulle utforas i allmanhet och

i synnerhet hur Modellen skulle utformas. P4 motet presenterades
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Modellen som att alla medarbetare skulle ga en webbutbildning och
att en mindre grupp skulle ha ett extra ansvar for att hela verksamhet-
en bedrev ett arbete for jamstadlld och jamlik verksamhet. Representan-
ten fran ledningsgruppen och ldkare till sin profession uttryckte att det
lat ambitiost med tanke pd ménga andra utbildningar som medarbet-
are ocksa skulle genomga. Hen gav ett exempel pa en webbutbildning
pa fem timmar om palliativ vard, som alla berérda skulle genomga.
Ordférande undrade da om den utbildningen &r genusintegrerad eller
granskad utifrdn minoritetsperspektiv. Ordférande fragade vidare om
det borde finnas en grupp som far godkdnna utbildningar innan de
verkstalls, da alla utbildningar som personalen far del av borde ha ett

jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv enligt ordférande.

I en diskussion om vad som var rimligt och realistiskt att hantera inom
befintlig vardverksamhet uppstod dven en diskussion om vilka som
skulle vara foremal for utbildning. Multipla roster uppstod om perso-
nalgrupperna inom den egna organisationen eller varje yrkesgrupp
skulle vara foremal for utbildning. Det forra uttrycktes genom att det i
Modellen fanns forslag om att personal inom den egna organisationen
skulle utbildas om genus och kritiska perspektiv. Personalen skulle da
sjdlva fa integrera jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv i andra kun-
skaper och i befintlig verksamhet. Det andra uttrycktes som att
yrkesspecifika utbildningar, exempelvis utbildningsfilmer om pal-
liativ vard, skulle integrera jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv.
Det blev en frdga om var gemenskapen for en utvidgad verksamhet
skulle sokas. Det blev darmed ocksa en fraga om vilket kollektiv

subjekten tillhor, arbetslaget eller yrkeskaren.

Sprida och skapa kunskap och medvetenhet i den egna aktuella

organisationen var en rost som hordes fran Strategen. Kunskap inom
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den egna organisationen innebar att & ena sidan individer bygger kun-
skap for att uppmirksamma fragor i vardagen. A andra sidan att
kollektivt bygga in kunskapen i de arbetslag som finns inom organi-
sationen. Det aktuella arbetslaget inom en verksamhet blev da det
kollektiv personalen tillhor, istdllet for en yrkeskar. Bygga in kun-
skapen i hela yrkeskaren och deras kunskapsbas och utbildning var en
annan rost som hordes. Det skulle innebédra att den verksamhet som
utbildar olika yrkesgrupper integrerar kunskap och medvetenhet om
jamstalldhet och jamlikhet. En sddan integrering skulle innebdra att
kunskapen byggs in i utbildningsverksamheter och darmed byggs in
kollektivt i yrken. Subjekten tillhor da vardera yrkeskar som kollektiv,
istéllet for arbetslagen inom organisationen. De tva rosterna hade olika
inriktningar om att 6ka kunskap hos befintlig personal i arbetslagen

eller integrera kunskap i yrkeskaren.

Vidare bestod Modellen som presenterades av olika steg. Steg ett var
att ha ndgon med organisatoriskt mandat som ansvarar for fragan om
jamstélldhet och jamlikhet. Medvetandegora utgjorde steg tva. Stegen
vidare var att analysera statistik, utforma konkreta forbattringsarbeten
och folja upp. En deltagare i utskottet med erfarenhet fran vardverk-
samhet lyfte fram att det nastan bor goras tvartom, utga fran ett befint-
ligt problem for att skapa intresse och sedan kommer medvetenheten.
Strategen framholl fortsatt att forst fa mer kunskap generellt, for att
sedan identifiera vad som behover goras. Multipla roster hordes dar-
med mellan personer pa olika positioner om hur ett férandringsarbete

bor vara utformat.

I diskussionen om hur ett forandringsarbete skulle vara utformat
hordes multipla roster om personalen forst behdver kunskap om jam-

stalldhet och jamlikhet eller om ingéngen i arbetet skulle vara ett upp-
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levt problem i verksamheten. De multipla rosterna kan ses som att
sOka motiv for forandring, som en del av en fas dar motiv konstrueras,
i enlighet med expansiv larandeteori. Fragan var om motivet var ett
befintligt problem eller bristande kunskap i allménhet. Det blev ocksa
en fraga om att konstruera ett mal for en lednings handlingar i att vara
stod for allman utbildning om jamstalldhet och jamlikhet eller stodja
processer som kommer fran medarbetare sjdlva. Motiv- och objekts-
konstruktionen handlade har om hur férandringsarbetet skulle vara
utformat. Det uppstod sdledes diskussion och multipla roster hordes
om hur Modellen borde vara utformad. Det gillde dels om varje yrkes-
kar eller varje arbetslag skulle vara foremal for utbildning samt om
forandringsarbete skulle ta utgangspunkt i allmédn kunskap om jam-
stalldhet och jamlikhet eller om det skulle utga fran problem som upp-
stod i befintlig verksamhet. Modellens utformning landade i att varje
arbetslag forst skulle lara sig allmdn kunskap om jamstélldhet och
jamlikhet.

Infor implementering av Modellen

Forutom Modellens utformning av utbildning, undersoktes dven hur
den skulle styras och f6ljas upp, samt vem som skulle leda processen
vidare. Modellen presenterades for en styrgrupp for jamstalld och jam-
lik verksambhet, vilka stédllde sig positiva till att genomféra Modellen.
Forst skulle Modellen utprovas, en sa kallad pilot, for att sedan spridas
till alla enheter i hela organisationen. En ny modell var darmed formad

och hade fatt klartecken for implementering.

Vi har redovisat Modellen for styrgruppen for jamstélld och
jamlik verksamhet. De har sagt att det &r intressant: “Kor!” Vi har
pratat om att det ska vara en pilot, att man ska testa det har sattet.

Blir det lyckat hér, sa man skulle kunna fora in det i ovriga
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organisationen. Davarande enhetschefen har skrivit in det i sin
verksamhetsplan, sa att det skulle finnas med. (Ljudinspelad och

transkriberad intervju med Strategen).

Trots att Modellen hade fatt klartecken och var forankrad hos en
enhetschef upplevde Strategen @ndock brist pa styrning och att nagon
fangade upp hur det gick och vad det innebar. Strategen trodde att
aven Modellen var for abstrakt for att forsta vad jamstalld och jamlik
verksamhet handlade om. Den abstrakta karaktaren upplevdes vidare

vara anledningen till otydlig styrning.

Strategen: Men trots allt detta, tror jag att det har arbetet ar

ganska okant. (...) Det finns ingen egentligen som styr det. (...)

Intervjuare: Du menar okédnt bade bland politiker och tjanstemén?

Strategen: Ja, och jag har pratat om det med politiken hur manga
ganger som helst och rapporterat kring det. Men jag tror dnda
inte att det 4r nagon som fangar upp det: ”Ah vad intressant.”
Det var upp pa utskottet. Dar pratade vi om det. Jag ndimnde det
flera ganger, men det &r likadant dér. Det ar formodligen for
abstrakt for att man ska kunna forsta vad det handlar om (...)
och det har ar ett stindigt problem i jamstalldhetsfragorna, att
det finns ingen riktig bra styrning kring det. (Ljudinspelad och

transkriberad intervju med Strategen)

Styrgruppen gav klartecken fOr Strategen att genomfdra handlingar
inom Modellen. Strategen tolkade att politikerna fortfarande ansag att
arbete for jamstalld och jamlik verksamhet var abstrakt. Trots detta var
andock Strategen hoppfull om att jamstalldhets- och jamlikhetsarbete
skulle bli mer konkret och greppbart nar det arbetades med pa enhets-

niva.
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Nu ligger det pa enhetsniva och jag tror att ska man fa till en
konkret verksamhetsfordandring, sa tror jag, just nu i alla fall, att
enhetsnivan &r ett bra stalle att jobba pa. For att det ar dar det
berdr. Det blir greppbart. Det blir ganska konkret och fyrkantigt.
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med Strategen)

Om verksamheten dr jamstélld och jamlik avgors pa enhetsnivan, var-
for Strategen ansag att det ar dar fragorna beror. Arbete pa enhetsniva
hade nu fatt foretrade framfor en dvergripande samradsgrupp, som
lades ner. Arbete for jamstalld och jamlik verksamhet blev samtidigt
ett utvecklingsarbete som alternativ till tidigare arbete med policyinte-
grering, handlingsplaner och aktiviteter. Strategen sdger i en inter-
vju "Nu har vi lagt ner den hdr samradsgruppen for jamstalld och jam-
lik verksamhet och det dar nu det har utvecklingsarbetet som vi
bedriver istdllet.” (Ljudinspelad och transkriberad intervju med
Strategen). Arbetet for jamlik och jamstalld verksamhet fordndrades
darmed i hur och var det skulle ledas. Styrgruppen eller samrads-
grupperna som skulle vara representanter for hela organisationen
overgick till ett arbete med en enhet. Istéllet for att involvera befintlig
verksamhet genom representanter fran hela organisationen overgick
arbetet for jamstalld och jamlik verksamhet till direktkontakt med en
enhet och dess medarbetare. Ett mote skedde inte endast genom
strateg och chef, som tidigare, utan subjekten som Strategen skulle
interagera med blev fler. Gemenskap soktes darmed pa enhetsniva.
Fragor om styrning och ledning kvarstod dock, men nu géllande en-

hetschefens centrala funktion for arbetet.

Det handlar fortfarande om att det finns en (...) chef som tar
ansvar for detta. For det dr bara chefen som egentligen har
mandatet att driva och utveckla och forbattra verksamheten och

att avsatta tid for sina medarbetare att jobba med de hér fragorna,

116



och jag &r ett stod till chefen. (Ljudinspelad och transkriberad

intervju med Strategen)

Styrningsfragan, det vill siga vem som styr fanns saledes kvar, men
hade Overgatt fran stabsniva till enhetsniva. Arbetsdelningen inom for-
andringsarbetet var darmed utkristalliserad. Konkretisering antogs
vidare ske pa enhetsniva. Det blev ocksa tydligt att Strategen ansag sig
vara ett stod till chefen, men att chefen var den som skulle driva ut-
veckling av verksamheten. Utveckling blev dven centralt i det kom-

mande forandringsarbetet for jamstalld och jamlik verksamhet.

Den administrativa ledningen hade nu kommit halvvags i en andra ex-
pansiv larandecykel. I den forsta larandecykeln utformades verktyg pa
administrativ ledningsniva, medan den andra lirandecykeln avsag att
nd medarbetare pa enhetsniva. Handlingarna fér den politiska och
administrativa ledningens andra expansiva larandecykel illusteraras i

figur 9.

Figur 9.

Politiska och administrativa ledningens fortsatta andra expansiva ldrandecykel

7. Konsolidering av den nya

praktiken
1. Ifragasittande
) Ifragasatte policyintegrering
?' Reflektion som styrinstrument.
over processen \
K 2. Analys
Nadde inte kérnverksamheten.
5. Implementera /
den nya Modellen
4. Undersoka den nya 3. Forma ny 16sning till en modell
™_ modellen Dialog mellan strateger och enhetschef dar ett
Dialog och diskussion utvecklingsarbete formades innehallande:
mellan strateg, enhetsrad for jamstalld och jamlik verksamhet,
stabschefer och “~ tva forbattringsarbeten/ar.
politiker.
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I forhéllande till den expansiva ldrandecykeln kan handlingar hos
ledningen fOrstas som att det befintliga forfarandet om policyintegrer-
ing av jamstalldhet och jamlikhet ifrdgasattes och inte ansags vara till-
racklig. Karnverksamheten ansags inte nas fram till. Det verkade som
att den administrativa ledningen var beroende av mer direktkontakt
med personalen an via styrdokument. I dialog mellan en strateg och
en enhetschef formades en ny 16sning i form av en modell for ett ut-
vecklingsarbete innefattande en webbutbildning, ett enhetsrad for
jamstélld och jamlik verksamhet samt tva forbattringsarbeten per ar
som enheten sjdlva bestimde 6ver vad det skulle vara. Modellens ut-
formning undersoktes sedan av politiker och personer fran vardyrken
dar roster hordes om medvetandehdjande kunskap for personalen
eller integrerat i yrkeskunskapen. En styrgrupp godkéande sedermera

Modellen och uppmanade till implementering av den pa enhetsniva.

Sammanfattad analys utifran expansiv larandeteori

Flera processer vid utformandet av forandringsarbetet framtrader vid
analys av empirin genom expansiv larandeteori. Analysen ar struktur-
erad utifran vilka som var involverade och varfor det startade, vad
handlingar inom forandringsarbetet inriktades pa samt hur forand-
ringsarbetet utformades. Detta svarar mot forskningsfragorna om hur
forandringsarbetet utformas samt vilka expansiva larandeprocesser
som uppstar och hur dessa tar sig i uttryck. Analysen sammanstalls i
tabell 7.
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Tabell 7.

Analys av féréndringsarbetets utformning utifrén expansiv ldrandeteori

Verk- Multipla Historicitet Motsattningar | Expansiva
samhet | roster cykler
som
analys-
enhet
Vem, Admini- Roster fran
vilka strativa strateger,
ledning- | stabs-
en. lakare,
politiker.
Varfor Politisk styrd | Motsattning
verksamhet, mellan nya
som lyder regler tillika
under lagen, | nytt objekt och
vilken hade befintliga
forandrats. verktyg. Lag
om extern
jamstalldhet
och jamlikhet,
utan att veta
hur arbeta for
det och vad
det innebar.
Vad Historisk Styrning vs Organiser-
samexistens | utvecklings- ing och
av policy och | stéd. arbetssatt.
utveckling av Expansion
olika slag. av gemen-
skap fran
strateg till
chefer och
expansion
av verktyg
fran policy-
integrering
till utveck-
lingsstod.
Hur Dialog och Motsattningar Larhand-
diskussion inom lingar i form
mellan administrativa | av ifraga-
positioner ledningen vid sattande,
och roster behovsfas, formande
om utform- dubbel- och under-
ning och bindning, sbkande av
undersok- motiv- och ny modell.
ning av or- objekts-
ganisering konstruktion.
och arbets-
satt.
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Vilka som var involverade i forandringsarbetet och varfor det startade
beskrivs harmed. Den administrativa ledningen var de som var invol-
verade i utformandet av ett forandringsarbete for jamstalld och jamlik
verksamhet, utifran politiska beslut. Det finns en historicitet om arbets-
delning som aven inrymmer en hierarkisk arbetsdelning mellan po-
litiker och administrativa ledningen, da regionen ar politiskt styrd och
lyder under lagen. Lagen éar ett verktyg for politisk styrning. Lagand-
ringen dr darmed en anledning till varfor forandringsarbetet initiera-
des, eftersom det i och med detta uppstod en motséttning mellan nya
regler tillika nytt objekt och befintliga verktyg. Det instiftades alltsa en
diskrimineringslag, utan att berérda verksamheter visste vad det inne-
bar och hur de kunde arbeta for detta.

Vad handlingar inom forandringsarbetet inriktades pa var att forma
en organisation och arbetssétt for att uppfylla diskrimineringslagen.
Uttryckt i expansiva larandetermer innebar organiseringen ett forsok
till en expansion av gemenskapen i férandringsarbetet. Fran att enbart
en strateg arbetade med fragorna till att chefer involverades, bade
stabschefer och enhetschefer. Arbetssatt uttryckt i expansiva larande-
termer innebar en expansion av verktyg fran policyintegrering till ut-
vecklingsstdd, driven av en motsattning mellan styrning och utveck-
lingsstod tillika en historisk samexistens av policy och utveckling av
olika slag. Fordndringsarbetet borjade med att integrera mal och
aktiviteter om jamstalld och jamlik verksamhet i interna policydoku-
ment. Kdrnverksamheten upplevdes inte nas, varpa forandrings-
arbetet istallet avsdg vara ett utvecklingsarbete pa enhetsniva. Hand-
lingar inom forandringsarbetet inriktades alltsa pa att utforma nya

verktyg i form av utvecklingsarbete.
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Hur forandringsarbetet utformades beskrivs hdarmed. Forandrings-
arbetet inneholl motsdttningar pa administrativ ledningsniva vid
behovsfas, dubbel-bindning, motiv- och objektskonstruktion samtidigt
med larhandlingar om ifragasattande, formande och undersokande av
ny modell. Policyintegreringen ifrdgasattes som arbetssatt for jam-
stdlld och jamlik verksamhet och ledningen kéande behov av ett nytt
verktyg. Det blev en primér motséttning i befintligt verktyg tillhor-
ande den dominerande verksamheten om styrning. Ett nytt arbetssatt
utformades av strateger och en enhetschef, vilket mynnade ut i
Modellen. Modellen flyttade fokus i arbetsdelningen fran stabs- och
chefsniva till enhets- och medarbetarniva. Det indikerar en sekundar
motsattning mellan arbetsdelning och gemenskap kopplat till dubbel-
bindning, dar ledningen &ar beroende av medarbetare for att sprida
strdvan om en jamstélld och jamlik verksamhet vidare. Organiseringen
for forandringsarbetet forandrades darmed. Modellen framholls aven
som ett utvecklingsarbete och var en annan form av verktyg én tidigare
integrering av policy. Modellen undersoktes genom dialog och diskus-
sion mellan positioner och roster om organisering och arbetssétt. Det
var bade mellan flera strateger och en enhetschef samt med stabschefer
och politiker. Roster hordes om att lata yrkesgrupper var for sig in-
tegrera jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv i alla sina utbildningar
eller att olika yrkesgrupper tillsammans i arbetslagen skulle arbeta
med utveckling inom den befintliga organisationen. Roster hordes
dven om att 6ka allman kunskap och medvetenhet eller om att borja
forandringsarbete i ett upplevt problem i vardagsarbetet. Multipla

roster om hur forandringsarbetet skulle utformas uppstod saledes.
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Expansiva larandeprocesser vid utformande av
forandringsarbetet

Tre expansiva larandeprocesser som uppstod i forandringsarbetet be-
handlas vidare. Dessa dr expansion av forandringsarbetets gemenskap,
expansion av arbetssétt for ledningen av forandringsarbetet samt ex-
pansion av objekt for jamstdlld och jamlik verksamhet. De expansiva
larandeprocesserna kom till uttryck som organisering innefattande in-
volvering av personer och i utformande av verktyg samt i forstaelsen

av de politiska direktiven.

Forsok till expansion av forandringsarbetets gemenskap

En expansiv larandeprocess som uppstod var att utforma en
gemenskap till forandringsarbetet. Expansionen handlade om att fa
med sig fler i omvandlingen av de politiska direktiven, for att vidga
verksamhetens gemenskap. Det handlade dels om att fa med sig fler i
sjdlva forandringsarbetet genom utskott, styrgrupp, samradsgrupp
och senare personal pa en enhet. Det blev da fler personer som var
narvarande i moten som rorde forandringsarbetet. Dels vidgades ge-
menskapen nar subjekt faktiskt kom samman och agerade samtidigt i
ett samarbete. Exempelvis ndr strateger och en enhetschef arbetade
fram Modellen. Gemenskap soktes forst bland ledningen. Dérefter
sOktes gemenskap Over granserna for arbetsdelningen mellan admini-

strativa ledningen och enhetsniva.

Expansiva larandeprocesser om forstaelse uppstod dven. Dels hand-
lade det om att involverade och informerade personer skulle forsta vad
forandringsarbetet handlar om och vad som var tankt att goras. Dels
om multipla roster om fOrstaelsen for hur arbetet skulle goras vid
undersokandet av Modellen, vilket gjorde dem delaktiga i processen

med Modellens utformande. Fyra aspekter framtrader darmed vid
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forsok till expansion av forandringsarbetets gemenskap, namligen nar-
varo, samarbete, forstaelse och delaktighet. Dessa kan sammanfattas
som en rorelse mellan individ och kollektiv, vilken tar sig i uttryck i

form av organisering.

Expansion av arbetssatt for ledning av forandringsarbetet

En annan expansiv larandeprocess som uppstod var utformande av
arbetssatt for ledning av forandringsarbetet. Pa administrativ led-
ningsniva framtradde en motsattning mellan dominerande verksam-
het och dess handlingar och en kvalitativt annorlunda verksamhet och
dess handlingar i samband med en strdavan efter jamstalldhet och jam-
likhet. Motsattningen uppstod i ledningens handlingar fran dominer-
ande handlingar om styrning till kvalitativt andra handlingar om

utvecklingsstod.

De dominerande handlingarna fér den administrativa ledningen var
styrning, medan de nya handlingarna utgjordes av stod for utveckling.
Handlingar for att kontrollera att mal genomfordes utifrdn policy-
dokument tillhérde dominerande handlingar. Handlingar for att ut-
bilda, organisera och hitta verktyg for forandring var daremot nya.
Motsittningen mellan styrning och utveckling syntes genom vilka
verktyg som utformades i arbetet med att konkretisera politiska direk-

tiv om jamstalld och jamlik verksamhet pa administrativ ledningsniva.

Ledningens handlingar var riktade till att kdrnverksamheten skulle
forandras. Antingen indirekt genom att integrera jamstalldhet och jam-
likhet i de befintliga styrningsverktygen, sasom policys for alla orga-
nisatoriska enheter tillhorande regionen och i verksamhetsplan for den
enhet som var pilotenhet for Modellen. Eller genom direktkontakt med

enheters personal genom att prova utvecklingsverktyg, som utbild-
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ning och forbattringsarbeten. Policyintegrering ar ett verktyg for styr-
ning, medan utbildning ar ett verktyg for utveckling, varpa de olika
verktygen ar en fOremalsmassig yttring for olika handlingar med
skilda mal, styrning vs utveckling. Utvidgningen av den admini-
strativa ledningens inriktning pa kontroll och styrning till stod och ut-
veckling kan ses som en historisk utveckling av arbetsdelningen och

hierarkin mellan ledning och medarbetare.

Expansion av objekt for jamstalld och jamlik verksamhet

En tredje expansiv larandeprocess som uppstod var expansion av
objektet. Kulturell forandring och bevarande beskrivs med hjalp av att
sOka motsattningar mellan dominerande verksamhet och en kvalitativt
annorlunda verksamhet utifran forstaelsen av de politiska direktiven.
Motsdttningen mellan verksamheter skedde i férhéallande till politiska
direktiv fran att handla om funktionshinder och funktionsnedsatt-
ningar till ett bredare perspektiv om allas ratt till jamlik vard. Det
pabjods darmed en expansion av verksamheten utifran en expansion

av objekt for en jamstalld och jamlik verksamhet.

Sammanfattningsvis kan den nya lagen ses som ett igdngséttande av
ett expansivt larande genom att nagot nytt hade tillforts med okand
innebord, for bade hur de politiska direktiven skulle genomforas och
vad det skulle leda till i vardera enhet i organisationen. Strategen sokte
kontinuerligt satt att arbeta. Sokandet handlade mindre om innehallet
i direktiven och vad problemet med jamstalldhet och jamlikhet var och
mer om hur och var det tar sig i uttryck i den har organisationen och
hur hen skulle f& med andra i arbetet. Styrgrupper, andringar i interna
policydokument och utformande av Modellen kan ses som handlingar
for forandring, genom att dels fa med andra i arbetet, dels att soka efter

nya arbetssatt. I kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska termer innebar
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det att soka en gemenskap och arbetsdelning, for att bilda en verksam-
het. Det innebér ocksa att forsoka utforma ett verktyg for att stimulera
jamstalldhet och jamlikhet och darmed konkretisera den nya
diskrimineringslagen. Forstaelsen for de politiska direktiven handlade
ddrmed pa administrativ ledningsniva mer om hur, var och vem eller
vilka @n om vad verksamheten skulle vara riktad till. Direktivens
innehallsmassiga innebérd om extern jamstdlldhet och jamlikhet
patientgrupper emellan diskuterades inte annat &n att det var abstrakt

och var nagot att strava efter.

I det har kapitlet beskrevs och analyserades utformandet av for-
andringsarbetet pa administrativ ledningsniva. Forsok till expansion
av forandringsarbetets gemenskap, expansion av arbetssétt for ledning
av forandringsarbetet och expanderat objekt for jamstélld och jamlik
verksamhet var de expansiva larandeprocesser som sarskilt lyftes
fram. I nastkommande kapitel beskrivs motet mellan administrativ
personal och Enhetens personal vid forandringsarbetets implemen-
tering. Processer kopplade till expansion av gemenskap betonas sar-

skilt, men dven expansion av arbetssatt for ledning berors.
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5.2. Implementering av
forandringsarbetet paborjas

I det har resultatkapitlet beskrivs motet mellan den administrativa
ledningens implementering av fordndringsarbetet kallat for Modellen
och medarbetarnas mottagande i form av ifragasattande. I kapitlet
beskrivs dven hur fordndringsarbetet sedermera organiserades och
ddrmed vem och vilka som skapade en gemenskap och motsattningar
i dessa processer av att involvera fler personer. Implementeringen av
forandringsarbete handlade mer om vem, vilka och var &n om vad for-

andringsarbetet skulle vara riktat till.

Kapitlet inleds med en beskrivning av den enhet som Modellen im-
plementerades pa. Dérefter beskrivs nar den administrativa ledningen
presenterade Modellen for Enhetens medarbetare. Handelsen ges
sedan ett begreppsligt sprak i form av att den administrativa ledningen
holl pa med larhandlingen implementering i den expansiva larande-
cykeln, medan personalen dnnu inte hade identifierat behov av den
forandring som péabjods och var i ifrdgasattande. De motsattningar
som uppstod beskrivs. Den fortsatta implementeringen och involver-
andet av personer i forandringsarbetet beskrivs sedan. Kapitlet avslut-
as med en sammanfattad analys utifran expansiv larandeteori samt en
fordjupad analys av expansion av forandringsarbetets gemenskap och
expansion av arbetssétt for ledning. Kapitlet baseras bade pa observa-

tioner och intervjuer.

Beskrivning av Enheten

Modellen utprovades som ett pilotprojekt pa en specialiserad vard-
enhet, vilken i studien kallas for Enheten. Specialiserad innebar att

enheten ar inriktad pa patienter med en viss typ av akommor och
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sjukdomar. Varden som bedrivs dr 6ppen vilket innebar besok pa dag-
tid utan 0vernattande inneliggande patienter. Vid behov, exempelvis
flertaliga provtagningar och behandling for langvaga patienter, lanas
dock sangplatser fran en rumsligt narliggande verksamhet. Enhetens
verksamhet ar alltsa riktad gentemot patienter och deras dkommor.
Det dr denna verksamhet som dsyftas nar det star kirnverksamhet eller

befintlig vardverksamhet.

Medarbetarna bestar av manga yrkesgrupper, som ar beroende av var-
andra i olika grad for utférande av Enhetens verksamhet. Vid tiden for
den hér studiens genomforande fanns medicinska sekreterare, bio-
medicinska analytiker, arbetsterapeuter, fysioterapeuter, kurator,
sjukskoterskor och ldkare. Sjukskoterskorna forberedde ibland ldkar-
besok och ibland hade de egna patientbesok. Provtagning utford av
biomedicinsk analytiker koordinerades ofta med lakarbesok. Lakarna
dikterade pa ett visst sitt, for att de medicinska sekreterarna skulle
veta hur de skulle boka in patienter. En yrkesgrupp kunde hanvisa
patienten till en annan yrkesgrupp inom Enheten. Lakarens bedom-
ning var ofta avgorande for om patienten fick ta del av Enhetens 6vriga

behandlande personal eller ej.

Totalt hade Enheten runt 25 medarbetare och en enhetschef. Vissa hade
arbetat dar i 6ver 20 ar, manga minst fem ar och nagra hade borjat
arbeta pa Enheten mer nyligen. Under tiden for den har studiens
genomforande var det viss omsattning bland medarbetarna med ny-
anstdllningar och personer som slutade. Det forekom stafettldkare i
omgangar, dar vissa var aterkommande. Arbetet pa Enheten leddes av
en enhetschef. Under tiden for studien forandrades chefens ansvar fran
att vara chef for flera enheter till att vara chef 6ver Enheten och en till

enhet. Befattningen som enhetschef var bemannad av olika personer
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med olika yrkesbakgrund, alder och kon under genomférandet av den
har studien. Bade tidigare erfarenhet och utbildning inom och utanfor
varden varierade hos cheferna, liksom tidigare erfarenhet av forand-

ringsarbete for jamstalld och jamlik verksamhet.

Pa Enheten holls olika sorters moten. Varannan vecka holls arbets-
platstraffar (APT), dar medarbetare med en lingre anstdllning pa
Enheten kallades. Stafettlakare deltog darmed inte. Varannan vecka
holls s kallade mottagningsmoéten dar lakare, sjukskoterskor och
medicinska sekreterare traffades. I Ovrigt trdffade mindre grupp-
eringar av medarbetare varandra med jamna mellanrum pa planerade
moten. Vissa yrkesgrupperingar traffade andra fran samma yrke fran
en rumsligt narliggande verksamhet. De yrkesgrupper som bestod av
ett fatal personer pratade mer med varandra vid tillfélle, &n pa planer-
ade tider. Personalen pa Enheten brukade dven ha tva hel- eller halv-
dagar per ar dar de hade langre motestid an pa APT. Dessa tillfallen
kallades for planeringsdagar och var gemensamma for all ordinarie
personal pa Enheten. Modellen presenterades och introducerades pa

en sadan enhetsgemensam planeringsdag.

Motstand vid implementering

Enhetschefen pa Enheten och Strategen for jamstélldhets- och jamlik-
hetsfragor hade arbetat med att utforma Modellen. De hade utgatt fran
chefers upplevda behov av ett arbetssatt for att verka for en jamstalld
och jamlik verksamhet. Formandet av Modellen hade framst skett pa
administrativ ledningsniva dar Strategen, politiker och chefer hade
varit involverade. Nu skulle Strategen och enhetschefen presentera
och utpréva Modellen pa en av de enheter som enhetschefen var chef

for, namligen Enheten. Anledningen till att Modellen skulle utprévas
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just pa Enheten var for att chefen var intresserad samt tidigare suttit

med i regionens styrgrupp for jamstalld och jamlik verksamhet.

Nar Modellen presenterades pa en kick-off for medarbetarna pa
Enheten hade enhetschefen pa egen begdran just avslutat sin tjanst.
Den nya ordinarie enhetschefen var med pa kick-offen, men skulle inte
tilltrdda forran efter fyra manader. Den chef som hade blivit tillfor-
ordnad under den perioden var inte med pa kick-offen. Férutom den
tidigare och den kommande enhetschefen samt cirka tva tredjedelar av
medarbetarna deltog Strategen, som hade overgripande ansvar for

jamstalld och jamlik verksamhet inom regionen.

Kick-offen pagick en formiddag och inleddes av den tidigare enhets-
chefen. Sedan presenterade den nya ordinarie enhetschefen sig. Den
tidigare chefen gick darefter pa kort tid igenom Modellen och dess
innehallsliga steg. Arbetet presenterades som en jamstalldhetsinte-
grering av verksamheten riktat till patienterna, det vill sdga extern jam-
stalldhet.

Under inledningen, nédr det presenterades att Enheten skulle vara
pilotenhet f6r Modellen, kom en spontan undran fradn en medarbetare
om varfor just Enheten skulle vara den enhet dar Modellen utprovades.
Medarbetaren gav dven uttryck for att inte ha kéant sig tillfragad, infor-
merad eller pa annat satt delaktig i beslutet om att vara med och prova
ut en modell. Chefens intresse som forutsdttning for forandrings-
arbetet fordes fram som ett argument for varfor just Enheten var utvald

som pilotenhet.

Den tidigare enhetschefen presenterar Modellen med hjélp av en

digital presentation.
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Tidigare enhetschef: Jamstalldhetsintegrering — Vad ar det?
Jamstalldhet - Vad ar det? Jamstalldhet ar mellan kon, kvinnor
och man. Jamlikhet ett bredare begrepp som handlar om lika
villkor. Jamstélldhetsintegrering &dr det vi skall gora. Det handlar
om att kvalitetssakra varden, dvs att vi ger lika vard till kvinnor
och mén. Kénsuppdelad statistik dr en del i det. Rdtta mig om jag
har fel (riktat till Strategen). Regionen har arbetat lange med
fragan om hur vi kan kvalitetssdkra att vi gor lika gentemot
patienterna. Nu har en modell tagits fram som skall provas pa
avdelningen. Vi har ett tydligt uppdrag géillande att vi skall
arbeta med jamstalldhetsintegrering. Men olika sjukdomsbilder
for kvinnor och mén, gor det ocksa svart. Det gar inte bara att
saga att sjukdomsfordelningen skall vara halften kvinnor,

hélften méan. Kanske &r en fordelning pa 30/70 jamstallt.
Fysioterapeut 1: Ar det nagra fler som ar pilot?
Tidigare enhetschef: Ne;j.

Strategen: En annan mottagning var ocksd med, men den foll
bort.

Fysioterapeut 1: Varfor da?

Strategen: Det blev omgrupperingar i gruppen och att chefen for

den mottagningen slutade.

Fysioterapeut 1: Nu later jag negativ. Jag har inte varit med i

processen, varfor vi skall vara pilot?
Strategen: Chefen behover vara intresserad.

Fysioterapeut 1: Nu har vi ingen chef kvar. Ar du intresserad?

(riktar fragan till kommande enhetschef)

Kommande enhetschef: Ja, jag ser vil att det ingar.
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Tidigare enhetschef: Jag informerade pa en arbetsplatstraff nar

Modellen borjade ta form. Lakare 1 har varit med i en genus-
grupp.
Lakare 1: Ja, diskussion om jamstélldhet borjade redan vid tidig-

are chef. (Observationsanteckningar fran Planeringsdag 1 pa
Enheten)

Presentationen av Modellen kan ses som ett 6verskridande av arbets-
delningen mellan den administrativa ledningen och personal pa
enhetsniva och en potentiell gemenskaps- och verksamhetsvidgning.
Anledningen till 6verskridandet var en stravan om att forandra vard-
verksambheten till att bli jamstalld och jamlik. Det var alltsa en handling
dér arbetsdelningen Overskreds, i ett forsok att expandera den be-
fintliga vardverksamheten till en kvalitativt annorlunda verksamhet.
Motet mellan ledning och medarbetare aktiverade motsattningar
gdllande arbetsdelning inklusive hierarki, gemenskap samt grann-
verksamheter. Vidare gav métet och de motsattningar som aktiverades
uttryck for att arbetsdelningen inklusive hierarkin var av betydelse for

ett potentiell expansivt larande.

Vid presentationen av Modellen aktiverades maktforhéallandet i verk-
samhetens hierarkiska arbetsdelning, en sa kallad primar motsattning
inom en nod i verksamhetssystemet. Det maktforhallande som aktiv-
erades bestod av att utifran ojamlika forhallanden, det vill sdga upp-
ifrdn och ner, besluta om forandringsarbetet med en jamstalld och
jamlik verksamhet. Handelsen var ett uttryck for en hierarkisk arbets-
delning mellan ledning och medarbetare i férhallande till information,
delaktighet och beslut. Ledningen pabjod en potentiell process for
forandring, da ledningen utifran arbetsdelningen kunde ta beslut, utan

att medarbetarna var delaktiga. En medarbetare ifragasatte dock att
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Enheten skulle vara den enhet och dessutom den enda enhet dar
nagonting nytt skulle utprovas. Maktasymmetrin mellan ledning och
medarbetare var inbyggd i utformningen av arbetet med forandring.
Samtidigt var forandringsarbetets stravan en jamstalld och jamlik

verksamhet.

Samtidigt uppstod en motsattning mellan ledning och medarbetare
utifran arbetsdelningen av utformandet av Modellen respektive gen-
omforandet av Modellen. Detta kan teoretiskt kallas for en primér mot-
sattning inom arbetsdelningen. Ledningen hade tagit sig an uppgiften
att utforma Modellen och darmed varit involverade under langre tid
an medarbetarna. Medarbetarnas uppgift blev harmed att genomfora
Modellen. Att arbetet med att utforma respektive genomféra Modellen
hade varit fordelat mellan ledning och medarbetare gjorde att
ledningen och medarbetarna inte befann sig i samma fas i en potentiell
expansiv larandecykel. Ledningen var i larandecykelns steg fem, att
implementera ett nytt verktyg, medan Enhetens medarbetare inte nod-
vandigtvis kommit till steg ett, att identifiera ett behov av nagot som
behovde andras. Den administrativa ledningen hade alltsd kommit
halvvéags in i larandecykeln, 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”. Motstand och ifragasattande uppstod. En motsatt-
ning mellan den administrativa ledningen och Enhetens larandecykler

illustreras i figur 10.
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Figur 10.

Motséttning mellan administrativa ledningen och Enhetens ldrandecyklar
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Ledning och medarbetare var i otakt med varandra gallande behovs-
formulering och objekt for forandring. Ledningen hade redan ett
behov, ndmligen att utforma ett verktyg for verksamhetsutveckling.
Ledningen hade dven en strdvan om en kvalitativt annorlunda verk-
samhet i form av jamstalld véard, sa kallad extern jamstalldhet. Med-
arbetarna hade dock just introducerats for tanken om férandring. Led-
ningens behov av ett verktyg for forandring var inte gemensamt med
medarbetarnas behov, vilket inte var formulerat dnnu. Detsamma
framkom i en intervju med fysioterapeuterna dar Fysioterapeut 1 sade
att: “Tidigare enhetschefen fick med oss i nagot projekt dar vi skulle
ha lite fokus pa det har [jamstalld vard]. Det har inte uppkommit ur
nagot behov, fran 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 for
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olika verksamheter, eftersom en verksamhet definieras genom objekt
och behov. Ledningen och medarbetarna hade olika verksamheter,
men relaterade dndock till varandra, varpa de gav uttryck for att vara
grannverksamheter. Ett mote mellan ledningens och medarbetarnas
skilda verksamheter kan darfor beskrivas som ett mote mellan tva

grannverksamheter, det vill sdga en kvartar motsattning.

Implementeringen av Modellen var tankt att generera forandringar i
vardverksamheten. Att Modellen implementerades kunde ge forut-
sdttningar for att formulera ett behov, som kravde en annan verksam-
het dn den befintliga. En larandecykel for en eventuell verksamhets-
vidgning till en kvalitativt annorlunda verksamhet hos Enheten kunde
potentiellt paborjas. Forsok till expansion av dominerande verksam-
heteter skapar ofta en motsattning mellan den befintliga verksamheten
och en eventuellt ny verksamhet. En sa kallad tertidr motsattning mel-
lan befintlig dominerande vardverksamhet och en eventuell utvidgad
vardverksamhet var darmed dven potentiellt forestdende, samtidigt

med motet mellan ledningens och medarbetarnas verksamheter.

Ledningen kunde forvisso besluta om att ett forandringsarbete skulle
ske, samtidigt var de beroende av medarbetarna for att processen for
forandring skulle fortgd. Hade medarbetarna gett motstand som
forhindrade forandringsarbetet att fortga helt hade processen natt ett
slut. Beroende av varandra dr en del i en sekundér motséttning eller sa
kallad dubbelbindning. Flera personer pa enhetsniva involverades nu
iledningens straivan om en expanderad jamstalld och jamlik verksam-
het. P4 sa satt skedde en potentiell expansion av forandringsarbetets
gemenskap, genom ett 6verskridande mellan den administrativa led-
ningen och personal pa enhetsniva. Potentiell expansion av forand-

ringsarbetets gemenskap innebar att flera subjekt involverades i led-
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ningens stravan for en kvalitativt annorlunda verksamhet. Beskrivna
motsattningar, som uppstod nar Strategen forsokte forankra arbetet pa
enhetsniva och vidga gemenskapen bland de subjekt som arbetsdel-

ningen skilt hen fran, sammanstalls i tabell 8.

Tabell 8.

Motséttningar fér potentiellt expansivt ldrande

Motsattning Fas Larhandling,
Innehall/Empiriskt
uttryck

Primar inom hierarkisk Motstand — Behovsfas Implementering-

arbetsdelning Ledning beslutar om Ifragasattande.

Ledning vs medarbetare. | Enheten som pilotenhet for | Varfor just var enhet?
utprovande av Modellen.

Primar inom Motstand - Behovsfas Implementering-

arbetsdelning Medarbetare har ej Ifragasattande.

Ledning vs medarbetare. | formulerat ett behov av Ledning utformat

insatsen. Modellen, Enheten

genomféra, involverad
olika lange.

Sekundar mellan Dubbelbindning Enhetsnivan informeras

gemenskap och Ledning beroende av och involveras.

hierarkisk arbetsdelning medarbetare for att sprida

Ledning vs medarbetare. | strévan vidare. Forsok till
vidgad gemenskap.

Tertiar mellan den gamla | Motstand - Bristande Implementering-

och nya verksamheten behovsformulering Ifragasattande.

Jamstalld vard vs vard. Asynkron behovsfas samt Inte medarbetarna som
skilda motiv mellan ledning | har formulerat behovet
och medarbetare. av jamstalld vard.

Kvartar mellan ny verk- Bristande sammanlankning | Reflektion éver

samhet och mellan processen och

grannverksamheter grannverksamheter— ifragasattande av

Styrhandlingar vs Administrativa ledningens konsolidering av

utvecklingsstédjande styrverksamhet — praktiken.

handlingar. Vardverksamhet pa Medarbetare
enhetsniva. ifragasatter annu ett

pilotprojekt och att vara
foremal for
utvecklingsférsok.

135



Ett mote mellan den administrativa ledningen och personal pa enhets-
niva skapade i denna handelse motstand och aktiverade motsattningar
sprungna ur arbetsdelning inklusive hierarki, gemenskap och grann-
verksamheter med skilda objekt. Det innebar ett mote mellan tva lar-
andecyklar, den administrativa ledningens larandecykel och Enhetens

larandecykel. De aktiverade motsattningarna var:

a) Arbetsdelning med maktforhallanden mellan ledning och
medarbetare, dar ledningen pabjod en potentiell larande-

process,

b) arbetsdelning dar ledningen hade uppgiften att utforma
Modellen och darmed varit involverade under langre tid &n

medarbetare, vars uppgift hir var att genomfora Modellen,

c) arbetsdelning i forhallande till larandecykler; Ledning och
medarbetare hade kommit olika langt i larandecykelns hand-

lingar,

d) grannverksamheter dér ledning och medarbetare inte hade
gemensam stravan efter ett kvalitativt annat objekt for poten-
tiell verksamhetsvidgning samt potentiell konflikt mellan ny

och dominerande verksambhet,

e) potentiell expansion av forandringsarbetets gemenskap nar
flera subjekt involverades i en potentiellt expanderad verk-
samhet med en strdvan for ett kvalitativt annorlunda objekt,

namligen jamstalld och jamlik vard.
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Fortsatt expansion av gemenskapen till enhetsniva

Implementering av Modellen fortsatte likval och forandringsarbetets
gemenskap vidgades att d@ven involvera personal pa enhetsniva, bland
annat genom ett rdd. Radet hade ett vidare uppdrag &n jamstélldhet
dar aven jamlikhet numer var inkluderat. Det fanns en tanke om en
intern arbetsdelning i forandringsarbetet dar ett rad for en jamstalld
och jamlik verksamhet pa enhetsniva skulle vara drivande i att leda
forandringsarbetet framat pa Enheten. Radet bestod inledningsvis av
tva medarbetare och Strategen. Sedan kom dven enhetschefen med.
Forst den tillférordnade enhetschefen och sedan den enhetschef som

tog vid som ordinarie enhetschef.

Radet vaxte fram ur en grupp som tidigare hade arbetat med liknande
fragor pa Enheten. En i gruppen fragade en annan som varit med i
samma grupp om denne ville vara med i det nya radet. I en intervju

svarade en av radsmedlemmarna pa om hur hen kom med i radet:

Radsmedlem 2: Rddsmedlem 1 frdgade. Det var egentligen en
annan utgangspunkt. Hen fragade om jag ville vara med nagot

mote. Det kanske du vet?

Intervjuare: Det har talats om ndgon genusgrupp. Jag vet inte om

det ar den?

Radsmedlem 2: Kanske det. Sen kom det hér strax efterat. Det
blev konstigt att sdga nej till det, fast det egentligen var en annan
utgangspunkt. Det blev naturligt att komma med i radet.

(Anteckningar fran intervju med Radsmedlem 2)

Radet véxte sedan genom att rddsmedlemmar fragade vidare om kol-

legor ville vara med. Motiven for att vara med i rddet var dock olika. I
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en annan intervju svarade en av de andra radsmedlemmarna pa om

hur hen kom med i radet:

Radsmedlem 3: Jag blev tillfragad
Intervjuare: Av?

Radsmedlem 3: Radsmedlem 2. Jag tyckte att det lat lite

spannande.
Intervjuare: Vad var det som lat spannande?

Radsmedlem 3: Ja, att jobba lite langsiktigt med jamstélldhet.
Men det dr ingen konkret fraga, mer dn det jag har hort om att
maén far battre och snabbare lakarhjélp, an kvinnor, men konkret
vet jag inte ndgot mer om det. (Ljudinspelad och transkriberad

intervju med Radsmedlem 3)

Négra méanader in i forandringsarbetet tillkom dnnu en raddsmedlem,
efter att Strategen pa ett radsmote lyft att “Ni ar ganska sarbara idag
for ni dr ganska fa.” (Ljudinspelad och transkriberad observation pa
Radsmote 5). Vid flera radsmoten hade namligen inte alla rdédsmed-
lemmar deltagit. Den tillkommande radsmedlemmen svarade i en

intervju pa fragan om varfor hen kom med i ett rad om jamstalldhet:

Radsmedlem 4: Det ar intressant. Kanske inte just jamstélldhet,

men utanforskap intresserar mig.
Intervjuare: Vad for utanférskap?

Radsmedlem 4: Att alla inte ar likadana. Nar man inte forstar sig
pa nagon far jag anvanda hjarnan, dn nar det bara flyter pa. Jag
vill inte bli uttrakad. Det ar lattare att halla fokus med en som

inte ar lik. (Anteckningar fran intervju med Radsmedlem 4)
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Radsmedlemmarna hade delvis skilda motiv for sitt deltagande, men
forenas andock i radets tema om jamstalldhet och jamlikhet. Nagon var
mer intresserad av jamstalldhet och sag det som en ingang, nagon
annan kom med trots att rddet var bredare dn jamstéalldhet som var
hens huvudintresse. Ytterligare ndgon annan var just inte intresserad
av jamstélldhet, utan det var den bredare ingangen som lockade.
Jamstalldhets- och jamlikhetsfragor hopslaget i ett rdd fangade dar-
med en bredd av motiv. Eget intresse i kombination med att bli
tillfragad gjorde att radsmedlemmarna anslot till radet. Att forena ett
antal personer i ett rdd blev ocksa ett uttryck for dubbelbindning dar

de behovde varandra, for att driva forandringsarbetet vidare.

I Modellen ingick séledes att bilda ett rad for jamstalld och jamlik
verksamhet dar personer fran olika positioner och yrken deltog. I radet
mottes personal fran overgripande stabsniva, chef pa enhetsniva och
medarbetare pd en vardenhet. De som deltog var Strategen, enhets-
chefen och medarbetare av olika slag, en lakare, sjukskoterska, kurator
och en arbetsterapeut. Subjektens vardagshandlingar i den ordinarie
verksamheten hade olika mal. Strategen hade jamstalldhet och jam-
likhet som mal, chefen styrning och ledning, lakaren bota och lindra,
sjukskoterskan omvarda och planera, kuratorn stddja och samordna,
arbetsterapeuten att rehabilitera och underlatta. I rddet mottes saledes
subjekt med olika mal for sina handlingar for att skapa nagot gemen-

samt.

Gemenskapen som strdvade efter en kvalitativt annorlunda verksam-
het vidgades i och med radet, fran att ha varit en fraga som disku-
terades pa stabsniva till att nu involvera personer inom dominerande
ordinarie vardverksamhet. Strategen arbetade annars i den admini-

strativa ledningen, skild fran Enhetens personal. Ett kollektiv av
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subjekt samlades, som annars var separerade fran varandra utifran
arbetsdelningen i verksamheten. Detta bidrog till att en sekundar mot-
sdttning att dela upp, for att strdva efter ndgot gemensamt som ar

storre dn vad ett subjekt klarar av att utfora ensam, tillfalligt 16stes upp.

Den administrativa ledningen hade behov av att nd utférarnivan med
forandringsarbetet for att tillmotesga behov av ett verktyg for att kon-
kretisera arbete med jamstalldhet och jamlikhet. Det fanns darfor be-
hov av att 6verbrygga uppdelningen mellan den administrativa led-
ingen och Enhetens personal, som organisationens arbetsdelning hade
gett upphov till. Den administrativa ledningen forkroppsligades av
Strategen som genom att delta vid rddsmoten utférde en handling
inriktad pa att narma sig kdrnverksamhetens utforare. Arbete i radet
blev darmed i sig en konkretisering, d& de inblandade hade nagot kon-
kret att samlas runt, namligen just arbetet med jamstalldhet och jam-
likhet. Radet 6verbryggade darmed arbetsdelningens uppdelning och
skapade en gemenskap mellan ledning och medarbetare. Att forenas i

en gemenskap for forandring var dock inte sjalvklart.

Radets uppdrag diskuterades pa ett rdadsmoéte utifran att Strategen
undrade vad radet ville ha for stod fran den administrativa ledningen.
Radets uppdrag var omfangsrikt och innefattade bade overgripande
uppgifter om utveckling och att vara sarskilt observant i utférandet av
vardagsuppgifter och styrning. En av rddsmedlemmarna gav uttryck

for att det skulle vara svart att kombinera med ordinarie uppgifter.

Strategen: Men radets uppdrag. Det var lite sadana frage-
stillningar jag hade. Om vi kan lyfta det da?

Chefen: Vad har vi sagt ursprungligen? Vet vi det?

140



Strategen: Nja det star typ att det ska finnas ett rdd som ska vara
stod till chefen. Det star i den har (klickar i sin dator) (...) Det
som star dr “inratta”. Har star det: “Chefen utser ett rad for
jamstalldhet och jamlikhet pa enheten. Radet har i uppdrag att
lyfta upp jamstdlldhets- och jamlikhetsperspektivet i enhetens
styrdokument, utvecklingsarbeten och i dagliga arbetet.” och d&
ar fragan, vad behover ni for att kunna gora det? ”"Radets
deltagare har ett sdrskilt ansvar att vid den dagliga styrningen
och vid maltavlorna foresla forbattringsatgarder som skulle
kunna leda till en mer jamstélld och jamlik vard. Radet foreslas
traffas regelbundet for att diskutera enhetens arbete med jam-
stalldhet och jamlikhet och driva arbetet framat. Har till uppgift
att agera normkritiskt, ifragasatta invanda strukturer som exklu-
derar och uppmuntrar normkritiska férhallningssatt som blir till
ett mer inkluderande och 6ppet klimat pa enheten.” Det &r ju

fantastiskt!
Radsmedlem 2: Har vi fatt det har?

Radsmedlem 3: Ja, om vi slipper att ha patienter, d& kan vi fixa
det har. (Ljudinspelad och transkriberad observation pa
Radsmote 5)

Aven om radet 6verbryggade arbetsdelningen mellan den administra-
tiva ledningen och Enhetens personal, kvarstod att ingdende personer
hade olika vardagliga handlingar och ddarmed inte samma mal till var-
dags. Har asyftas huruvida forandring och forandringsarbete Gver-
huvudtaget var en aktuell handling i verksamheten. For Strategen rikt-
ade sig alla dennes handlingar in pa jamstalldhet och jamlikhet, medan
for medarbetarna var jamstalldhet och jamlikhet en aspekt av deras
handlingar eller att vissa handlingar riktade sig till jamstalldhet och
jamlikhet. Det syntes i Rddsmedlem 3:s kommentar ndr radets

uppdrag lases upp av Strategen pa Radsmote 5, “Ja, om vi slipper att
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ha patienter, da kan vi fixa det hdr.” Betoningen i jamstalld och jamlik
vard lag saledes for Strategen pa jamstalld och jamlik, och pa vard for
vardyrkena. Huvuduppgiften for Strategen var jamstélldhet och jam-
likhet i verksamheten bade mellan medarbetare och patientgrupper
emellan. Medan huvudsysselsdttningen for Enhetens personal var
vard dar jamstalldhet och jamlikhet var perspektiv som skar genom
denna verksamhet, men endast var en aspekt av flera. Objektet
behovde darmed inte med sjalvklarhet vara gemensamt betonat i radet
och sdrskilt inte mellan rddsmedlemmar och 6vriga medarbetare pa

Enheten. Den skilda betoningen av objektet illustreras i figur 11.

Figur 11.

Motséttning mellan administrativa ledningens och Enhetens betoning av objektet

Verktyg
Vgrktyg . ) Diagnostisering,
Radet som forankring provtagning, rehabilitering,

av aktiviteter mm planering, stéd

Subjekt Objekt Subjekt
Strateg Jamllk vard vard Medarbetare tillika

rddsmedlemmar

Regler Gemenskap Arbetsdelnlng Regler Gemenskap Arbetsdelning
Policy om Radet Fordjupad reflektion Hélso- och Yrkesgrupper Kedja av handlingar
jamlik vard sjukvardslag mellan yrkesgrupper

Olika betoning av objektet kan ses som en kvartar motsattning mellan
grannverksamheter. Subjekten gav uttryck for olika objekt. Strateg och
medarbetare hade dartill olika organisatorisk tillhorighet, admini-

strativ ledning respektive medarbetare.

Aven om Strategen och rddsmedlemmarna hade olika betoning pa
forandring som objekt i forhdllande till sina andra goromal vidgades
ledningsgemenskapen for forandringsarbetet i och med radet. I en

intervju med fysioterapeuterna namner Fysioterapeut 1 radet som en
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operativ grupp. “De [Radet] skulle vl vara lite som en operativ grupp,
holl jag pa att sdga. Eller en liten kdrna som tog pa sig, att liksom inte
driva det, men vara lite. Ja, de tog pa sig uppgiften att ta sig an det har.”
(Ljudinspelad och transkriberad parintervju med fysioterapeuter). I
radets uppdrag ingick att driva forandringsarbetet framat och darmed
leda forandringsarbetet. Ledningsgemenskapen vidgades saledes
genom radet, men skapade en ny arbetsdelning mellan stab, chef, rad
och resterande medarbetare pa Enheten. Det betonades ofta att alla
skulle vara med pa aktiviteter som anordnades inom ramen for
Modellen, men alla var inte med i besluten av utformning och beslut

om nar aktiviteterna skulle utforas.

Sammanfattad analys utifran expansiv larandeteori

Flera processer vid implementering av forandringsarbete framtrader
vid analys av empirin genom expansiv larandeteori. Analysen ar
strukturerad utifran vilka som var involverade, vad det inbjod till for
forandring i forhallningssatt, hur implementeringen gick och varfor.
Detta svarar mot forskningsfragorna om hur delar av férandrings-
arbetet genomfors samt vilka expansiva larandeprocesser som uppstar

och hur dessa tar sig i uttryck. Analysen sammanstills i tabell 9.
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Tabell 9.

Analys av férdndringsarbetets implementering utifran expansiv ldrandeteori

Verksamhet | Multipla Histori- Motsattningar Expansiva
som analys- | roster citet cykler
enhet

Vem, | Internt Roster fran

vilka samman- strateg,
kopplade med-
verksam- arbetare,
heter. chef.

Administra-
tiva led-
ningen och
Enhetens
personal.
Var- Historisk | Motsattning
for hierarkisk | mellan arbets-
arbets- delning inklusive
delning hierarki, gemen-
mellan skap, verktyg och
ledning objekt. Styrning
och med- | vs professioners
arbetare. | och dévriga yrkens
autonomi.

Vad Nytt Historisk | Isarhallande vs Expansion
arbetssatt samexi- samarbete mellan | av gemen-
och stens av | administrativa skap fran
forhallande kontroll, ledningen och administra-
till varandra. styrverk- | Enhetens tiva led-
Samarbete tyg och personal. ningen till
genom stod for Utvidgad Enhetens
utvecklings- utveck- lednings- personal
verktyg i ling. gemenskap vs genom
form av dominerande expansion
Modellen. vardgemenskap. av arbets-

delning.
Delvis skilda
objekt om jam-
stalld och jamlik
verksamhet.
Styrning vs
utvecklingsstod.

Hur Ordvaxling Motsattningar Larhand-
mellan mellan admini- lingar om
positioner strativa ledningen | implemen-
och roster och Enhetens tering som
om imple- personal vid motte ifraga-
mentering. tilldmpning vilket sattande.

motte motstand.
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Vilka som var involverade i implementeringen av forandringsarbetet
och varfor beskrivs harmed. Den administrativa ledningen och
Enhetens personal var internt sammankopplade vid implementering-
en av ett forandringsarbete for jamstalld och jamlik verksamhet. Det
finns en historicitet om en hierarkisk arbetsdelning mellan admini-
strativ ledning och medarbetare inom halso- och sjukvard. Forand-
ringsarbetet var ett verktyg for utveckling, men blev har ett uttryck for
styrning. I och med detta uppstod en motsattning mellan styrning och
yrkesgruppers autonomi. Motsattningen yttrade sig mellan arbetsdel-
ning, hierarkisk arbetsdelning, gemenskap, verktyg och objekt.

Multipla roster hordes fran strateg, chef och medarbetare.

Vad implementeringen av Modellen inbjod till var att handlingarna
inriktades pa ett nytt arbetssatt och forhallande till varandra, namligen
samarbete genom utvecklingsverktyg i form av Modellen. Uttryckt i
expansiva larandetermer innebar implementeringen forsok till expan-
sion av gemenskap samtidigt med expansion av arbetsdelning. Detta
fran att enbart en strateg och en enhetschef arbetade med fragorna till
att aven medarbetarna involverades. En sadan expansion kravde en
forandring fran ett isirhallande mellan den administrativa ledningen
och Enhetens personal till ett samarbete dem emellan, som ett svar pa
en motsattning mellan styrning och utvecklingsstod. Expansionen kan
vara sprungen ur en samexistens av kontroll, styrverktyg och stod for
utveckling fran ledningen. Forsok till en expansion av gemenskapen i
forandringsarbetet syntes ocksd i organiseringen, fran den admini-
strativa ledningen till Enhetens personal sarskilt genom radet. Strateg-
en hade forandring som sin huvuduppgift, medan det for radsmed-
lemmar och 6vriga medarbetare enbart var en aspekt i befintliga ar-
betsuppgifter. De hade darmed delvis skilda objekt om jamstalld och

jamlik verksamhet som huvudinriktning eller som en del av ens
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ordinarie verksamhet. Motsattningen rorde dar en utvidgad lednings-

gemenskap vs den dominerande vardgemenskapen.

Hur implementeringen gick handlade alltsa om att ett forandrings-
arbete skulle tillimpas pa Enheten, utan att medarbetarna hade upp-
levt sig vara involverade. Ordvaxling mellan positioner och roster
inom administrativa ledningen respektive Enhetens personal uppstod
och darvid ifragasdttande och motstdnd. Administrativa ledningens
larhandling i form av implementering motte darmed ifragasattande av
medarbetare frdn Enhetens personal. Efter detta bildades ett rad for
jamstdlld och jamlik verksamhet, ddr deltagarna hade intresse for

antingen jamstélldhet eller jamlikhet.

Expansiva larandeprocesser vid implementeringen av
forandringsarbetet

De expansiva ldrandeprocesser som f6ljs upp fran foregadende kapitel
ror expansion av forandringsarbetets gemenskap. Expansion av
arbetssatt for ledning arbetssatt och forhallande mellan den admini-
strativa ledningen och personal pa enhetsniva belyses dven vidare.
Detta utifran arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap och dven

historiska mal med ledningens handlingar.

Forsok till expansion av forandringsarbetets gemenskap

Ledningens handling hade som mal att involvera mer personal i for-
andringsarbetet och ddarmed vidga gemenskapen som arbetar for en
expanderad verksamhet i form av jamstalld och jamlik vard. Arbets-
delningen mellan den administrativa ledningen och personal pa en-
hetsniva 6verskreds darfér och Modellen presenterades for Enhetens
medarbetare. Overskridandet synliggjorde en grundlaggande motsitt-

ning om verksamhetens uppbyggnad, som en enhet och samtidigt
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sammansatt av flera personers handlingar med olika funktioner. Sa
lange varje subjekt holl sig till sin gemenskap, det vill sdga Strategen
till administrativ ledningsniva, medarbetare till enhetsniva, blev inte
organiseringen lika tydligt aktiverad, som nar subjekt overskred en
gemenskap och intrddde i en annan gemenskap och dessutom ville

paverka denna.

Nar Strategen 6verskred arbetsdelningen mellan den administrativa
ledningen och personal pa enhetsniva aktiverade det den inneboende
motsattningen om manniskors beroende av varandra for att en verk-
samhet skulle kunna expandera. Overskridandet gjordes inte obe-
markt, eftersom andra involveras just i och med 6verskridandet. En
potentiell expansion av forandringsarbetets gemenskap innebar att
flera subjekt involverades i stravan for ett kvalitativt annat objekt. Mot-
sdttningar uppstod nér Strategen fran den administrativa ledningen
forsokte forankra arbetet pa enhetsniva och da vidga gemenskapen i

de subjekt som arbetsdelningen skilt Strategen fran.

Ledningsgemenskapen vidgades ytterligare i och med radet for jam-
stalldhet och jamlikhet och bestod nu @ven av personer pa enhetsniva.
Radet blev en plats for fortsatt overskridande av arbetsdelningen och
overskridanden mellan dominerande och expanderad verksamhet.
Fler personer involverades, vilket gav mgjlighet till en fortsatt expan-
sion av forandringsarbetets gemenskap. Samtidigt uppstod en ny
arbetsdelning mellan den utvidgade ledningsgemenskapen och 6vriga
medarbetare som inte var involverade i lika hog grad som radsmed-

lemmarna.
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Expansion av arbetssitt for ledning

Ledningens dominerande handlingar om styrning aktiverades och tog
overhanden framfor stdod for utveckling, nar ledningen Overskred
arbetsdelningen mellan den administrativa ledningen och personalen
pa enhetsnivan. Ledningen péabjod utveckling, utan ett upplevt och
efterfragat behov av stod fran personalen, vilket snarare var en hand-
ling i linje med ledningens historicitet om styrning dn utvecklingsstod.

En medarbetare visade da motstand, snarare &n vilja till forandring.

Ledningens handling, att utprova Modellen pa Enheten, hade som mal
att vidga gemenskapen som arbetar for en expanderad verksamhet i
form av jamstalld och jamlik vard. Overskridande mellan administra-
tiv ledning och personal pa enhetsniva var bade ett aktiverande av
motsattningar inom arbetsdelning och ett framkallande av motsatt-
ningar i form av skilda behov mellan ledning och medarbetare. Led-
ningen hade behov av verktyg for extern jamstalldhet och jamlikhet,

medan Enhetens verksamhet dnnu inte hade formulerat nagot behov.

I det har kapitlet beskrevs och analyserades implementeringen av for-
andringsarbetet pa Enheten. Forsok till expansion av forandrings-
arbetets gemenskap och fordndrat arbetssatt for ledning lyftes sarskilt
lyftes fram. I nastkommande kapitel beskrivs genomforande och
ledningen av forandringsarbetet vidare. Expansiva larandeprocesser

om arbetssitt for ledning betonas sarskilt.
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5.3. Genomforande och ledning av
forandringsarbetet

I det har resultatkapitlet beskrivs genomforandet och ledningen av
forandringsarbetet pa Enheten. I kapitlet beskrivs tillampningen av
Modellen med de nya verktygen for ledning, vilka motsattningar och
motstand som uppstod och ddarmed hur styrande och utvecklande
processer tog sig i uttryck. Genomforandet av forandringsarbetet
handlade framst om hur, men &ven till viss del vem, vilka och var.
Kapitlet avslutas med en analys utifran expansiv larandeteori. Kapitlet

baseras pa bade intervjuer och observationer pa Enheten.

Fortsatt implementering

Genomforande och ledning av forandringsarbetet ses som den admin-
istrativa ledningens fortsatta implementering och tillimpning av Mo-
dellen. Expansiva larhandlingar om formande och undersdkande av
verktyg och gemenskap samt implementering blir ocksa aktuellt for

personalen pa Enheten. Hela genomforandet skedde pa enhetsniva.

Utbildning och rad for jamstalld och jamlik verksamhet

Pa den forsta enhetsgemensamma planeringsdagen genomfdrdes en
grundliaggande utbildning om framfor allt jamstalldhet, men dven
jamlikhet. Utbildningen bestod av att Strategen foreldste, filmklipp vis-
ades och virderingsdvningar gjordes. Aven gruppdiskussioner fore-
kom. Efter den planeringdagen utsags ett rad for jamstalld och jamlik
verksamhet pd Enheten. Radet bestod av ett fatal medarbetare fran
olika yrken samt en strateg fran den administrativa ledningen och en-
hetschefen, i den har studien kallad for Chefen. Radets uppgift var att
vara extra drivande i att leda forandringsarbetet. De foreslog ex-

empelvis en andra enhetsgemensam planeringsdag.
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Planeringsdag med workshop

Efter den forsta planeringsdagen, niar Modellen presenterades for
Enhetens personal och en utbildning dgde rum, beslutades om att an-
vianda ytterligare en enhetsgemensam planeringsdag at forandrings-
arbetet. Dagen bestod av en workshop dér personalen satt i ett
konferensrum och diskuterade vad jamstalldhet och jamlikhet innebar
for dem. Workshopen leddes av Strategen och bestod av gruppdiskus-
sioner som redovisades pa bladderblock. Handlingarna inriktades pa
utbildning och utvecklingen och arbetssattet for ledning var darmed

stod for utveckling.

Formuleringar

Efter den andra enhetsgemensamma planeringsdagen summerades
kdarnan i diskussionerna till tre meningar, har kallat for formuleringar.
Formuleringarna var tankta att anvandas som ett filter eller en check-
lista exempelvis vid beslut: Detta som ett sitt att verka for intern jam-
stalldhet och jamlikhet med respekt for varandras tider, Sppen dialog
samt anpassa beslut efter kompetens. Formuleringarna skrevs upp pa
en malstyrningstavla som anvandes varannan vecka innan arbetsplats-
traffar (APT). Malstyrningstavlan var en stor whiteboard, strukturerad
efter leanprinciper om kontinuerliga forbattringsarbeten. Det fanns
dven utrymme pa tavlan for annat som skulle styra eller genomsyra

verksamheten.

Formuleringarna skrevs darmed upp pa kdrnverksamhetens ordinarie
uppfoljningsverktyg. Aven andra aktiviteter planerades av radet, vilka
sedan skrevs in i Enhetens verksamhetsplan. Det blev ett satt att skapa
verktyg for forandringsarbetet och konkretisera tillvagagangssattet.
Handlingar pa Enheten sprungna ur Modellen skedde har framst
genom styrverktyg.
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Det fanns multipla roster om vad formuleringarna sedan innebar for
medarbetarna. En del ansag att formuleringarna var aktiva i bade
tanke och handling, medan andra ansag att de var verkningslosa. Ett
forsta steg var dock att forsta vad de innebar. En biomedicinsk analyt-
iker ansag att formuleringarna var abstrakta i forhallande till ett kon-

kret ordinarie arbete.

Det ar diffust pa nagot vis, vad de menar och vad man ska gora
och inte gora pa nagot vis. For vi som jobbar hér, i och med att vi
har det jobb vi har, ar vi vildigt konkreta. Jag tar mina prover,
jag utfor mitt arbete, ser till att de proverna kommer fram med
ett svar som &r korrekt sa fort som mdgijligt. (Ljudinspelad och

transkriberad intervju med biomedicinsk analytiker 1)

Det forekom dven roster om att formuleringarna kunde vara mer eller
mindre aktiva i det pagdende arbetet. I gruppintervjun med sjuk-
skoterskorna sades att formuleringarna kunde vara som en pdmin-

nelse. Detta mest for egen reflektion.

Sjukskoterska 4: Jo, man kan ldsa dem ibland och tidnka efter,

vart det s&?
Sjukskoterska 5: Precis.

Sjukskoterska 4: S& de dr bra som ett litet kom ihag, nér olika
beslut tas. ”Gjorde vi sa eller gjorde vi sa eller?” sa visst ar de bra

att de finns dar.

Sjukskoterska 5: Ja, det tycker jag ocksa. (Ljudinspelad och

transkriberad gruppintervju med sjukské&terskor)

Formuleringarna sades d@ven fungera just som en checklista, men att

kanske inget beslut hade dndrats. Sjukskoterska 1 sade i gruppinter-
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vjun: ”Jag vet inte om att vi har dandrat ndgot beslut, utan oftare har det
val blivit: "Har vi? Har vi?” "Ja.” ‘Stammer punkt ett, stimmer punkt
tva?” ‘Ja, men det var okej".” (Ljudinspelad och transkriberad grupp-
intervju med sjukské&terskor). Formuleringarna kunde darmed bade
vara aktiva i tanken och i motesbeslut. Samtidigt sades de dven ge legi-
timitet for att patala saker som gick i linje med innehallet i formuler-
ingarna. Sjukskoterska 1 sade vidare i gruppintervjun att: “Bara genom
att det star dar sa blir det mer legitimt "Nej, men det hér funkar inte for
mina tider”” (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju med sjuk-
skoterskor). Formuleringarna kunde alltsa fungera som en paminnelse
och egen reflektion eller en uttalad checklista och ge legitimitet for

vissa saker i det ordinarie arbetet.

Det fanns d@ven uttalanden om att formuleringarna inte anvandes eller
var verkningslosa. I en intervju med en ldkare sade Lakare 3: ”Jag har
tankt pa att den star dar, men att den séllan lyfts. Hur vi dr mot var-
andra.” Intervjuare: “"Hur skulle den kunna lyftas?” Lakare 3: “Inte
tjata, men hanvisa till den ibland, att: ‘Har vi tankt pa det har?"”
(Anteckningar fran intervju med ldkare 3). Formuleringarna upplev-
des som att det sdllan lyftes. I observationerna noterades dock att de
brukade ndmnas i samband med att personalgruppen stod vid mal-
styrningstavlan. Formuleringarna anvandes emellertid inte som en
checklista, utan blev som en egen punkt. Lakare 3 sade i intervjun att
det kunde vara ”Svart i stor grupp. Jag tror ingen skulle ta upp nagot
infor alla.”. Pa intervjuarens fraga om hur formuleringarna skulle
kunna lyftas svarar lakare 3 att de gar att: “Ha med sig i tanken. Kan
papeka: ‘'Tank pa det hér, glom inte bort’. Vi har mycket att gora och
gar bara pa.” (Anteckningar fran intervju med Lakare 3). Att ndgon
papekar och pdminner om formuleringarna for att bryta befintliga satt

att arbeta pa lyftes darmed fram.
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Det kunde dock vara svart att i stunden identifiera att det som hiande
gick emot nagon av formuleringarna och da paminna om formulering-
arna. Aven om formuleringarna nimndes som en egen punkt nar per-
sonalen stod vid malstyrningstavlan ndamndes de inte igen efter att de
sedan forflyttade sig till motesrummet for APT. Fysioterapeut 1 sade i
en parintervju att hen inte tankte pa formuleringarna nar ett beslut togs
upp pa APT, som dven berdrde fysioterapeuterna. Det var forst vid
intervjutillfallet som Fysioterapeut 1 identifierade situationen och
att: ”Da skulle jag ha sagt "Stopp, stopp, stopp, nu ar jag inte med pa
taget har! Hur har ni fattat det har beslutet, ar det inte en arbetsgrupp,
dar fler &r med?’, sa skulle jag ha sagt sa klart.” (Ljudinspelad och
transkriberad parintervju med fysioterapeuter). Formuleringarna
kunde darmed i enlighet med sjukskoterskans tidigare uttalade ge
legitimitet att patala ndgot som inte gick i linje med en formulering.
Det kravde dock att i stunden identifiera situationen eller att ndgon i
enlighet med ldkare 3:s utsaga paminde om formuleringarna eller att

de anvindes som checklista vid varje beslut som togs eller meddelades.

Angaende formuleringarna férekom det ocksa utsagor om att de var
verkningsldsa oavsett organiseringen av dem. Hur ndgot hade gjorts
forr anvandes danda ofta som nagot att fortsatta med. En biomedicinsk
analytiker sade i en intervju om formuleringarna att “Det ar fina ord,
och vi ska gora si och vi ska gora sa. Sen gar alla tillbaka. "Jaha, sa har
vi gjort har i 50 ar, da kan vi gora sa har i 50 ar till.”” (Ljudinspelad och
transkriberad intervju med biomedicinsk analytiker 1). Det ar svart att
fa till forandring och den biomedicinska analytikern trodde inte att
formuleringarna gjorde nagon forandring, utan att alla anda gick

tillbaka och gjorde som de alltid har gjort.
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Formuleringarna var a ena sidan nedskrivna pa vad som var ett styr-
verktyg, men fungerade mer som stod for utveckling dn styrning enligt
de multipla roster som hordes. Att formuleringarna var nedskrivna
skapade legitimitet att lyfta upp nagot, forutsatt att det identifierades
i stunden. Det var dock inte styrande pa sa satt att de systematiskt

kontrollerades vid alla beslut som togs pa alla moten och i alla forum.

Motstand vid implementering

Handlingar om motstand vid tillimpning och implementering av
Modellen pa Enheten foérekom ocksa. Det visade sig framfor allt i for-
hallande till analys av statistik. Det uppstod dar en motsattning mellan

ledning och medarbetare.

Analys av statistik

Analys av statistik, som en del av forandringsarbetet, diskuterades pa
flera rddsmoten och olika moten pa Enheten, men stotte 4ven pa mot-
stand. En motsattning mellan dominerande styrningsverksamhet och
en kvalitativt annorlunda verksamhet om utvecklingsstod syntes i
motet mellan strateg och personal pa enhetsniva. Det uppstod en
motsattning om vem som skulle ha tillgang till vilken information och
utfora analyser. Motsattningen syntes i form av vem som bestamde
over viss kunskap och skulle ha tillgang till specifik information. I en
intervju med en medarbetare framkom vad denne ansag om Strategens
deltagande och involvering i professionens omraden. Fragan som
stalldes i intervjun var dock vad intervjupersonen ansag om att jag som
genomforde studien hade varit med som observator, vilket fick foljan-

de svar:

P& APT har det varit lugnt. Det var ndr bade du och Strategen

var med pa mottagningsmote som det kiandes jobbigt. APTer dr
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mer Overgripande, medan mottagningsmoten galler mer hur vi
jobbar tillsammans. Det blir mer specifikt. Har ocksa att gora
med att Strategen var pa om likemedel. Hen kunde kolla upp
nagot och ta kontakt. Da kadnde jag att “Stopp nu, vi tar pa oss
detta. Det hér dr vart omrade.” (Anteckningar fran intervju med
lakare 3)

Medarbetaren papekade tydligt att “det har ar vart omrade” och att
yrkesgruppen ville hélla Strategen utanfor detta. En kultur av att sjalva
bestimma Over yrkeskarens kunskap och information verkade har
komma i motsattning med den dominerande verksamheten om styr-
ning, trots att Strategens funktion var att vara ett stod for utveckling.
Den kvalitativt annorlunda verksamheten om utvecklingsstod som
Strategen handlade for, fargades héar av dennes position i den admini-
strativa ledningen och dess traditionella funktion om kontroll och
styrning. Det vill sdga en motsattning gallande hierarkisk arbets-
delning. Det blev samtidigt en motséttning inom arbetsdelningen i

frdga om vem som skulle gora vilka uppgifter.

Tillampning av ett nytt styrnings- och utvecklingsverktyg

Modellen som ett verktyg for arbete for en jamstalld och jamlik verk-
samhet var redan formad i den administrativa ledningen, men det
fanns anda utrymme for personalen pa enhetsniva att utforma detaljer.
For den administrativa ledningen var detta en tillampning av ett nytt
styrnings- och utvecklingsverktyg i form av Modellen, medan det for
Enhetens personal blev ett undersokande av hur verktyget skulle
formas i sin praktik. I Modellen ingick namligen att forma tva aktivi-

teter, som skulle skrivas in i verksamhetsplanen for Enheten.
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Verksamhetsplan

Strategens forhoppning var att arbetet skulle bli ldttare att konkretisera
pa enhetsniva, vilket Chefen inte holl med om. Aven om arbetet for
jamstélldhet och jamlikhet nu var pa enhetsniva, upplevdes det fort-
farande som svart att konkretisera av chefen pa Enheten. Detta var
nagot som marktes nar rddet diskuterade vad de skulle skriva in for
aktiviteter i verksamhetsplanen infér kommande ar. Chefen sade pa

ett av motena:

Sen har vi pratat lite grand om det ocksd inom det har
omradet med jamstélldhet och jamlikhet. Vad vi verkligen
skall trycka in i verksamhetsplanen, som ar under uppratt-
ande nu (...). Jag ska vara riktigt drlig. Jag har skrivit, “jam-
stélldhet och jamlikhet” och sen ett fragetecken. Vad ska jag
lagga in? Alltsa sa illa dr det om man sdger sa. Jag funderade
och tog jag en kvart till det och satt och funderade pa det.
”Nej, jag kommer inte pa den just nu” sa jag gick vidare till
nagon annan. (Ljudinspelad och transkriberad observation
pa Radsmote 6)

Tidigare, innan Modellen, hade chefer ansett att det var svart att veta
vad jamstalldhet och jamlik verksamhet skulle innebéra pa de egna en-
heter. Detsamma géllde dven i arbetet med Modellen. Ett forandrings-
arbete pa enhetsniva gav darmed inte per automatik tydlighet och kon-
kretion. Samtalet fortsatte och Strategen tog upp att chefer pa en ut-
bildning for nya chefer utryckte en dnskan om verktyg, men inte ut-

bildning.

Strategen: Tycker man jamstédlldhet och jamlikhet ar bra? ”Ja,

jajemen,” sdger alla.

Chefen: Ja.
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Strategen: ”Vad ar jamstélldhet och jamlikhet?” Ingen vet.
Chefen: Nej.

Strategen: Nej, men vi vill gdrna ha konkreta verktyg, men inte

sa mycket utbildning. Oftast s ser det ut.
Chefen: Ja.

Strategen: Det dr som en hopplos ekvation. Vi vet inte vad det ar
for nagonting, men vi vill garna ha lite verktyg sa vi kan uppna

den har jamstéllda verksamheten.
Verksamhetsutvecklare: Men inte utbildning?

Strategen: Nej, men inte sd mycket utbildning, for det har vi inte
tid for. (Ljudinspelad och transkriberad observation pa
Radsmote 6)

Styrning som dominerande handling for ledning syntes dven bland
chefer, var Strategens erfarenhet. Strategen berédttade om att jamstalld-
het och jamlikhet sades vara nagot att strava efter, men inget att lara
sig nagot om. Det var av storre intresse att fa verktyg for att utfora led-
ningens handlingar inriktade pa styrning, men att lara sig ndgot om
det som skulle styras upplevdes det inte finnas tid for. Styrning som
dominerande handlingar i motsdttning till utbildning var saledes

nagot som marktes av bland chefer.

Utbildning

En aktivitet som dnda skrevs in i verksamhetsplanen var en webb-
utbildning om jamstalldhet och jamlikhet. Webbutbildning hade varit
under diskussion redan pa de forsta rddsmotena. Trots att det skrevs
in i verksamhetsplanen som nagot alla skulle gora blev den dock aldrig
av. Nagon upphandling om att utforma en utbildning eller att hitta

nagon befintlig utbildning var inte klar nar aktiviteten skrevs in. Tank-
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en om en webbutbildning var andock ett uttryck for stod for utveck-

ling, snarare an styrning.

Auskultation

En annan aktivitet som skrevs in i verksamhetsplanen var auskulta-
tioner, det vill sdga att ga bredvid och observera nar nadgon annan ut-
forde sitt arbete. Auskultationer, var nagot en medarbetare foreslog pa
den enhetsgemensamma planeringsdagen dar personalen pa en work-
shop diskuterade vad jamstalldhet och jamlikhet innebar for dem.
Strategen tog fasta pa forslaget da det kunde vara ett enkelt sétt att

komma igang.

Strategen: Det jag hade tdnkt foresld nu var att, for att ni ska
komma igang och for att det hér inte ska bli for utdraget, det ar
att skapa nadgon form av rutin, schema for det hdar med auskul-

tering.
Chefen nickar och skriver

Strategen: For det var nagot som efterfragades och att man vill
ha dialog &ver professionsgranserna. Man skulle ldra kdnna
varandra och det dr nagot som ni skulle kunna satta igang med
ganska omedelbart, men da dr fragan: Hur skulle det kunna se
ut? Vilka former skulle det vara? Hur mycket ska man auskultera
och vilka ska borja? Och hos vem och hur 16ser man det rent
praktiskt? Men det dr en ganska odramatisk atgard. Det torde

vara ganska enkelt att testa.
Radsmedlem 1: Eller?
Chefen: Absolut.

Tystnad.

Strategen: Det ar ockséa nagot, tanker jag, som gar att skriva upp

pa malstyrningstavlan.
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Radsmedlem 2: Just det.

Strategen: Sa att det gar att folja upp. (Ljudinspelad och

transkriberad observation pa Radsmote 4)

Arbete med jamstalldhet och jamlikhet pa enhetsniva utgick fran en
forhoppning om att arbetet skulle bli mer konkret. Pa liknande satt
valdes auskultation ut som en handling att fortsatta med utifran att det
var enkelt att utféra. Handlingen foreslogs anslas pa ett styrverktyg,
en malstyrningstavla, som anvandes i den ordinarie verksamheten pa
Enheten.

Auskultationer var dock vanliga inom organisationens utbildning av
ordinarie personal. Auskultationer var titt sammanflatade med den
ordinarie kdarnverksamheten om vard, ndr exempelvis studenter gick
bredvid och auskulterar hos redan utbildad personal eller fick bekanta
sig med vad andra yrkesgrupper gjorde pa en enhet. En medarbetare
sade i en intervju att auskultationer var vanliga, exempelvis nar ldkare
randar, vilket betyder att de pratar med olika yrkesgrupper om vad de

gor.

Kurator: Auskultation, det &r intressant. Det har vi haft tidigare.
Intervjuare: Ja, det har ni haft tidigare!?

Kurator: Da har det varit en lakare som ska randa sig har. Far ga
och triffa alla. Inte sitta med vid patientbesok, utan tréffa varje
yrke och hora vad den gor och vad den jobbar med. S vi ar inte
ovana vid det hér. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med

kurator).

Auskultationer var darmed i befintlig verksamhet associerade med ut-

bildning och stod for utveckling, snarare dn styrning. I forandrings-
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arbete med en stravan om en kvalitativt annorlunda verksamhet var a
ena sidan auskultationer ett stod for utveckling, men & andra sidan in-
skrivna i verktyg for styrning. Forutom pa malstyrningstavlan skrevs

aven auskultationer in i verksamhetsplanen f6r kommande ar.

Sammanfattningsvis, efter den andra enhetsgemensamma planerings-
dagen, dar diskussioner fordes om vad jamstdlld och jamlik verk-
samhet innebar, formades utforandet av Modellen. Vad Enheten hade
kommit fram till om innebdrden summerades i tre korta formuler-
ingar. Sedan beslutade rddet om auskultationer som en aktivitet uti-
fran ett forslag frdn samma planeringsdag. Auskultationer blev en av
de tva aktiviteter som skrevs in i verksamhetsplanen for nastkomman-
de ar i enlighet med planen med Modellen. Den andra aktiviteten var

en webbutbildning.

Sammanfattad analys utifran expansiv larandeteori

Flera processer vid genomforande och ledning av forandringsarbetet
framtrader vid analys av empirin genom expansiv larandeteori. Ana-
lysen ar strukturerad utifran vilka som var involverade i forandrings-
arbetet och varfor forandringsarbetet genomfordes, vad forandrings-
arbetet riktades till samt hur férandringsarbetet genomfordes. Detta
svarar mot forskningsfragorna om hur forandringsarbetet genom-
fordes och leddes samt vilka expansiva larandeprocesser som uppstod

och hur dessa tog sig i uttryck. Analysen sammanstalls i tabell 10.
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Tabell 10.

Analys av férdndringsarbetets genomférande och ledning utifran expansiv ldrandeteori

Verk- Multipla Histori- Motsattningar Expansiva
samhet | roster citet cykler
som
analys-
enhet
Vem, Admini- Roster
vilka strativa fran
led- strateg,
ningen enhets-
och chef,
Enhet- rads-
ens per- | medlem-
sonal. mar,
med-
arbetare.

Varfor Histor- Motséttning Utprévning av
iska inom arbetsdel- | Modellen.
styrnings | ning inklusive
direktiv hierarki mellan
uppifran. | ledning och

medarbetare.

Vad Historisk | Styrning vs Organisering av
sam- utvecklingsstdd. | arbetssatt. Ex-
existens pansion av verk-
av styr- tyg frén styrning
ning, till utvecklings-
kontroll stod.
och ut-
veckling.

Hur Dialog Motséttningar Larhandlingar i
och dis- mellan admini- form av imple-
kussion strativa ledning- | mentering for
mellan en och administrativa
position- Enhetens ledningen re-
er och personal vid spektive form-
roster om tillampning. ande och under-
forand- Administra- sokning av verk-
rings- tionsdriven tyg samt imple-
arbetets utveckling vs mentering for
genom- yrkesdriven ut- Enhetens
férande. veckling. personal.
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Vilka som var involverade i genomforandet av forandringsarbetet var
bade den administrativa ledningen och personal pa enhetsniva. Strateg,
enhetschef och nagra medarbetare var med i ett rad for jamstdlld och
jamlik verksamhet och Ovriga medarbetare deltog pa enhetsgemen-
samma planeringsdagar och aktiviteter. Roster hordes fran strateg,
enhetschef, rddsmedlemmar och medarbetare om forandringsarbetets

genomforande.

Varfor forandringsarbetet genomfordes var for att forandringsarbetet
utprovades utifran politiska direktiv, vilket medarbetare genomforde.
Det finns en historicitet om styrningsdirektiv uppifran. Uppifran im-
plicerar en arbetsdelning inklusive hierarki mellan ledning och med-

arbetare, vari en motsattning kan uppsta vid genomforandet.

Vad forandringsarbetets genomforande riktades till var jamstalld och
jamlik verksamhet. Processerna inom forandringsarbetet var inriktade
pa organisering av arbetssatt for att konkretisera de politiska direktiv-
en pa enhetsniva. Arbetssitt uttryckt i expansiva larandetermer in-
nebar en expansion av verktyg fran styrning till utvecklingsstod, driv-

en av en motsattning och en historisk samexistens av detsamma.

Hur forandringsarbetet genomfordes var for den administrativa led-
ningen en larhandling om implementering av Modellen. Det forand-
ringsarbete som hade formats skulle nu provas pa enhetsniva. For
personalen pa enhetsniva forekom larhandlingar om formande och
undersdkande av verktyg samt implementering. En workshop holls
dar jamstalld och jamlik verksamhet diskuterades. Tva aktiviteter om
auskultation och webbutbildning formades och formuleringar om vad
jamstélldhet och jamlik verksamhet innebar pa Enheten skrevs upp pa

en malstyrningstavla. Flera ansatser till att analysera statistik gjordes,

162



men dessa var inget som ledde till vidare handling. Forandrings-
arbetets genomforande inneholl motsittningar mellan den admini-
strativa ledningen och personal pa enhetsniva vid den administrativa
ledningens tillampning av Modellen. Motstand uppstod mot vissa
delar av genomfdrandet, exempelvis insyn i viss statistik. Det blev en
tertidr motsattning mellan dominerande handlingar om styrning, dar
ledningen styr och medarbetare utfér och ny verksamhet om utveck-
lingsstod, dar ledningen stodjer och involveras i medarbetarnas om-
raden. Motsadttningen var en fraga om administrationsdriven utveck-
ling eller yrkes- och professionsdriven utveckling. Genomforandet
undersoktes genom dialog och diskussion mellan positioner och roster
om organisering av arbetssatt. Exempelvis diskuterades verksamhets-
plan och utbildning. Roster hordes dven om formuleringarna som
skrevs pa malstyrningstavlan ddr dessa bland annat ansags kunna ge
legitimitet att ta upp vissa saker i arbetslaget, medan andra ansag att
de var verkningslosa. Multipla roster om forandringsarbetets genom-

forande uppstod séledes.

Expansiva larandeprocesser vid genomférandet och
ledningen av forandringsarbetet

Den expansiva larandeprocess som sarskilt lyfts fram genom analys av
empirin vid genomforande och ledning ar expansion av arbetssatt for
ledningen av forandringsarbetet. Processen innefattar organisering i
form av utformande av arbetssitt och relationen mellan ledning och
medarbetare. Denna expansiva larandeprocess belyses vidare som en
motsattning mellan styrning och utvecklingsstod, vilket utvidgades till

styrning av utveckling.
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Expansion av arbetssatt for ledning av forandringsarbetet

I genomforandet av Modellen fanns flera spar av ledningens motsatt-
ning mellan dominerande handlingar om styrning och expanderade
handlingar om utvecklingsstod. Formuleringarna skrevs upp pa den
ordinarie malstyrningstavlan och aktiviteter skrevs in i verksamhets-
planen, vilka var verktyg som tillhérde ledningens ordinarie styrverk-
tyg. Auskultationerna som foreslogs och genomfordes var daremot in-
riktade pd larande genom varandra. Auskultationer var vanliga inom
organisationen och var titt sammanflatade med den ordinarie karn-
verksamheten om vard, nar exempelvis studenter gick bredvid och au-
skulterade hos redan utbildad personal. Auskultationer var saledes as-
socierade med utbildning och stod for utveckling, snarare dn styrning.
Handlingarna var darmed forknippande med utveckling, medan verk-
tygen var forknippande med styrning. De tva handlingarna styrning
och utveckling samexisterade dels parallellt, men framforallt samman-

slaget i vad som kan ses som styrning av utveckling.

Analysering av statistik foreslogs som en handling for forandring, men
fick aldrig genomslag pa samma sitt som auskultationer. Analysering
kan ses som en handling inriktad pa stod for utveckling och gick emot
befintliga handlingar pa flera sitt. Analysering av statistik var i kon-
trast till auskultationer inte en handling som vanligtvis forekom i den
dominerande kdrnverksamheten for vardpersonalen. Analysering av
statistik stod darfor for en expanderande handling jamfort med den
dominerande vardverksamheten. Aven for ledningen uppstod en mot-
sdttning mellan dominerande och expanderad verksamhet, men i form
av utveckling vs styrning. Analyserande av statistik var ett verktyg for
utvecklingsstdd som alternativ till ett dominerande styrverktyg. Ana-
lyserande av statistik var darmed dels en expansion av de handlingar

som ingick i kdrnverksamhetens dominerande vardverksamhet, dels
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var det dven en expansion av handlingar for ledning i form av utveck-
ling istdllet for en dominerande handling i form av styrning. Mot-
sdttningar mellan dominerande och expanderade handlingar fanns
ddrmed bade for personalen pa enhetsnivan och administrativa led-
ningen och i forhallande till historiciteten av arbetsdelning inklusive

hierarki mellan ledning och medarbetare.

Dartill var analysering av statistik riktad for extern jamstalldhet och
jamlikhet, en riktning som det kommer visa sig inte fick genomslag i
forandringsarbetet. Auskultationer hade istéllet en riktning till intern
jamstalldhet och jamlikhet. Nagot som kommer visa sig att det hade
arbetats med dven tidigare. Vidare byggde intern jamstalldhet och
jamlikhet pa en historicitet fran en hierarkisk arbetsdelning utifran den
interna arbetsdelningen. Handlingarna hade darmed olika mal, motiv

och objekt. Nagot som kommer att belysas ytterligare i nédsta kapitel.

I det har kapitlet beskrevs och analyserades genomfoérandet av for-
andringsarbetet. Expansion av arbetssdtt for ledning av forandrings-
arbetet var den process som sarskilt lyftes fram. I nastkommande
kapitel beskrivs fordndringsarbetets riktning, déar expansiva larande-

processer kopplade till forstdelse av de politiska direktiven betonas.
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5.4. Forandringsarbetets riktning

I tidigare kapitel konstaterades att forandringsarbetet for jamstalld och
jamlik verksamhet hade kommit langre hos ledningen an hos per-
sonalen pa enhetsniva och att personalen inte hade format sina behov
och riktning for forandringsarbetet. I det hér kapitlet behandlas vad de
politiska direktiven om jamstalld och jamlik verksamhet skulle vara
riktade till hos Enheten. Vem, vilka och hur beskrivs ocksa for att det
sager nagot om vad i bemarkelsen riktning. Beskrivningen struktur-
eras utifran faser inom den expansiva larandeteorin som Enhetens
behovsfas samt motiv- och objektskonstruktion. Vidare beskrivs de
multipla roster om forandringsarbetets riktning, som hordes i dessa
faser samt handlingar i forandringsarbetet. Kapitlet avslutas med en
analys utifran expansiv larandeteori. Kapitlet baseras pa bade inter-
vjuer med personal pa Enheten och observationer fran framforallt de

enhetsgemensamma planeringsdagarna samt radsmoten.

Enhetens behovsfas

Modellen vaxte fram som ett behov utifran en lagandring och darmed
utifran politiska motiv. Ledningen uttryckte ett behov av att fa fram ett
arbetssatt for en jamstalld och jamlik verksamhet, eller med andra ord,
att hitta ett verktyg for konkretisering. Enheten hade inte uttryckt ett
behov. Istéllet forsokte medarbetarna fa in sina behov i férandrings-

arbetet och dess riktning.

Det kom att visa sig att riktningen for forandringsarbetet skilde sig at
mellan ledning och medarbetare. Inom den politiska och administra-
tiva ledningen var forandringsarbetet sarskilt riktad till extern jam-
stalldhet och jamlikhet med avseende péa patientgrupper emellan.

Inom personalgruppen pa enhetsniva var riktningen inte lika entydig.
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Multipla roster uppstod for saval en jamstalld verksamhet som for
jamlikhet, bade externt och internt. Diskussioner fordes dels om intern
jamstalldhet och jamlikhet exempelvis status mellan medarbetare, dels
om extern exempelvis patienter som inte tar alla medarbetare pa allvar
samt huruvida alla patienter far vard efter behov eller ej. De politiska
direktiven forstods ur ett brett perspektiv, bade mellan jamstalldhet
och andra aspekter av jamlikhet som status och geografi, samt en
bredd av bade intern och extern jamstalldhet och jamlikhet. Till att
borja med hordes dessa roster den forsta planeringsdagen nar Model-

len presenterades och introducerades for medarbetarna pa Enheten.

Intern jamstalldhet och jamlikhet personal emellan

Intern jamstalldhet och jamlikhet personal emellan var en rost som
hordes pa olika sitt fran flera personer. Ett huvudbudskap fran med-
arbetarna var att borja med sig sjdlva och hur de hade det internt, innan
de granskade sin verksamhet gentemot patienter. Nagon tog upp jam-
likhet mellan medarbetarna i status och 16n, medan nagon annan upp-
marksammade skillnad i hur medarbetare beméttes olika av bade
medarbetare och patienter utifran medarbetarens alder, yrke och kon.
De namnde @ven hur de sjdlva bemétte kollegor och medarbetare inom
Enheten. Strategen ber en grupp pa tre kvinnor dela med sig av sina

diskussioner pa den forsta planeringsdagen.

Medarbetare: Vi pratade om hur man blir bemétt och beméter.
Som fortfarande relativt ung kvinnlig lakare blir jag behandlad

pa annat sétt bade av kollegor och patienter.

Strategen: Du sammanfattade ratt bra dar resultatet fran SULF-
enkdten om unga ldkare och sarskilt kvinnors situation. Det ar
nagot ytterligare att grava vidare i. (Observationsanteckningar

fran Planeringsdag 1 pa Enheten)
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P& workshopen pa den andra enhetsgemensamma planeringsdagen
framkom att personalen var beroende av varandra for att utfora sitt
arbete, men att beroendet dven inverkade pa intern jamstalldhet och
jamlikhet. Personalen satt gruppvis och diskuterade vad jamstalld och
jamlik verksamhet innebar, for att sedan redovisa for hela gruppen. En
grupp diskuterade hur de kommunicerar med varandra. De menade
att kommunikationen kunde bli mer jamlik genom att respektera var-

andras arbetstider och svara pa meddelanden.

Strategen: Ni hade mer saker.

Medarbetare, grupp 4: Oppen dialog, kommunikationskanaler

funka battre.

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

effektivare?

Medarbetare, grupp 4: Skickar pa messenger, far svar direkt och

kan meddela patienten.
Medarbetare, annan grupp: Om arbetet dr jamstallt?

Medarbetare: Visar respekt for varandras arbetstid. Svarar direkt

och inte efter tva veckor.
Medarbetare, grupp 4: Tack, precis s vi menade.

Annan medarbetare, annan grupp: Men maste respektera min
arbetstid ockséd. Jag far svara efter arbetstid. (Observations-

anteckningar fran Planeringsdag 2 pa Enheten)

Kommunikation och respekt for varandras arbetstider tydde pa jam-
likhet internt mellan personalen. Intern jamstalldhet och jamlikhet
personal emellan kan begreppsliggdras som en riktning sprungen ur
motsattningen mellan hierarkisk arbetsdelning och gemenskap i den

befintliga verksamheten. Motsattningen illustreras i figur 12.

168



Figur 12.

Motséttning mellan arbetsdelning och gemenskap pa Enheten

Verktyg
Diagnostisering,
provtagning,
rehabilitering

) Objekt
Subjekt Bota, lindra
Vardpersonal
<+—>
Regler Gemenskap Arbetsdelning
Diskrimineringslag Yrkesgrupper Kedja av handlingar mellan

yrkesgrupper inklusive hierarki

Motsédttningen bar pa en historicitet fran att halso- och sjukvard tradi-
tionellt varit hierarkiskt organiserad mellan olika yrkesgrupper. Detta
var i intervjuerna fortfarande levande genom berattelser om att det pa
Enheten var mindre hierarkiskt dn pa andra enheter. En av sekreterar-
na tog upp ett exempel om att socialt bry sig om varandra oavsett

yrkeskategori.

Sekreterare 3: P4 den hér arbetsplatsen tycker jag att vi dr ganska
sd justa oavsett om man &r lakare eller sjukskoterska eller
sekreterare eller stiderska. Alla halsar pa alla, iallafall. Sa
upplever jag det och det hander att man fragar att: “Hur mar du
idag?” eller "Hur dr det med dig?” och d& blir man néstan lite s&
hédr: ”Oj! Jaha!” for det ar inte sa ofta tycker jag som folk
sdger “Hej, hur ar det med dig idag?” faktiskt. Jag har jobbat pa
andra stdllen. Det tycker jag ar valdigt trevligt for den har

arbetsplatsen.

Intervjuare: Ja, just det. Ja, s du har andra erfarenheter fran

andra arbetsplatser?
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Sekreterare 3: Ja, oja! Det ar storre stdllen och andra arbetsplatser
inom varden. (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju

med medicinska sekreterare)

Att hierarki togs upp tydde pa en allméan forestdllning om att halso-
och sjukvard var hierarkisk, d&ven om det sades att Enheten var mindre
hierarkisk. Intern jamstalldhet och jamlikhet som befintligt forekom-
mande togs ocksa upp. I gruppintervjun med de medicinska sekreter-
arna poangterade Sekreterare 1 att alla behovdes i en kedja for att

verksamheten skulle fungera dér alla ar lika mycket varda.

Jag tror att man har mer och mer forstatt att om inte jag har den
dér sjukskoterskan, om man ar likare, och inte har den dar
sjukskoterskan eller sekreteraren, om man inte har den hjalpen
funkar det inte. Man maste tédnka i kedja och da spelar det ingen
roll om man dr man eller kvinna eller vilken yrkesgrupp man har,
utan man maste tdnka i den dar kedjan att det ska fungera och
dé &r alla lika varda. (ljudinspelad och transkriberad grupp-

intervju med medicinska sekreterare)

Multipla roster om intern jamstélldhet och jamlikhet hordes darmed
som nagot att arbeta vidare med, men ocksa som nagot som redan
hade forandrats sedan tidigare. Verksamheten som ndgot som horde
ihop i en kedja uttrycktes som en anledning till att alla var lika mycket
vdarda, under forutsattning att man hade forstatt beroendet av var-
andra. Intern jamstalldhet och jamlikhet kn6t harmed an till en sekun-

dar motsattning om att behova vara fler dn en for att 16sa en uppgift.

Extern jamstalldhet och jamlikhet mellan personal och patient
Extern jamstdlldhet och jamlikhet mellan personal och patient var en

rost som hordes. Det handlade om att patienter kan bemota personal
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pa olika satt beroende pa alder och kon. Det togs upp bade pa den
forsta och den andra planeringsdagen. Pa workshopen pa den andra
planeringsdag redovisade personalen pa ett bladderblock vad jam-
stalld och jamlik verksamhet innebar for dem. ”Att vi - personal och
patienter - behandlar varandra lika oavsett yrke och kon, att vi har
samma rattigheter och skyldigheter mot varandra.” (Observations-
anteckningar fran Planeringsdag 2 pa Enheten). De lyfte dar aterigen
upp den interna jamstalldhet och jamlikheten medarbetare emellan,
men &dven i forhallandet mellan personal och patienter, vilket kan ses

som en form av extern jamstalldhet och jamlikhet.

Extern jamstélldhet och jamlikhet mellan personal och patient kan ses
som sprungen ur en motsattning mellan flera noder i ett verksamhets-
system. Motsattningen blir mellan ett subjekt som tillhor en specifik
yrkesgrupp och utfor vard utifrdn arbetsdelningen i forhallande till
objektet vard dar patienter ingar. Det innefattar alltsa bade vardper-

sonal och patienter. Motséttningen illustreras i figur 13.

Figur 13.

Motséttning mellan vardpersonal och patienter

Verktyg
Diagnostisering,
provtagning,
rehabilitering

) Objekt
Subjekt Ojamstallt & ojamlikt vardméte
Vardpersonal vs jamstallt och jamlikt vardméte
+—r
Regler Gemenskap Arbetsdelning
Diskrimineringslag Yrkesgrupper Kedja av handlingar mellan

yrkesgrupper inklusive hierarki

171



Extern jamstalldhet och jamlikhet innefattade har det faktiska vard-
motet. Det blir en sekundédr motsdttning inom verksamhetssystemet.
Det som betonades var att patienter bor bemota vardpersonal jamlikt

oavsett kon, alder eller liknande hos den person som utfor varden.

Extern jamstalldhet och jamlikhet patientgrupper emellan

Extern jamstdlldhet och jamlikhet patientgrupper emellan var en tredje
rost som hordes. I politiska direktiv om jamstalldhet lyftes att kvinnor
och maén skulle ha tillgang till och fa vard utifran sina behov, utan sa
kallad konsbias eller liknande. I samtalet pa den forsta enhetsgemen-
samma planeringsdagen kom dven jamlikhetsaspekter upp, som bland

annat geografi och socioekonomi.

Medarbetare: Inte bara kvinnor och man, socioekonomi, hbtq

fragor, etniskt ursprung ar ocksa viktig.

Tidigare Enhetschef: Det som finns konkret [i styrdokument]
gdller jamstdlldhet, men nér vi anda gor ett arbete dr det viktigt
att ingen diskrimineras. Glesbygd-stad, alder [dr andra aspekt-

er]. (Observationsanteckningar fran Planeringsdag 1 pa Enheten)

Extern jamstalldhet och jamlikhet ndr patientgruppers vard jamfors
med andra patientgrupper blev dnnu tydligare pa den andra planer-
ingsdagen. Personalen redovisade pa ett bladderblock vad jamstalld
och jamlik verksamhet innebar for dem. De lyfte fram lika vard efter
behov for alla. ”Lika vard efter behov oavsett: - Kén — Alder —
Bakgrund - Etnicitet - Sexuell laggning — Geografi” (Foto bladderblock
frdn observation pa Planeringsdag 2). Fler aspekter dn jamstalldhet
togs saledes upp. Det var dven tydligt riktat som nagot for patienterna

och den vérd verksamheten ger, det vill sdga verksamhetens objekt.
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Extern jamstalldhet och jamlikhet patientgrupper emellan kan darmed

ses som en motsdttning inom objektet, vilket illustreras i figur 14.

Figur 14.

Motséttning patientgrupper emellan

Verktyg
Diagnostisering,
provtagning,
rehabilitering

. Objekt
Subjekt Ojamstalld & ojamlik vard
Vardpersonal vs jamstalld & jamlik vard
patientgrupper emellan
+— >
Regler Gemenskap Arbetsdelning
Diskrimineringslag Yrkesgrupper Kedja av handlingar mellan
Halso- och sjukvardslag Yrkesgrupper inklusive hierarki

Vad forandringsarbetet skulle vara riktad till fanns det saledes
multipla roster om bland personalen pa Enheten. De roster som hordes
var riktade for jamstalldhet och jamlikhet internt personal emellan,
externt mellan personal och patient samt externt patientgrupper

emellan. Liknande roster hordes dven pa radsmoten.

Radets objekts- och motivkonstruktion

Diskussioner om hur processen for forandring skulle konkretiseras
fortgick i radet for jamstalld och jamlik verksamhet pa Enheten, dar
det vidare forandringsarbetet skulle formas. Multipla roster hordes i
radet om vilka handlingar som skulle ta vid och utifran vilka behov.
Efter den andra enhetsgemensamma planeringsdagen hade radet fatt
i uppgift att formulera en malbild, som skulle innefatta vad jamstalld

och jamlik verksamhet innebar for Enheten. Vilket behov den formu-
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lerade mélbilden skulle tillgodose var avgorande for formuleringarnas
funktion. Formuleringen gled fran att vara nagot som skulle anslas till
besokare om att det rdder jamstdlld och jamlik verksambhet, till att vara
ett filter som alla beslut skulle granskas genom. Aven riktningen gled

fram och tillbaka mellan intern och extern jamstalldhet och jamlikhet.

Chefen: Innan vi anslar nagot om man séger, offentligt, i den
bemarkelsen, vill jag att vi som har en malstyrningstavla har ute,
dar maste vi ha ett koncept. Det spelar ingen roll, for mycket text
héar ocksa. Dar méste vi ha ndgonting som verkligen star dar. Vi
gar forbi det nar vi diskuterar pa alla vara APT:er och dven andra
tillfallen vi kan tdnkas ha samling dar. Och det tanker jag att vi

behover ha ett tag innan, (...) [vi] offentligt gar ut.
Radsmedlem 1: Absolut.

Chefen: och det har kan man aldrig séga, det kan vara en manad,
det kan vara ett ar, det kan vara ndgonting annat, men s kédnner
jag. Pa det viset blir det ocksa att vi gemensamt dr dar nagon-
stans sen och sdger: "Det ar det har vi vill ga ut med for dar ar vi
idag”. Vi har pratat en del om det, men just att det borjar med

oss har.
Radsmedlem 1: Ja, exakt.

Chefen: Och forlingningen &r utat. (Ljudinspelad och

transkriberad observation pa Raddsmote 4)

Chefen ansag att de forst behovde forsdkra sig om att det de skulle an-
sla offentligt till besokare var nagot de faktiskt kunde sta f6r och levde
efter. Det ansags vara ldttare att arbeta med jamstalldhet och jamlikhet
externt om det redan var jamstdlldhet och jamlikt mellan personalen
internt. Den tanke som fick genomslag var att gora formuleringar som

ett slags filter som alla beslut inom arbetsgruppen skulle passera,
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exempelvis pa arbetsplatstraffar (APT). Rddsmedlem 1 resonerade
med sig sjdlv pa ett rddsmote om just detta, men dar riktningen var

extern jamstalldhet och jamlikhet.

Jag kan kdnna ocksa att man skulle (...) f& fram en mening.
(Suckar). Ja, men man maste passera den i varenda fraga som
man tar. Tar man beslut om nagonting, pa APT eller att man
sitter. Ja, men om yrkesgrupp ett tycker att det ska vara kortare
tid patienterna ska fa ga har innan de ska remitteras ut till
exempel. Ja, da (...) maste den har meningen, som dven ska vara
hédr, man maste passera den innan man sager att sa gor vi. “Ja,
men vad hénder da? Blir det jamlik vard da eller? Och hur ar en
jamstalld d, eller dr det inte det?” ”Ja, pa vilket satt paverkar det
er?” ”Ja, det blir béttre for oss for da far vi in fler.” "Okej, det dr
fler patienter som kan komma in och fa tridffa en proffs pa
Enhetens sjukdomar, men nackdelen dr dé att de som ar hér de

” o

maste...” “Ja, i Norrstad kanske det inte &r s& bra”, kanske ndgon

sdager da. Ja, man maste passera och tdanka igenom alla led.

(Ljudinspelad och transkriberad observation pa Radsmote 4)

Riktningen till intern jamstalldhet och jamlikhet aterkom dock, dar
tanken om ett filter eller checklista hade tagits till vara. Formule-
ringarna skulle dven vara konkreta, vilket sarskilt Chefen efterfragade.
Arbetstider var ett sdtt att konkretisera intern jamstalldhet och jam-
likhet. Detta utifran en tidigare diskussion om att personalen var
beroende av att andra gjorde sina arbetsuppgifter, for att de skulle

kunna ta vid och gora sina arbetsuppgifter.

Radsmedlem 1: Jag skulle ocksa vilja ha med, for att ocksa
komma igang, att man bestimmer att fran och med nu maste vi

passera det hér nér vi bestimmer nagonting.
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Radsmedlem 2: Har du ndgon aning om hur det skulle, lata?
Radsmedlem 1: Meningen?
Radsmedlem 2: Ja.

Radsmedlem 1: Nej, men man kan vl bara ha (...) att man ska
ha med den, s& att man ska bestimma att man ska ha med sig

en punkt.

Strategen: Men var det dér du ville ha, arbetstid, Chefen, till en

san (...) checklista?

Chefen: Ja, lite konkret att det... Arbetstid kanske ar ett daligt
exempel tanker jag, men att det &r med och da inte bara sjdlva
begreppen som jamstalldhet och jamlikhet utan mer konkret,
"”Har vi beaktat foljande”

Radsmedlem 1: Ja, men exakt! Det dr det jag menar.

(Ljudinspelad och transkriberad observation pa Radsmote 4)

Oavsett om formuleringarna skulle vara riktade for extern eller intern
jamstalldhet och jamlikhet fanns det en tanke om att de skulle fungera
som ett filter for alla beslut. Filtret skulle anvandas i beslut inom den
befintliga vardverksamheten och i beslutsvardagen. Vilka moten eller
vilka beslut som skulle filtreras specificerades inte, utan ett allméant tal
om “alla beslut”. Formuleringarna skrevs dock upp pa malstyrnings-
tavlan, som personalgruppen brukade fdlja upp innan varje arbets-
platstraff. Formuleringarna 16d: “Har vi genom detta beslut haft
respekt for varandras arbetstider? Har vi haft en 6ppen dialog infor
detta beslut? Har vi den kompetens som kravs for att verkstalla be-
slutet?” (transkribering fran foto av formuleringarna pa malstyrnings-
tavlan). Formuleringar blev ett svar pa att forsta varandras situation
och att alla skulle bli horda innan beslut togs. De var tydligt riktade for

intern jamstalldhet och jamlikhet med “respekt for varandras arbets-
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tider” och “6ppen dialog”. Intern jamstalldhet och jamlikhet utgick

fran ett beroende av varandra, det vill sdga en sekundar motsattning.

Forutom intern jamstalldhet och jamlikhet forekom diskussioner i
radet om handlingar riktade for extern jamstéalldhet och jamlikhet pati-
entgrupper emellan. Analysera statistik for att hitta ojamlikheter mel-
lan hur patientgrupper behandlas eller diagnostiseras var aterkom-
mande uppe till diskussion pa radsmoten. Ett exempel dr pa Radsmote
6 dar en verksamhetsutvecklare fran den administrativa ledningen

deltog och hade med sig framtagen statistik for Enheten.

Strategen: Da tycker jag att det kan vara intressant att titta pa de
har andra siffrorna. Den har tar lite tid. Men i alla fall. Ni kan
folja det har i Uppfoljningssystemet om man vill in och grotta i

Systemet.
(Systemet startar upp och annat samtal fortgar)

Strategen: Vad var det du tankte pa Verksamhetsutvecklare? Var

det ndgonting du sarskilt reagerade pa av statistiken?

Verksamhetsutvecklare: Det dr konstant skillnader pa direkta
och indirekta. Direkta ldkarbesok &r fysiska ldkarbesok. In-
direkta ar telefonsamtal och sadant, sa att man vet skillnaden. Ni

har fler kvinnor i rullarna &n mén. Det vet vi ju sen innan.
Radsmedlem 3: Det ser ut som det.
Verksamhetsutvecklare: Det adr ingen vardering i det da.

Strategen: Men fragan ar att klura ut, dr det rétt andel? Det ar

det som &r en utmaning.

Verksamhetsutvecklare: Ja, och framforallt titta pa, det ni sjalva
funderar pa, arbetsterapeuter och sjukgymnaster, hur manga far

komma till dem?
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Strategen: Ar deten korrekt fordelning, som ar lamplig, eller kan
det vara sa att man. Ja, det 4r mer en godtycklig bedomning, an
vad det dr en medicinsk beddmning? Jag vet inte. Nar det galler
kuratorer. Ar det har ett rimligt antal, eller borde det vara fler?

(Ljudinspelad och transkriberad observation pa Radsméte 6)

Fordelningen mellan mén och kvinnor som fick tillgang till besok hos
olika vardgivare diskuterades. Analys av statistik var darmed tydligt
riktad for jamstalldhet och jamlikhet externt patientgrupper emellan,
det vill siga en annan riktning &n internt som formuleringarna stod for.
Strategen skulle avsluta sin tjanst och som alternativ skulle verksam-
hetsutvecklaren vara behjalplig med statistik att analysera. Radet ut-
tryckte dock att det behdvdes personer fran fler yrkesgrupper inbland-
ade for att kunna forsta statistiken och varfér den sag ut som den
gjorde. Det stod for utveckling som Strategen hade varit skulle nu
overga till en annan person inom den administrativa ledningen, sam-

tidigt som Enheten sjdlva skulle bli mer ledande i processen framat.

Pa nastkommande rddsmote hade Strategen slutat och att analysera
statistik var inte langre aktuellt. P4 motet gick radsmedlemmarna
igenom vad Chefen hade skrivit i verksamhetsplanen infér nastkom-
mande ar. Dar fanns inget om att analysera statistik och verksamhets-
utvecklaren var inte heller med pa radsmotet. Istallet fanns tva andra

aktiviteter uppskrivna som ocksa hade diskuterats innan.

Chefen: Jag tankte vi kunde borja med att titta pa verksamhets-
planen for 2017.

Vi gér till malstyrningstavlan och tittar pa planen. Chefen pekar

pa malet som dr med i verksamhetsplanen.
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Chefen: Vi har skrivit in tva idéer hdr. Under medarbetare star
det: "Genomfora minst tva forbattringsarbeten/idéer vars syfte
ar att sdkerstélla en jamstalld och jamlik vard eller verksamhet”.
Under aktiviteter star det: “Samtliga vid enheten ska genomfdra
webbutbildningen om jamstélldhet och jamlikhet. Auskultera
hos varandra dver professionsgranserna.” (Observationsanteck-

ningar fran Radsmote 7)

Auskultationer och att genomfdra en webbutbildning var de aktivite-
ter som var inforda i verksamhetsplanen. All personal forvantades ge-
nomfora bada aktiviteterna. Vad auskultationerna skulle vara riktade
till och vilket behov det skulle tillgodose blev sedermera foremal for

diskussion.

Utformandet och auskultationernas riktning diskuterades pa rads-
moten. Vid ett rddsmote kom fragan upp om det var auskultation 6ver
yrkesgranserna som var intressant eller inom varje yrke. Chefen och
medarbetarna hade olika stdindpunkter gillande auskultationernas
riktning. Chefen forordade auskultation inom varje yrke, for att se om
alla gor lika i arbetssdtt gentemot patienten utifran att medarbetare in-
om samma yrke gjorde liknande arbetsuppgifter. Det vill sédga att lara
av andra inom samma yrke riktat till extern jamstalldhet och jamlikhet.
Medarbetarna framholl auskultationer mellan yrken, for att forst ar-
beta med sig sjdlva och skapa en forstaelse och gemenskap inom verk-
samhetens arbetsdelning utifran varandras skilda arbetsuppgifter. Det
vill saga lara om andra Over yrkesgranserna riktat till intern jamstalld-
het och jamlikhet. Vid mélstyrningstavlan med den uppsatta verksam-

hetsplanen for ndstkommande ar utspelade sig foljande.

Chefen: Kolla pa det har med auskultation. Visst dr det intressant?

Det kan kanske racka med en halvtimme? Det behover formalis-
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eras. Nu har vi acceptansen for det, men jag kédnner att det maste
planeras om det skall bli nagonting av det. (Pekar pa formul-

eringen ”ver professionerna”) Ar det, det som ar det viktiga?
Radsmedlem 2: Det &r vil det som ar grejen!?

Chefen: Det kan ocksa vara att ga in hos varandra for att jamfora
arbetssatt om man gor likadant. Det hor ihop med jamlikt arbets-

satt. (Observationsanteckningar fran Radsmote 7)

Det radde multipla och oeniga roster om vad arbetet for jamstalld och
jamlik verksamhet skulle riktas till. Strategen och 6vriga i den politiska
och administrativa ledningen hade initialt en riktning for forandrings-
arbetet till extern jamstalldhet och jamlikhet, som handlar om att skapa
jamstélld och jamlik vard mellan patientgrupper. Den stravan fick
dock sta tillbaka mot en riktning till att arbeta for intern jamstélldhet
och jamlikhet medarbetare emellan. Enheten hade nu limnat det
initiala ifragasattandet och format det fortsatta forandringsarbetets

riktning utifran egna behov.

Dubbelbindningsfas

Intern jamstalldhet och jamlikhet var vad som frammanades i Enhet-
ens larandecykel i motet med Modellen. Méanniskors beroende av
varandra for att utfora karnverksamheten fick darmed genomslag,
vilket aktualiserade en sekunddr motsittning mellan arbetsdelning
och gemenskap i den expansiva larandecykelns dubbelbindnings-
fas. "Mellan yrken det som ar det viktiga”, papekade en medarbetare.
Auskultationerna var ett 6verskridande mellan yrken, som en 16sning
pa att arbetsdelningen pa Enheten splittrade gemenskapen. Det var
manga olika yrkesgrupper inom verksamheten och personalen gav i
intervjuerna uttryck for att de kunde ganska lite om varandras arbeten,

inbegripet vad de andra faktiskt gjorde, eftersom det ofta skedde
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bakom stingda dorrar. Kuratorn sade i en intervju att “upprinnelsen
[till auskultationerna] var att fa veta hur andra, en annan yrkeskategori,
arbetar nar dorren ar stangd, for det vet vi inte. Vad sdgs och vad gors?”
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med kurator). Ett satt att
begreppsliggora det ar att den befintliga vardverksamhetens arbets-
delning, det vill sdga att verksamheten utfordes som en kedja av hand-
lingar mellan olika personer tillhérande olika yrkeskategorier, bidrog

till bristande forstaelse och inblick i vad andra gjorde.

Personalen ville med auskultationerna uppna okad forstaelse for var-
andra, varandras situation, arbetsvillkor, arbetsuppgifter och arbetstid.
Personalen namnde i intervjuer och pa méten uttryck som: "Forstaelse
for varandras situation” (Intervju med sjukskoterska 1), “hur vi ar mot
varandra” (Rddsmedlem 1, ljudinspelad och transkriberad observation
pa Radsmote 4; Chef, observationsanteckningar fran APT; Anteck-
ningar fran intervju med ldkare 3), “respekt for varandra” (Arbets-
terapeut 1, anteckningar fran parintervju med arbetsterapeuterna).
Forstaelse och respekt var darmed vanligt forekommande ord, med
den gemensamma punkten varandra. Ett satt att se det var att varandra
innebar dmsesidighet, att forstd den andra i forhallande till sig sjalv
och sina egna goromal. Hur det den ena gor och det den andra gor
horde samman och inverkade pa varandra. Det vill sidga, att forsta och
bygga en gemenskap. Behovet av att forstd varandra var vad som
lyftes fram och motiverade handlingen auskultation. En motsattning i
medarbetarnas behovsfas kan ses mellan gemenskap och arbets-

delning, vilken dven framkom pa forsta planeringsdagen.

Vidare fanns en stravan for battre samarbete for att fa till stand ett
smidigare utférande av verksamheten. En medarbetare sade pa ett

radsmote angdende auskultationer att “Det blir ett satt att se vad som
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inte fungerar, fOr att fa forstaelse for ndgon annan, ‘da maste vi dndra,

777

da har de planerat sitt, da gar det inte att gora sadar’” (Observations-
anteckningar fran Radsmote 7). Utsagan innefattade att forsta om ens
eget arbetssdtt fungerade med tanke pa hur det paverkade andras
arbetssituation. Auskultationer blev da inte bara ett verktyg for att
forstad varandra, utan forstaelsen blev ett mellanled for att 0ka efter-
levnad av beslutade 6verenskommelser eller avsta forandringar med

hansyn till andras situation.

Objekts- och motivkonstruktion pa Enheten

En analys av intervjuerna gav multipla roster om medarbetarnas mal
med handlingar som gjordes inom ramen for forandringsarbetet.
Auskultation dr den handling tillika process som analyseras, for att
sdga nagot om medarbetarnas motiv och forstdelser om vad for-
andringsarbetet skulle riktas till. Medarbetarnas mal med processerna
innefattade olika larande. Vad de lar innefattade att lara om det egna
yrket, patientens situation samt andra yrken. Dessa mal har setts som
motiv for olika objekt, ndmligen kompetensutveckling, intern jam-
stalldhet och jamlikhet och extern jamstalldhet och jamlikhet.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling handlade om att utveckla sig i sitt yrke. Laran-
det skedde antingen genom andra eller av andra 6ver yrkesgranserna.
Genom andra vid forberedelser nédr en personal sjdlv skulle ta emot
nagon som skulle auskultera och av andra nar ndgon auskulterade hos

nagon med ett annat yrke, men med delvis samma arbetsuppgifter.

Att lara genom andra innefattade att genom nagon annan ldra om sitt
eget yrke vid mottagandet av en auskultant och hur en auskultation

ska ga till. Det innefattade bade att i forberedelserna for att ta emot en
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auskultant samt vid sjdlva besoket, uppmarksamma vad ens arbets-
uppgifter bestod av. En medarbetare uttryckte att det 4r “nervost” att
ta emot nagon (Sjukskdterska 1 vid gruppintervju), medan en annan
medarbetare tyckte att det var “roligt att visa och forklara vad vi gor
for nagonting” (Intervju med biomedicinsk analytiker 1). Kuratorn
berdttade att en ldkare skulle auskultera hos denne och “da far vi
fundera, ska det vara en patient som géar hos den ldkaren eller ska det
vara en helt frimmande, alltsd en ny” (Intervju med kurator). De fick
tanka ut tillsammans vad som skulle bli bra. Att ta emot en auskultant
kunde alltsa bidra till ett ldirande om det egna yrket och om att anordna
aktiviteter for larande sdsom auskultation. Detta genom att fundera ut
hur det skulle anordnas och hur den som tog emot en auskultant
pratade om det for ndgon annan. De handlingar personalen sjilva

utforde i forhallande till kdrnverksamheten blev darmed tydliggjorda.

Att lara av andra 6ver yrkesgranserna innefattade att se hur specifika
uppgifter utfordes for att lara till nytta for det egna yrket. Det var en
process som relaterade till personliga mal hos den som auskulterade
om att fordjupa sig i ett specifikt moment och dess utférande. Den som
auskulterade gjorde det hos en yrkesgrupp som var specialiserad pa

det 6nskade omradet.

Lakare 3: Vi har mycket hjilp av sjukgymnasterna med
bedémningen. De méter ryggrorlighet. Jag vill se vad de gor och
aven lara mig undersokningsteknik. Vi ldste om det nagon gang

under terminerna i studierna, men jag har glomt.

Intervjuare: Sjukgymnasterna, vill du veta vad de gor nir du

remitterar till dem eller?

Lékare 3: De har mer kompetens &n vad vi har. Jag vill fa tips!

(Anteckningar vid intervju med lakare 3)
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Den som auskulterade utforde i viss grad samma handlingar som den
andra, men som en i mangden av undersokningsmetoder och med ge-
nerell kunskap. Detta da vissa arbetsuppgifter ingdr i flera yrken, men
i olika omfattning. Till skillnad frdn den som blev auskulterad som
hade fordjupad kunskap om det specifika som auskultanten ville lara
sig mer om. Auskultationen handlade har framfor allt om att forbattra
sitt eget yrkesutovande, samtidigt som andra yrkesgruppers kompe-

tens vardesattes och tillvaratogs.

Det objekt som konstruerades med auskultationerna var i dessa hand-
lingar riktade till kompetensutveckling. Jamstalldhet eller jamlikhet
verkade har inte vara motivet med auskultationerna. Motivet grund-

ade sig dock mer i behov gentemot 6vriga medarbetare eller patienter.

Extern jamstalldhet och jamlikhet

Extern jamstalldhet och jamlikhet var riktningen pa handlingar for
larandet av andra Over yrkesgranserna som riktade sig till patienten.
Det innefattade dels samstammighet i utforandet och kontroll av
arbetsuppgifter, dels lairande om patientens situation pa Enheten och i
allménhet. I larande 6ver yrkesgransen for samstimmighet i utférande
och kontroll hade den som blev auskulterad eller den som auskulter-
ade en specialistkompetens pa nagot som flera yrkesgrupper utfor. I
en intervju sade arbetsterapeut 1 att denne “Garna vill se vad sjuk-
skoterskorna gor och pricka in ndr de gor ett visst moment. "Vi gor
ocksa det, men hur gor de?”” (Anteckningar fran parintervju med
arbetsterapeuter). Att se hur andra yrkesgrupper dn den egna gick till
vaga vid samma sorts bedomning av en patient gjorde det majligt att
jamfora hur andra gjorde samma handling som en sjilv. Processen
relaterade alltsa till extern jamstélldhet och jamlikhet géllande sam-

stimmighet i utforande av bedomningar och behandling.
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Extern jamstélldhet och jamlikhet innefattade dven att lara om patien-
tens situation, vilket hade tva inriktningar, att ldra om patientens
situation vid Enheten respektive i allmdnhet. Att lara om patientens
situation vid Enheten utgick fran att se vad kollegor inom andra yrken
gjorde i relation till patienten. Sjukskoterska 3 sade till exempel i
gruppintervjun “Jag var hos arbetsterapeuten och vi hade samma pa-
tient pagdende. Intressant att se vad hen gjorde med patienten kontra
med det vi gor med patienten.” (Ljudinspelad och transkriberad
gruppintervju med sjukskoterskor). Betoningen var nu forflyttad fran
medarbetaren till patienten och vad denne genomgick pa Enheten. Det
kan handla om vad som véntade for patienten vid ett inbokat besok,
vad patienten just varit med om innan den kom till en sjalv eller vad
patienten fick genomga om en sjdlv hanvisar patienten till en med-

arbetare med kompetens inom ett annat yrke.

Att lara om patientens situation i allméanhet innefattade slutligen att
vid auskultationen fa hora vad patienten beréttade for en annan med-
arbetare om sin situation och darmed ta del av hur patientens vardag
var. Vid en gruppintervju med sjukskoterskor framkom det genom

Sjukskoterska 3 att de kunde fa en inblick i patientens situation.

Ja, man blir varse patientens problem, som de méter i verklighet-
en i vardagen. Den hir patienten som jag hade, hen hade svart
med paklddning och allt. Hen kunde ha sina problem, som jag
inte hade tdnkt pa, som kom fram nér hen satt hos arbetstera-
peuten. (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju med

sjukskoterskor)

Den som auskulterade fick reda pa saker om patienten, som denne inte

fick veta nér patienten bestkte en sjdlv. Det handlade om patientens
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liv utanfoér Enheten. Inriktningen pa malet med auskultationen var har
forflyttad fran att forsta varandra personal emellan inom verksam-

heten, till att forsta patienten utanfor organisationen.

Det objekt som konstruerades med auskultationerna var i dessa hand-
lingar riktade till extern jamstalldhet och jamlikhet. Samstammighet i
utforande skulle gora att patienter fick samma bedomning oavsett
vilken yrkesgrupp de besokte. Inblick i patientens situation pa enheten
och i allmédnhet gav en uppfattning om vad som hiande utanfor vard-

verksamheten.

Intern jamstalldhet och jamlikhet

Intern jamstalldhet och jamlikhet innefattade att lira om andra over
yrkesgranserna for att forsta den andres vardag. Personalen nimnde i
intervjuerna uttryck som ”inblick” (Intervju med chef; sjukskoterska 3
vid gruppintervju), “insyn” (Sekreterare 1 vid gruppintervju), “insikt”
(Arbetsterapeut 1 vid parintervju). Betoningen var pa att se inat (in-
blick, -syn, -sikt), in i den andres vardag. Denna vardagsforstaelse
hade tva inriktningar, att fOrstd den andras arbetssituation och att
forsta den andre i forhallande till patienten. Bdda dessa inriktningar
ingick i att skapa en forstaelse for andra med riktning till en intern
jamstélldhet och jamlikhet.

Att forsta 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 lang tid varje moment tog. I en intervju med en sjukskoterska

fragade intervjuaren om auskultationerna och fick féljande svar.
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Sjukskoterska 2: Sen att fa en okad forstaelse for vad de andra
gor och vilken tid det tar. For det ar val den fdrstaelsen man
kanske inte har och d& kan man tycka att “Herregud vad det har
tar tid, hur kan det dar ta sa lang tid?” och d& ar det bra att ga till
sekreterarna eller ga till labb eller vad det &r och se vad innebar

det hdr momenten och hur lang tid tar det?
Intervijuare: Ja, just det.

Sjukskoterska 2: For var del handlar det om att vi kanske har tva
patienter pa formiddagen och da maste man ju fundera “Men tva
patienter, kan man inte gora mer dn sa?” Men da ar det bra att
vara med, att se att ett visst moment kanske tar 30-40 minuter.

Ingenting far ga fel.
Intervjuare: Nej

Sjukskoterska 2: Det tror jag har gett oss 0kad forstaelse for
varandra, just vilken tid saker och ting tar. (Ljudinspelad och

transkriberad intervju med sjukskoterska 2)

Vidare handlade att forsta den andres arbetssituation om att fa inblick
i vilka utmaningar den andra stalls {6r i vardagen. Det kunde vara hur
det var att vara ensam i sin yrkesgrupp. Det kunde ocksa handla om
vad som hdande nédr nagot rubbar ens schema, for att forsta orsaker till

forseningar.

Att lara om andra 6ver yrkesgranserna for att forsta den andre i for-
hallande till patienten eller verksamheten handlade ocksa om den
andres vardag. Auskultationerna gjorde det mdgjligt att se andra med-
arbetares olika kunskap i sitt utférande och hur den andra pa olika satt
bidrog till patientens situation eller verksamheten. I en intervju med
en biomedicinsk analytiker sade denne angaende auskultationerna att

andra fick syn pa vad en biomedicinsk analytiker gor pa Enheten.
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Man forsoker fa dem att forsta vad vi gor. For manga vet inte vad
det innebar att gora det vi gor. Prover, ja. Sen vet de inget mer.
Sticker folk i armen och tar prover. ”Oj gor ni allt det har!?”
Manga blir s& hiar ”0Oj, oj, oj, vad mycket ni gor!” och blir
imponerade. (Ljudinspelad och transkriberad intervju med bio-

medicinsk analytiker 1)

Har ingick att se vad de andra gjorde i relation till en patient eller
verksamheten. De som auskulterade kunde bade bli férvanade och
imponerade. Att forstd den andre i forhallande till patienten eller
verksamheten handlade mindre om arbetssituation som sadan och
mer om handlingar i linje med den befintliga vardverksamhetens

stravan for befolkningen.

Auskultationerna inriktades hédr pa att lara om andra for att forsta den
andres arbetssituation och for att forstd den andres forhallande till
patienten. Handlingar med mal som riktades for objektet intern jam-
stalldhet och jamlikhet. Intern jamstalldhet och jamlikhet hade fokus

pa relationen medarbetare emellan.

Sammanfattningsvis sag personalens forstaelse for auskultationerna
olika ut. Det gemensamma var dock att auskultationen bidrog till ett
mote mellan olika yrkeskategorier inom samma organisation. Det som
skiljde var subjektens relation till varandra i forhéllande till arbets-
delning och gemenskap. Medarbetarna hade ett gemensamt objekt om
vard till patienten och ingick darfor 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
for det gemensamma objektet for kdrnverksamheten, men hur den

andres handling forholl sig till de egna handlingarna sag olika ut. I for-
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hallande till extern jamstalldhet och jamlikhet bestod relationen mellan
auskultant och auskulterad av olika yrkeskategorier som utférde sam-
ma handlingar, men i olika utstrackning och med olika kompetens. I
forhallande till intern jamstdlldhet och jamlikhet bestod relationen
mellan auskultant och auskulterad av olika yrkeskategorier som del-
ade en gemensam arbetsprocess, men med olika arbetsuppgifter uti-
fran olika kompetens, dar var och ens arbetsuppgifter foljde pa var-
andra i en kedja. Relationen av betydelse kunde ocksa 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 ldnkade till varandra. Genom auskultationer fick de
darmed pa olika satt inblick i arbetsdelningen i den verksamhet de alla
arbetar i, &ven om beroendet av varandra i utforandet av verksam-

heten sag olika ut.

Sammanfattad analys utifran expansiv larandeteori

Flera forstaelser av forandringsarbetets riktning framtrader vid analys
av empirin genom expansiv larandeteori. Analysen ar strukturerad
utifran vilka som var involverade, varfor forandringsarbetets olika
riktningar uppkom, vad forandringsarbetet riktades till samt hur
forandringsarbetets riktning skapades. Detta svarar mot forsknings-
frdgorna om vilka expansiva larandeprocesser som uppstar och hur
dessa tar sig i uttryck i genomférandet av forandringsarbetet. Analys-

en sammanstalls i tabell 11.
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Tabell 11.

Analys av féréndringsarbetets riktning utifran expansiv ldrandeteori

vid behovsfas,
dubbelbind-
ning, motiv-
och objekts-
konstruktion.

Verksam- | Multipla Historicitet Motséttningar | Expansiva
het som roster cykler
analys-
enhet
Vem, Admini- Roster
vilka strativa fran
ledningen | strateg,
och chef, med-
Enhetens | arbetare.
personal.

Varfor Historisk Motséttning
hierarkisk inom befintlig
arbetsdelning | arbetsdelning.
mellan yrkes-
grupper inom
vardverk-
samhet.

Vad Historisk Extern vs Expansion
relation om intern fran
beroendet av | jamstalldhet jamstalldhet
varandra i en | och jamlikhet. | till jamlikhet.
verksamhet.

Hur Dialog och Motséttningar | Larhand-
diskussion mellan admini- | lingar om
mellan strativa led- implemen-
positioner ningen och tering.
och roster Enhetens
om de personal samt
politiska inom
direktivens Enhetens
riktning. personalgrupp

Vilka som var involverade i fordndringsarbetets riktning var bade

administrativa ledningen genom Strategen, enhetschef och personal pa

enhetsniva genom att medarbetare involverades pa olika satt och i

olika grad i forandringsarbetets riktning. Rddsmedlemmarna disku-

terade och beslutade om aktiviteter i forandringsarbetet vars handling-

ar gav olika riktningar, medan alla medarbetare var involverade pa
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enhetsgemensamma planeringsdagar. All personal kunde dven skapa
olika handlingar med skilda objekt utifran egna behov och motiv vid

den planerade aktiviteten auskultation.

Varfor forandringsarbetets olika riktningar uppkom kan vara sprunget
ur en historisk arbetsdelning mellan yrkesgrupper inom vardverksam-
heten. En arbetsdelning som dven innefattar hierarki. Denna historic-
itet verkar vara en motsattning som fick betydelse for den riktning om

intern jamstalldhet och jamlikhet som kom att dominera.

Vad forandringsarbetet riktades till var en expansion fran jamstalldhet
till olika former av jamlikhet. En riktning var extern jamstalldhet och
jamlikhet patientgrupper emellan. En annan riktning var extern jam-
stalldhet och jamlikhet mellan patient och medarbetare oavsett vilken
medarbetare patienten moter. En tredje riktning var intern jamstalld-
het och jamlikhet personal emellan. Intern jamstalldhet och jamlikhet
dédr medarbetare exempelvis respekterar varandras tider och skapar en
forstaelse for varandras arbetssituation var roster som hordes manga
ganger. Intern kontra extern jamstalldhet och jamlikhet bildar en mot-

sattning mellan olika riktningar pa forandringsarbetet.

Hur forandringsarbetets riktning skapades var genom implementer-
ing av Modellen med enhetsgemensamma tréffar dar jamstéalldhet och
jamlikhet i allménhet diskuteras och f6r den aktuella enheten. Multipla
roster hordes om olika riktningar. I ett rdd som hade bildats skedde
fordjupad dialog och diskussion mellan ledning och medarbetare om
hur de skulle ga vidare och darmed ocksa vilken riktning kommande
handlingar skulle ha. En viss motsittning mellan administrativa led-
ningen som framholl extern jamstalldhet och jamlikhet och Enhetens

personal som framhdll intern jamstdlldhet och jamlikhet uppkom,
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aven om roster hordes om bada riktningarna fran olika positioner.
Medarbetare konstruerade skilda objekt med ingdende handlingar uti-
fran egna behov och motiv. De handlingar och darmed den forstaelse
for direktiven som fick genomslag hade riktningen intern jamstalldhet
och jamlikhet. Behov av att forsta varandra och respektera varandras
tider uttrycktes, utifrdn motsattningar inom arbetsdelningen inklusive
hierarkin for Enhetens personal. Dubbelbindning aktiverades da per-
sonalen dr beroende av varandra, bade for att utfora den befintliga
vardverksamheten och for att uppna intern jamstalldhet och jamlikhet

for detta utforande.

Expansiva larandeprocesser om férandringsarbetets
riktning

Intern jamstalldhet och jamlikhet respektive extern jamstalldhet och
jamlikhet var de riktningar som hordes starkast. De expansiva larande-
processer som uppstod ses som férhandlings- och tolkningsprocesser
inom ett forandringsarbete for expansion av objektet. Strategen hade
en forhoppning om att arbetet for jamstalldhet och jamlikhet skulle
konkretiseras pa enhetsniva. Personalen pa Enheten hade nu varit
involverade i att uttrycka behov och konstruera objekt och motiv.
Detta for att skapa ett satt att forsta politiska direktiv i forhallande till
sin situation i befintlig verksamhet och vad som skulle kunna dndras i
en riktning for jamstalld och jamlik verksamhet. Diskussioner om vad
arbetet innebar blev en konkretisering i form av intern och extern jam-
stalldhet och jamlikhet, ddr den interna riktningen kom att prioriteras.
Nedan ges en férdjupad analys om personalen pa enhetsnivans forsta-
else av de politiska direktiven i jamforelse med den administrativa led-

ningens forstaelse som presenterades i ett tidigare resultatkapitel.
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Expansion av objekt

En politisk samhallelig stravan om jamstdlld och jamlik vard for
befolkningen uttryckt genom lag och policy hade betydelse for den
forstaelse som skapades inom den administrativa ledningen. En lag
hade dndrats vilket skapade en motséattning i det tidigare verksamhets-
systemet, vilket gav upphov till ett behov att fordndra verksamheten
fran att enbart handla om funktionalitet till att omfatta mer. Ledning-
ens mal med sina handlingar pendlade mellan att styra och att stodja
verksamhetsutveckling. Utformandet av ett forandringsarbete handla-
de ddrmed om att utveckla ett verktyg pa administrativ ledningsniva
for att kunna styra eller stodja utveckling. Behovet var sprunget ur
Strategens verksamhet och vardag om att understodja verksamhets-

utveckling och att det inte fanns ett fardigt satt for hur det skulle goras.

Utformningen av Modellen var alltsa sprunget ur problem som upp-
levdes i vardagsarbete inom den administrativa ledningen. Blicken var
inte riktad pa hur ledningen kunde bli mer jamstalld och jamlik, utan
hur enheter inom organisationen kunde bli mer jamstallda och jamlika.
Fran att framst vara inriktad pa styrning genom att forandra interna
styrdokument och mal, inriktades ledningens arbete mer in pa verk-
samhetsutveckling genom det uppstartade forandringsarbetet. De be-
fintliga verktyg som fanns pa administrativ ledningsniva, namligen in-
terna styrdokument, hade redan provats att anpassas och justeras gen-
om att infoga ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv. Istallet for
att fortsatta justera befintliga verktyg utprovades nu ett nytt verktyg.

P& medarbetarniva var blicken riktad till hur dess verksamhet kunde
bli mer jamstalld och jamlik. Verksamhetens karaktar med flera yrkes-
kategorier verkade ha betydelse for den riktning som skapades pa

enhetsniva. Enhetens stravan om intern jamstalldhet och jamlikhet kan
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forstas genom att den specialiserade och differentierade organisering-
en av vardenheten skapade behov av att forsta varandra. Stravan var
alltsa sprunget ur en motsattning inom arbetsdelning inklusive hier-
arki i forhallande till gemenskap, som en komponent i den befintliga

karnverksamheten.

Problem som upplevdes i vardagens arbete med att utféra uppgifter i
kdrnverksamheten var nagot som medarbetarna 6nskade bemota och
forandra. Detta genom att starka och forsta det interna samspelet inom
personalgruppen. Det handlade darmed om att férandra uppbyggnad-

en och relationer inom den befintliga verksamheten.

Ursprunget till ledningens respektive medarbetarnas objekt var bada
sprungna ur det vardagliga arbetet pa respektive niva. Motsattning-
arna var dock olika. Motsattningen for ledningen blev mellan ett nytt
objekt och verktyg. Motséttningen for medarbetarna blev mellan ge-
menskap och arbetsdelning inklusive hierarki i forhallande till befint-
ligt objekt. Den administrativa ledningens forstaelse var darmed riktad
for ett nytt objekt om extern jamstalldhet och jamlikhet patientgrupper
emellan. Medarbetarnas forstaelse pa enhetsniva var riktad till intern
jamstdlldhet och jamlikhet sprungen ur motsattningar i befintlig
verksamhet mellan gemenskap och arbetsdelning. De tva riktningarna,
extern och intern jamstalldhet och jamlikhet, bildade en motsittning
mellan den administrativa ledningen och medarbetare om objektet,

vilket illustreras i figur 15.
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Figur 15.

Motséttning om objektet

Verktyg Verktyg
Objekt
1>
) Extern Intern Subjekt
Subjekt / \ jamstalidhet  jamstalidhet & / \ Vardpersonal
Strateg & jamlik jamlikhet
/ patienter medarbetare \
emellan emellan
“ ——> «—>
Regler Gemenskap Arbetsdelning Regler Gemenskap Arbetsdelning

Riktningarna kom ur multipla roster dar rosterna fran medarbetarna
gav verkan snarare dn administrativa ledningens roster. Betoning pa
att forsta varandra for intern jamstélldhet och jamlikhet var det som
fick genomslag i det fortsatta forandringsarbetet med auskultationer.
Det foljde en stark rost fran medarbetarna bade fran de enhetsgemen-
samma planeringsdagarna och rddsmotena. Det blev harmed tydligt
att strdvan fran den administrativa ledningen om extern jamstélldhet
och jamlikhet gentemot patientgrupper emellan fick sta tillbaka. En
expansiv larandeprocess om att utvidga den befintliga karnverk-
samhetens objekt fick ddrmed inte genomslag. Objektet for Modellen
och Enhetens ldarandecykel blev istillet intern jamstalldhet och jamlik-

het personal emellan.

Medarbetarna pa Enheten omforhandlade forandringsarbetets stravan
om extern jamstalldhet och jamlikhet till intern jamstalldhet och jam-
likhet. Det uppstod da en motsattning mellan den dominerade befint-
liga kdrnverksamheten och forandringsverksamhetens objekt. Hur
personalen samspelade med varandra inom karnverksamheten var
nagot det redan fanns behov av att arbeta vidare med, jamfort med att
paborja ett nytt analysarbete om hur patienterna behandlas. Personal-

en betonade darfor att finna en l6sning pa motsdttningen mellan
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arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap, for att starka det som

villkorar den befintliga verksamhetens uppbyggnad.

Verksamhetens kollektiva karaktar i forhallande till att omvandla pol-
itiska direktiv till forstaelse synliggjordes genom multipla roster om
vad kommande handlingar inom férandringsarbetet skulle vara rikt-
ade till. Verksamhetens kollektiva karaktdar syntes dven i arbetsdel-
ningen inklusive hierarkins betydelse for riktningen pa forandrings-
arbetet for intern jamstalldhet och jamlikhet. Den kollektiva karaktar-
en och behovet av att fordandra nagot socialt delat méarktes darmed

bade i hur riktningen skapades och varfor.

I det héar kapitlet beskrevs och analyserades forandringsarbetets rikt-
ning. Expansion av objektet for verksamheten och darmed forstaelsen
for de politiska direktiven var den expansiva larandeprocess som sar-
skilt lyftes fram. I naistkommande kapitel beskrivs forandringsarbetets
avbrott och fortsattning. Expansiva processer kopplade till forand-
ringsarbetets gemenskap, ledningen av forandringsarbetet och forand-

ringsarbetets riktning berdrs alla mer eller mindre.
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5.5. Forandringsarbetets avbrott
respektive fortsattning

I kapitlet beskrivs forandringsarbetets avbrott for den administrativa
ledningen och Enhetens fortsatta genomforande. Det begreppsliggors
som ett gemenskaps- och verksamhetskrympande dar ledningens lar-
andecykel avbrots, men Enhetens larandecykel anda fortgick. Flera
motsattningar aktiverades och 19stes. En fraga om vem eller vilka inom
arbetsdelningen blev central. Vidare beskrivs forandringsarbetet pa
Enheten i forhallande till larhandlingen konsolidering och expansiva

larandeprocesser. Kapitlet baseras pa observationer och intervjuer.

Gemenskapskrympning

Under tiden som Modellen utprovades lamnade centrala personer for-
andringsarbetet av olika anledningar. Personerna var den tidigare en-
hetschefen, Strategen och tva rddsmedlemmar. Den tidigare enhets-
chefen som var med och utformade Modellen avslutade sin position
som chef strax innan Modellen presenterades. Nio méanader efter den
forsta planeringsdagen dar Modellen presenterades borjade Strategen
ett nytt arbete hos en annan arbetsgivare. Strategen var bade med och
utformade Modellen och var sedan drivande i att anordna enhets-
gemensamma planeringsdagar, boka in rddsmoéten, komma med
underlag till radet och forsakra sig om att arbetet fortskred. En lakare
som utsdgs att ta vid nar den tidigare enhetschefen slutade, fick i ut-
vidgad omfattning andra uppdrag utanfér Enheten och var mindre
delaktig i det dagliga utforandet av den ordinarie vardverksamheten.
Det tillkom dven en radsmedlem, men denne hade stor franvaro och
hade inte mgjlighet att delta pa rddsmotena. Centrala personer lam-
nade saledes forandringsarbetet under tidens gang, vilket hade betyd-

else pa olika satt.
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Forandringsarbetets avbrott pa administrativ ledningsniva

I och med att Strategen slutade krympte gemenskapen inom forand-
ringsarbetet. Ledningens forsok att utprova ett verktyg for att fa hela
organisationen att verka for jamstalldhet och jamlikhet avstannade
namligen. Darmed avbrots dven den administrativa ledningens
larandecykel. Politiska och administrativa ledningens andra expansiva

larandecykel fram till avbrytandet illustreras i figur 16.

Figur 16.
Politiska och administrativa ledningens andra expansiva ldrandecykel avbryts

7. Konsolidering av
7 den nya praktiken
6. Reflektion 6ver processen
Strategen slutar,
administrativa ledningens
larandecykel avbrots

1. Ifragasittande
Ifragasatte policyintegrering
som styrinstrument.

5. Implementera den nya Modellen \
Varderingsformuleringar pa malstyrningstavla, 2. Analys

enﬂhe”tsr?d f_orJamstaIId .OCh jamiik verksamhet, Nadde inte karnverksamheten.
tva forbattringsarbeten i verksamhetsplan: |

- Auskultationer /

- Webbutbildning pa upphandling ’
AN

3. Forma ny I6sning till en modell
~ . Dialog mellan strateger och enhetschef dar
4. Underscka den nya ett utvecklingsarbete formades innehallande:
modellen I
Dialog och diskussion_._— webbutbildning,
“~ enhetsrad fér jamstalld och jamlik verksamhet,

mellan strateg, o ea ot mps s .
stabschefer och tva férbattringsarbeten/ar.

politiker.

Modellen kom ur ledningens behov av ett verktyg for den nya verk-
samheten, utifran en ny diskrimineringslag. Policyintegrering av jam-
stalldhet och jamlikhet upplevdes inte racka och Modellen skapades
for att komma ut till kdarnverksamheten, fOor att konkretisera de
politiska direktiven. Modellen utprovades pa Enheten. Nar Strategen
slutade tog ingen i den administrativa ledningen vid. Ledningens
larandecykel om Modellen som ett pilotprojekt for regionens alla

enheter avstannade darmed.
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Forandringsarbetets fortsattning pa enhetsniva

Forandringsarbetet pa Enheten fortskred alltjamt. Strategens och
andra drivande personers bortfall skapade dock oklarheter i radet for
jamstélld och jamlik verksamhet pa Enheten for hur fortsittningen
skulle bli. Flera handlingar bidrog till att arbetet a&nda fortskred, sdsom
att chefen fortsatte att driva arbetet, det fanns planerade aktiviteter och

att en lakare stadllde sig positiv till en av de planerade aktiviteterna.

Den nya ordinarie chefen fortsatte att driva forandringsarbetet. Chefen
tog ansvar utifran sin position, da hen sag jamstdlldhetsintegrering
som ett uppdrag for en chef att utféra. “Det dr mitt jobb och mitt upp-
drag att se till att det fortsétter, sa det ar bara att hugga tag i egentligen,
tanker jag.” (Ljudinspelad och transkriberad intervju med Chefen).
Chefen papekade att det har var nagot som skulle genomforas och

prioriteras samt var positiv och hoppfull.

Radet hade ocksa inplanerade aktiviteter, sdsom auskultation och
webbutbildning. Aktiviteterna var dessutom inskrivna i Enhetens
verksamhetsplan. Nar Strategen hade lamnat forandringsarbetet lyftes
det d@ven fram att personalen pa Enheten kunde fortsitta att arbeta
vidare med forandringsarbetet i sin egen takt. Chefen sade pa ett
radsmote: ”Jag tanker att det dr vi som ar har nu, med det tempot som
vi tycker ar lampligt. Efter sommaren tar vi utbildning och auskulta-
tion under varen. Det dr ocksa det som é&r inskrivet i verksamhets-
planen nu.” (Observationsanteckningar fran Radsmate 8). Radsmed-
lemmarna tog till sig retoriken om att ta det i sin egen takt. De upp-
marksammade &dven sig sjdlva pa att de kunde vara drivande i hogre
grad an forut. Nasta steg var att presentera auskultationer for hela per-

sonalgruppen pa nastkommande planeringsdag.
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Chefen hade forankrat auskultationer hos ldkarna innan planerings-
dagen. De var positiva och tyckte att omfanget pa auskultationerna pa
1-1,5 timme var lagom. Radsmedlemmarna sag det som lovande att
lakarna var positiva, eftersom de brukade ha svarast att planera sin tid

med varandra och svérare att 16sgora varandra.

Chefen: Jag har pratat med ldkarna om att det har [auskultationer]
dr nagot som vi ska gora. Det ska prioriteras. Bara sa att ni i radet
ocksad vet om att jag har pratat med dem redan. “Kan vi borja
boka in redan nu”, sade en av likarna da! Hen var valdigt pa
gang! Jag sade att det inte skulle vara nagot langt. Kort bara. De
tyckte att 1-1,5 timme var en bra tidsram, d&ven om tiden ar
akilleshélen. Problematiken med tider togs upp fran planerings-
dagen, men 1-2 auskultationer borde hinnas med. Vi bestimmer
pa det hér sattet. Tror ni pa det har?

Radsmedlem 3: Jag blev sa hér innan ”Ska vi ha det har?” Tre har
forsvunnit.

Radsmedlem 2: Men tre? Vilka tanker du pa da?

Radsmedlem 3: Tidigare enhetschefen, Strategen och Ledande
radsmedlem. De som har varit mest drivande. Det hir med
auskultation ar jag med pa om gruppen vill det.

Chefen: Det togs positivt i lakargruppen.

Radsmedlem 2: Det ar ju den yrkesgrupp dar tiden ar mest
knapp. Det ar lattare for andra. Eller lattare, men vi kan planera
var tid med varandra och l6sgdra varandra pa ett annat satt.
(Observationsanteckningar fran Radsmote 8)

Chefen stillade en uppkommen uppgivenhet bland rdadsmedlemmarna
genom att fortsatta driva forandringsarbetet med planerade aktivite-
ter. Lakarens uttalande hade ocksa betydelse. Enhetens larandecykel
fortskred darmed och hédndelsen kan ses som att radet reflekterade

over processen for forandring.
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Flera av de motsattningar som aktiverades nar Strategen paborjade im-
plementeringen av forandringsarbetet for Enhetens personal, aktive-
rades aterigen nar Strategen lamnade forandringsarbetet. Den tidigare
motsattningen inom arbetsdelningen mellan den administrativa led-
ningen och personalen péa enhetsniva, som uppstod i och med att det
var administrativa ledningens beslut att infora forandringsarbetet pa
Enheten, forsvann i och med att Strategen slutade. Enheten hade nu
makt att sjdlva besluta om de skulle fortsétta forandringsarbetet eller
inte. Raddet hade utformat fortsdttningen i forandringsarbetet med
Modellen och borjade darfor bli involverade. En 6verflyttning av led-
ningen av forandringsarbetet hade darav redan pabdrjats till Enhetens
personal, som ett svar pa motsattningen inom arbetsdelningen mellan

den administrativa ledningen och personalen pa enhetsniva.

En motsdttning i arbetsdelningen fran nar implementeringen av
Modellen péaborjades aktiverades nér Strategen lamnade forandrings-
arbetet. Initiativet till forandringsarbetet kom da fran den administra-
tiva ledningens behov av ett verktyg for en jamstalld och jamlik verk-
samhet och var inte grundat i behov hos personalen pa enhetsnivan.
Personalen hade sedan dess skapat ett objekt om intern jamstalldhet
och jamlikhet utifrdn egna behov. Den initiala motsattningen om brist
pa egna behov for en ny verksamhet hade darmed nu fatt en paborjad
16sning. Ledningens behov av ett nytt verktyg var darfor inte avgoran-

de for att forandringsarbetet skulle fortsatta.

Nar den administrativa ledningen lamnade forandringsarbetet och
dédrmed forandringsverksamhetens gemenskap kompenserades det av
ett Overskridande mellan befintlig och ny verksamhet, nar ldkaren i
befintlig kdrnverksamhet stodde arbetet for intern jamstalldhet och

jamlikhet som en ny utvecklad verksamhet. Personens anslutande till
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gemenskapen berdrde motsattningen mellan arbetsdelning inklusive
hierarki och gemenskap som malet om intern jamstalldhet och jamlik-
het var sprungen ur. Detta d& personen tillhérde den yrkesgrupp,
lakare, som ofta brukade ha svarast att fa tid och som historiskt i

allménhet haft mest status inom hélso- och sjukvarden.

Att subjekt inom Enheten var positiv till handlingar inom Modellen,
kan forstds som ett 6verskridande mellan ordinarie vardverksamhet
och forandringsverksamhet. Det dr darmed dven ett 6verskridande av
arbetsdelningen mellan rddet, som drivande i Modellen, och resteran-
de medarbetare pa Enheten. Overskridande av en arbetsdelning blev
hir en 18sning. Overskridande av arbetsdelningen mellan rad och
ordinarie verksamhet var en drivkraft for 16sning av en gemenskaps-
krympande motsdttning, framkallad av att flera radsmedlemmar,

tidigare enhetschefen och Strategen lamnat verksamhetens gemenskap.

Ett svar pa att flera personer hade slutat eller fallit bort fran forand-
ringsarbetet var att en representant fran en yrkesgrupp som ansags ha
svarast att genomfora auskultationer sluter upp. Att flera subjekt inom
Modellens verksamhet slutade skapade en krympning av Modellens
ingdende gemenskap i allmédnhet pa enheten och i synnerhet i den min-
dre gemenskapen som rddet utgjorde. Gemenskapen inom forand-
ringsarbetet for jamstalld och jamlik verksamhet pa Enheten krympte
a ena sidan da en person fran den administrativa ledningen lamnade
arbetet. Gemenskapskrympningen aktiverade en sekundar motsatt-
ning om manniskors beroende av varandra for att utféra nagot. En
underliggande fraga i rddet blev: “Kan vi utfora detta med de personer
som &r kvar?” A andra sidan vidgades gemenskapen med hjilp av en

medarbetare fran befintlig personal pa enhetsniva. Att en ldkare i be-
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fintlig vardverksamhet stéllde sig positiv till auskultationer, bidrog till

att rddsmedlemmar ansag att Modellen kunde fortsatta.

Forandringsarbetet fortsatte framst genom styrning snarare dn utveck-
ling. Utvecklingsstodet fran Strategen upphorde i och med att Strateg-
en slutade. Lakaren som var positiv till genomforande av auskul-
tationer var forvisso ett stod for en fortsatt process, men inte under-
stodjande av utveckling utover att planerade aktiviteter fortsatte.
Chefen tog vid och understodde att arbete fortskred, men mer som
styrning an utvecklingsstod. Det som tog vid var auskultationer, vilket
redan var inskrivet i verksamhetsplanen, som var ett styrverktyg som
redan anvandes i befintlig verksamhet. Framover paminde Chefen om
auskultationer vid malstyrningstavlan, medan personalen sjdlva
organiserade genomforandet av auskultationerna. Den fortsatta pro-
cessen blev darfor mer lik en dominerande styrverksamhet, med en
arbetsdelning dar chefen patalade vad som skulle goras och personal-
en sjalva fick sta for utforandet. Det gar darmed att ses som att expan-

siva larandeprocesser om styrning av utveckling fortsatte.

Sammanfattningsvis var 6verskridande av arbetsdelning har en hand-
ling som 10ste motséttningar utifran att personer hade lamnat Enheten
och radet. Tidigare aktiverades istdllet motsattningar, som nar Strateg-
en Overskred arbetsdelningen mellan den administrativa ledningen
och personal pa enhetsniva nar Modellen initierades pa Enheten. Nar
en likare var positiv till auskultationer 16ste det motsittningar. Over-
skridande av arbetsdelningen mellan rdd och ordinarie verksamhet
var en drivkraft for 10sning av en gemenskapskrympande motsattning,
framkallad av att subjekt lamnat verksamhetens gemenskap. Det gar
att se som en fortsattning pa den expansiva larandeprocessen om for-

andringsarbetets gemenskap.
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En motsdttningen mellan arbetsdelningen och gemenskapens be-
tydelse for larandecykelns fortskridande blev tydlig i den beskrivna
handelsen. Samtidigt som det gav en forstaelse for vilka personer som
var av betydelse for att en process for forandring skulle fortskrida och
varfor. Den som initierade arbetet hade slutat, men personer viktiga i
dominerande befintlig verksamhet fanns kvar och stillde sig bakom
fortsatta handlingar, sdisom enhetschefen och en av ldkarna. En dialek-
tisk enhet mellan arbetsdelning inklusive hierarki och gemenskap for-
stds hdarmed som en drivkraft for att en process for forandring fort-
satter. Det var dock inte den allmdnna upplevelsen bland Enhetens

medarbetare.

Forandringsarbetets avbrott pa enhetsniva

I intervjuerna framkom att flera medarbetare upplevde att forand-
ringsarbetet hade avbrutits och inte fortsatt, atminstone inte pa ett satt
som medarbetarna hade forvantat sig. En medarbetare gav uttryck for
att forandringsarbetet inte alls hade markts av: “Jag har pa inget satt
markt av att vi har varit med i [ett] projekt.” (Fysioterapeut 1, Ljud-
inspelad och transkriberad parintervju med fysioterapeuterna). Det
fanns ocksa en forvantan om att forandringsarbetet skulle ha fortsatt
pa liknande satt som nar det borjade. Exempelvis att samtalet om jam-
stalld och jamlik verksamhet som initierades pa den andra enhets-
gemensamma planeringsdagen skulle fortsdtta, men att det rann ut i

sanden.

Sekreterare 2: Vad jag fattade da ndr vi hade den dar
[planeringsdagen]. Var att det var mer som skulle fortsatta med

kommande traffar. Det har det inte varit.

Intervjuare: Nej. Sa vad tycker du att det blev av det?
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Sekreterare 2: Nej, men det kdnns som att det har runnit bort i
sanden. (Ljudinspelad transkriberad gruppinterviu med

medicinska sekreterare)

Det fanns ocksa forvantningar pa att forandringsarbetet skulle ha inne-
fattat granskning av den egna verksamheten, men att det inte heller
hade markts av. I en intervju sade en medarbetare: “Infér dagens traff
[med intervjun] funderade jag pa vad vi har gjort. Det har inte varit
nagon lupp, hur vi jobbar i verksamheten och med varandra. Det var i
borjan, sedan tonades det ner.” (Arbetsterapeut 1, Anteckningar fran
parintervju med arbetsterapeuterna). En annan medarbetare gav ocksa
indirekt uttryck for att forandringsarbetet skulle innefatta granskning
av verksamheten och en forvantan att ett sdidant arbete skulle drivas
av radet, men utforas i respektive personalgrupp. Detta genom att sdga
att sa inte hade skett. ”Vi har inte pa nagot vis analyserat hos oss eller
fatt ndgon vidare information eller tagit itu med nagon sadan aspekt.”
(Fysioterapeut 2, Ljudinspelad och transkriberad parintervju med
fysioterapeuterna). Medarbetarna gav saledes uttryck for hur de hade

trott att forandringsarbetet skulle gatt till, men som inte hade fortsatt.

Radets och Strategens betydelse for forandringsarbetets fortsattning
kom ocksa till uttryck i intervjuerna. En medarbetare gav uttryck for
att eventuell aktivitet i radet inte hade markts av bland de
andra. ”"Forankring kring gruppen har inte gett ringar pa vattnet.
(Arbetsterapeut 1, Anteckningar fran parintervju med arbetsterapeut-
erna). Samma medarbetare fortsatte med att lyfta fram vilken betyd-
else Strategens avbrutna medverkan hade uppfattats ha for forand-
ringsarbetets fortsattning. “Det blev inte heller sa att vi dr pilot. Jag har
inte hort nagot sedan Strategen forsvann.” (Arbetsterapeut 1, Anteck-

ningar fran parintervju med arbetsterapeuterna). I medarbetarnas

205



reflektioner over forandringsarbetet i intervjuerna hordes manga rost-

er som gav uttryck for att forandringsarbetet inte hade fortsatt.

Auskultationerna som en handling inom forandringsarbetet var inte
spridd bland Enhetens personal. Det framkom tydligt i en gruppinter-
vju dar medarbetare forst gav uttryck for att forandringsarbetet av-
stannat, tills en rddsmedlem patalade att auskultationerna var en del
av forandringsarbetet. Intervjuaren bad medarbetarna att beskriva vad

som hade gjorts sedan planeringsdagen och vad de mindes.

Sjukskoterska 5: Kommer ihag lite svagt, men jag kan inte sdga
att det blev ndgonting av det kdnns det som. Det var en liten
grupp som skulle arbeta med de hér fragorna och sen har vi inte

hort s& mycket mer kénner jag.
Sjukskoterska 4: Haller nog med.

Sjukskoterska 1 (tillika radsmedlem): Det var en i borjan. Vi hade

en del aktiviteter den dagen och.
Sjukskoterska 5: Ja, planeringsdagen.

Sjukskoterska 1 (tillika radsmedlem): Tittade pa film och sa
tittade vi pd ndgon mer film ocksa. Men det hér auskultationerna

vi gor nu, det dr en del.

Sjukskoterska 5: Ja, just det! Ja, men da haller vi ju pa med det!
(Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju med sjukskoter-

skor).

Aven om auskultationerna var en del av forandringsarbetet trodde
personalen att auskultationerna uppkom av andra anledningar. Nagra
uppfattade att det var ett krav frdn Chefen, att Chefen sjdlv hade gjort

auskultationer och sedan tyckte att det var nagot alla skulle gora. En
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intervjufraga om varfor Enheten borjade med auskultationer den har

gangen fick foljande svar:

Sekreterare 1: Det var val ett krav av Chefen.

Intervjuare: Ett krav fran Chefen.

Oidentifierad sekreterare: Hen hade val sjalv gatt runt har.
Intervjuare: Ja, du sa att hen var pa receptionen.

Sekreterare 2: Och sen tror jag att det kanske kom upp att vi
skulle gora det allihop. (Ljudinspelad och transkriberad

gruppintervju med ldkarsekreterarna)

Att chefen initierar nagot var darmed ett satt for medarbetarna att for-
sta uppkomsten av auskultationer just denna gang, men &dven att
auskultationer var vanligt inom regionen. Personalen sade i en grupp-
intervju att de gjort auskultationer forut for cirka tio ar sedan, men att
alla inte hann gora det da. En intervjuperson sade @ven att det var van-
ligt att nyanstdllda auskulterar. “Dels ingér det kanske ndr man ar ny
pa en arbetsplats att man gor det. Sedan ar det ocksd manga héar som
har jobbat lange, sa att man kanske har auskulterat for jattelange sedan.”
(Ljudinspelad och transkriberad intervju med sjukskoéterska 2). Under
observationerna var det ocksa tydligt att auskultationer var vanligt
forekommande pa olika sétt. Studenter och underldkare auskulterade
under sin utbildning, foretagsrepresentanter fick ga bredvid i verk-
samheten vid studiebesok och Strategen auskulterade hos personalen
for att gora sig mer bekant bdde med personalen och arbetsuppgifterna.
Att all personal pa Enheten nu gjorde auskultationer férstods harmed

av personalen som nagot vanligt férekommande inom organisationen.
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Trots att forandringsarbetet hade fortsatt gav personalen uttryck for
att forandringsarbetet hade avbrutits. Forandringsarbetet fortsatte i ett
annat format och Strategen som hade initierat och drivit forandrings-
arbetet hade slutat. Forandringsarbetet bestod till en borjan av samtal
och diskussioner pa enhetsgemensamma planeringsdagar organisera-
de av en representant fran den administrativa ledningsnivan. Det fort-
satte sedan genom auskultationer genomférda parvis och sjalvorgani-
serade av medarbetarna pa valfri tid. Vidare lamnade Strategen for-
andringsarbetet och vissa rddsmedlemmar lamnade radet. Chefen sag
till att forandringsarbetet fortsatte genom auskultationer och personal-
en gick med pa att auskultera. Det var dock inte alla som uppfattade
att auskultationerna var en del av forandringsarbetet. En allméan upp-
fattning var istallet att forandringsarbetet hade avbrutits. Forandrings-
arbetet fortsatte dirmed pa Enheten med handlingar som radsmoten
och auskultationer, men hade avbrutits i flera medarbetares medvet-
ande. Auskultationerna innebar darfor olika handlingar for olika per-
soner i personalen i forhallande till forandringsarbetets varande eller
icke-varande. Flera hade uppfattat att auskultationernas ursprung var
nagot annat an forandringsarbetet. Auskultationernas riktning for in-
tern jamstalldhet och jamlikhet hade dock uppfattats, men det fanns

multipla roster om genomforandet som framkallade motsittningar.

Konsolidering av befintlig och inte ny verksamhet

Stravan med auskultationerna var att skapa jamstdllda och jamlika
relationer mellan yrkesgrupperna pa Enheten. Det innebar att dndra
verksamhetens uppbyggnad for att 16sa den historiska hierarkiska
arbetsdelning som motsittningen mellan arbetsdelning och gemen-
skap bidrog till. Historiciteten bestod dock dven under férandrings-
arbetet. Alla yrkesgrupper upplevdes inte auskultera i samma om-

fattning, vilket hanfordes till den historiska hierarkin. Den befintliga
208



verksamheten befdstes darfor, snarare dn att en ny verksamhet med

intern jamstalldhet och jamlikhet konsoliderades.

Trots att det var en ldkare som var positiv till auskultation som bidrog
till att forandringsarbetet fortskred, var just lakarnas auskulterande
nagot som sedermera togs upp i intervjuer med personalen pa Enheten.
En del av den 6vriga personalen upplevde att en yrkesgrupp, ldkarna,
inte hade blivit auskulterade eller auskulterat i lika hog utstrackning
som de andra. Sekreterarna ville exempelvis att ndgon lakare skulle
auskultera hos dem och att detta inte hade skett &n. Sekreterarna prata-
de i gruppintervjun om att det kunde vara mycket att gora och att de

da inte vet ndr de far ga hem, men att det anda funkar.

Oidentifierbar sekreterare: Men det skulle vara bra om lakarna
kom och auskulterade hos Sekreterare 1 kanske da. Fick se vad

mycket som
Sekreterare 1. Men jag tror inte att de har auskulterat hos nagon
Oidentifierbar sekreterare: Nej, det tror inte jag heller.

Sekreterare 1: De har inte tagit sig tid till det, sa det ar val framst

de som skulle ta och gora det nu tycker jag.

Sekreterare 3: Det tror jag ocksd, men det &r ocksa kanske ett sitt
att se saker hur folk jobbar ocksa, att kanske konflikter blir farre
eller forminskas. (Ljudinspelad och transkriberad gruppintervju

med medicinska sekreterare).

Att lakarna inte hade auskulterat hos sekreterarna hanfordes till att de
inte hade tagit sig tid for det. Det kan ses som en ojamlikhet i genom-
forandet att alla yrkesgrupper inte hade utfort aktiviteterna inom Mo-
dellen i samma utstrackning. Vissa yrkesgrupper inklusive Chefen tol-

kade detta som en reproduktion av ojamlikhet i befintlig verksamhet.
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Det finns en liten hdavd som sdger; 'Nej men, inte stora ldkaren’.
I allt det hér finns det en hel del for oss att jobba med. Det ar
tydligt exempel pa, ”Ar det jamlikt eller inte, spelar det nagon
roll vad jag ar anstdlld som?” Det ar det jag menar att. Det
kvarstar ldkarna nu som auskultation och jag har lite lunch-
avstimningar med dem och da sa jag: “Det dr hog tid for oss alla,
och det inkluderar er, for auskultation”. (Ljudinspelad och

transkriberad intervju med Chefen).

Huruvida lakare hade svarare att ta sig tid eller ej, eller om lakarna
auskulterade i lagre grad, svarar inte den hér studien pa. Studien visar
bara att upplevelsen av brister i lakarnas genomférande av auskulta-
tioner ledde till tolkningar bland personalen. Tolkningar som i
teoretiska termer kan uttryckas som en ojamlikhet utifrdn en
historicitet om en hierarkisk arbetsdelning. Ovrig personal kunde dock
inte heller forsta lakare, om de inte hade auskulterat hos likarna.

Nagot personalen sjélva inte tog upp nagot om.

Tolkningar bland personalen om ojamlikhet inom verksamhetens ge-
menskap och dven i genomforandet av auskultationer gjorde att malet
att forstd varandra for intern jamstalldhet och jamlikhet missades.
Genomforandet av auskultation blev i sig ett satt att synliggora ojam-
likhet inom ordinarie vardverksamhetens arbetsdelning samtidigt som
ojamlikheter reproducerades. Den befintliga verksamheten konsol-
iderades darfor snarare @n att en kulturellt forandrad verksamhet om
intern jamstalldhet och jamlikhet befastes. Redan under den andra
planeringsdagen dér en workshop hélls sade en medarbetare i samtal
med Strategen att “Det har handlar inte om fardigheter, teknik eller
sarskild kunskap som ska laras. Handlar om det djupaste.” (Lakare 2,
observationsanteckningar fran Planeringsdag 2). Citatet far utgora en

reflektion over processen dven i efterhand. Kanske ligger det nagot i
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att forandringen uppfattades beréra “det djupaste” och inte nagot
specifikt som skulle ldras, som gjorde att den befintliga verksamheten
konsoliderades istéllet for att forandras. Sammanfattningsvis bidrog a
ena sidan Overskridandet av befintlig arbetsdelning till att forand-
ringsarbetet fortsatte, & andra sidan reproducerades en hierarkisk

arbetsdelning i det fortsatta forandringsarbetet.

Arbete for intern jamstélldhet och jamlikhet fortsatte sedan pa Enheten,
men i form av arbetsmiljdarbete. Detta var ndgot andra enheter arbeta-
de med dnd&, men pa ett annat satt. Pa den andra enheten som Chefen
var chef for pratade personalen direkt om arbetsmiljo och bemétande
av varandra, inte via auskultationer. Att prata om arbetsmiljon kom pa
initiativ av Chefen sedermera upp pa dagordningen pa APT dven for
Enheten. Arbetsmiljoarbete blev en annan form av empirisk manifesta-
tion for att arbeta med intern jamstalldhet och jamlikhet pa Enheten.

Den expansiva larandecykeln f6r Enheten illustreras i figur 17.

Figur 17.
Enhetens ldrandecykel
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Arbetsmiljoarbetet blev en fortsiattning av att arbeta for intern jam-
stalldhet och jamlikhet. Respekt och relationen personal emellan var
dock nagot Enheten arbetat med redan innan Modellen. En del av
riktningen till intern jamstalldhet och jamlikhet vid genomforandet av
Modellen gavs uttryck genom att “Respektera varandras tider” vilket
stod med i formuleringarna. I en intervju sade dven en medarbetare
att “respekt for varandra tas upp med ndagra ars mellanrum”
(Arbetsterapeut 1, Anteckningar fran parintervju med arbets-
terapeuterna). Arbete med relationer mellan personalen var séaledes
nagot som hade brukat aterkomma innan Modellen, i Modellen och
aven efter Modellen i form av arbetsmiljdarbete. Arbete for intern
jamstalldhet och jamlikhet kan darmed ocksé sdgas vara en befintlig
handling som konsoliderades. Ett objekt om intern jamstalldhet och
jamlikhet var sedan tidigare det dominerande objektet och blev det nu
igen. Det gar darfor att fraga sig om ndgon expansiv larandeprocess

for ett utvidgat objekt uppstod.

Sammanfattad analys utifran expansiv larandeteori

Flera processer vid forandringsarbetets avbrott respektive fortsattning
framtrader vid analys av empirin genom expansiv larandeteori. Ana-
lysen dr strukturerad utifran vilka som var involverade i forandrings-
arbetets avbrott respektive fortsattning och varfor en fortsattning blev
av, vad forandringsarbetets avbrott respektive fortsattning riktades till
samt hur forandringsarbetets fortsattning genomfordes. Detta svarar
mot forskningsfragorna om hur forandringsarbetet genomfordes och
vilka expansiva larandeprocesser som uppstod och hur dessa tar sig i
uttryck. En analys av forandringsarbetets avbrott respektive fortsatt-

ning utifran expansiv larandeteori sammanstalls i tabell 12.
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Tabell 12.
Analys av férdndringsarbetets avbrott och fortséttning utifrén expansiv ldrandeteori

Verksamhet | Multipla Historicitet Motsatt- Expan-
som analys- | roster ningar siva
enhet cykler

Vem, | Interaktion Roster fran

vilka | mellan chef, rads-

administrativa | medlem-
ledningen mar, med-
och Enhetens | arbetare.
personal.

Var- Historisk Motséttning

for hierarkisk mellan objekt
arbetsdel- och befintlig
ning mellan hierarkisk
yrkesgrupper | arbetsdelning
inom vard- respektive
verksamhet inom
samt histor- gemenskap.
isk arbets-
delning mel-
lan admin-
istrativa led-
ningen och
Enhetens
personal.

Vad Historisk Motsattning Utebliven
relation om mellan expan-
beroendet av | befintlig och sion av
varandra i en | ny verksam- ledning-
verksamhet. | het. Hierarkisk | ens

arbetsdelning | hand-

vs intern lingar.

jamstalldhet

och jamlikhet. Temporar
expan-
sion av
verksam-
heten till
intern
jamlikhet.

Hur Dialog och Motséattningar | Larhand-

diskussion inom lingar om
mellan Enhetens reflektion
positioner personalgrupp | Gver pro-
och roster samt mellan cessen
om férand- administrativa | och kon-
rings- ledningen och | solidering
arbetets Enhetens av
avbrott och personal. befintlig
fortsattning. praktik.
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Vilka som var involverade i fordndringsarbetets avbrott respektive
fortsattning var bade den administrativa ledningen och personalen pa
enhetsnivan. Avbrottet och fortsattningen var en interaktion mellan
administrativa ledningen och enhetsnivan, genom att personalens vid-
are handlingar var en reaktion pa att Strategen avslutade sin anstall-
ning. Multipla roster hordes fran chef, rddsmedlemmar och med-

arbetare om huruvida de skulle fortsétta forandringsarbetet eller inte.

Varfor en fortsattning pa forandringsarbetet blev av var for att over-
skridandet av en historisk hierarkisk arbetsdelning mellan yrkes-
grupper i den dominerande vardverksamheten 16ste bortfall i styrning
och ledning for en expanderad verksamhet. Det senare var en historisk
arbetsdelning mellan den administrativa ledningen och medarbetare.
Lakarens bifall i det fortsatta genomforandet pavisade dven en ater-
koppling fran dominerande vardverksamhet som stod for en ny verk-
samhet. Personal pa enhetsniva fortskred darmed i sitt arbete for intern
jamstdlldhet och jamlikhet. Overskridande av den hierarkiska arbets-
delningen mellan yrkesgrupper i den dominerande vardverksamheten
var en handling riktad for intern jamstalldhet och jamlikhet, varfor
handlingen dven blev ett uttryck for en temporar expanderad jamstalld
och jamlik verksamhet. Det var sdledes en motsattning mellan objekt

och befintlig arbetsdelning respektive inom gemenskap.

Vad forandringsarbetets avbrott respektive fortsattning riktades till
var olika. Fordndringsarbetets avbrott innebar att en expansion av
ledningens arbete uteblev. Modellen som pilotprojekt for att utprévas
infor potentiell spridning till alla regionens enheter avstannade och sa
aven en eventuell riktning till extern jamstalldhet och jamlikhet. Fort-
sattningen av forandringsarbetet pa Enheten riktades till intern jam-

stalldhet och jamlikhet i form av arbetsmiljoarbete. Det kan ses som en
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foljd av en motsattning inom hierarkisk arbetsdelning och en historisk

relation om beroendet av varandra i befintlig verksamhet.

Hur forandringsarbetets fortsattning genomfordes beskrivs harmed.
Dialog och diskussion mellan positioner och roster om férandrings-
arbetets avbrott och fortsattning hordes bland annat pa ett radsmote.
Larhandlingar om reflektion 6ver processen skedde dven ddrmed.
Motsattningar inom Enhetens personalgrupp samt mellan administra-
tiva ledningen och personalen pa enhetsnivan uppstod bade vid
avbrottet och som en 16sning for fortsattningen. Dock framkom aven
roster som uttryckte en upplevelse av en reproduktion av en hierarkisk
arbetsdelning vid genomférandet av auskultation som handling inom
forandringsarbetet. Detta begreppsliggjordes avslutningsvis som kon-

solidering av befintlig praktik.

Expansiva larandeprocesser vid forandringsarbetets
avbrott och fortsattning

I det hadr kapitlet beskrevs och analyserades forandringsarbetets av-
brott och fortsadttning. De tre expansiva larandeprocesserna expansion
av forandringsarbetets gemenskap, ledningen av forandringsarbetet
och forandringsarbetets riktning behandlades mer eller mindre. Vad
som sarskilt lyftes fram i det har kapitlet var & ena sidan fortséttning
av forandringsarbete for intern jamstalldhet och jamlikhet, trots att den
administrativa ledningens larandecykel avbrots. A andra sidan fram-
holls processer dar historisk hierarkisk arbetsdelning reproducerades.
Motsédttningen mellan styrning och utveckling, eller snarare styrning
av utveckling fortsatte ocksa. I ndstkommande kapitel diskuteras

studiens resultat och tidigare forskning i forhallande till studiens syfte.
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6. Diskussion

Iinledningen av denna avhandling konstaterades att politiska direktiv
dmnar styra aterskapandet eller utvecklingen av kultur genom att
framhalla larande av vissa kunskaper och varderingar. Detta samtidigt
som larandei sig kan ses som en forandrad forstaelse av en verksamhet
som inte kan sarskiljas fran en verksamhets kultur och sociala rela-
tioner. Det bildar ett socialt dilemma som endast kan 16sas kollektivt.
Syftet med studien var darfor att belysa omvandling av politiska
direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier som verksam-
hetsutveckling i form av ett larande riktat till en kulturell f6randring.

Studiens forskningsfragor 16d:

e Hur utformas, leds och genomfors ett forandringsarbete riktat
till jamlik vard?

e Vilka expansiva larandeprocesser, om nagra, uppstar i
forandringsarbetet sprunget ur verksamhetsutveckling fran

politiska direktiv och hur tar dessa i sa fall sig i uttryck?

Kapitlet tar sin borjan med en redogorelse f6r omvandling av politiska
direktiv pa olika organisatoriska nivaer, vilket oversiktligt besvarar
syfte och forskningsfragor for studien. Sedan foljer en fordjupad
diskussion om arbetsdelning, lirande och verksamhetsutveckling
samt kulturell forandring och bevarande. Diskussionen behandlar dar-
med verksamhetsutveckling i form av ett larande drivet av kulturella
historiska krafter och riktat till en kvalitativt annorlunda verksamhet i
en verksamhet med flera yrkeskategorier. Darefter foljer slutsatser,
praktiska implikationer for att bedriva verksamhetsutveckling och
teoretiska implikationer for studier med expansiv ldrandeteori vid
verksamhetsutveckling. Kapitlet avslutas med studiens begransningar

och framtida forskning.
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Omvandling pa olika organisatoriska nivaer

Omvandling av politiska direktiv kan ta sig i uttryck som ett verktyg
for forandring (Jacquot, 2010) och som forandring av en verksamhet i
sig (Priigl, 2011). Dialektiken kom till uttryck i foreliggande studie
genom skillnader i att omvandla politiska direktiv mellan olika yrkes-
kategorier pa administrativ ledningsniva jamfort med pd enhetsniva.
P& administrativ ledningsniva handlade det om att bygga upp ett nytt
verktyg och handlingar inriktade pa att framja forandring genom att
utforma modeller for férandringsarbete (jfr S. Andersson et al., 2022).
Pa enhetsniva och for medarbetarna innebar forandringsarbetet att
forsoka omskapa nagot socialt delat namligen forstaelsen av verksam-
heten. I studiens resultat framkom tre processer i analogi med expan-
siv larandeteori (Engestrom, 1987/2014). Dessa var expansion av
arbetssétt for ledning av forandringsarbetet, expansion av forand-
ringsarbetets gemenskap samt expansion av verksamhetens objekt.
Expansion av arbetssitt for ledning av férandringsarbetet och expan-
sion av fordandringsarbetets gemenskap var bada uttryck for organise-
ring. Den forsta innefattade utformande av verktyg och den andra
innefattade involvering av personer. Expansion av verksamhetens

objekt handlade om forstaelsen av de politiska direktivens riktning.

Pa den administrativ ledningsniva handlade omvandlingen av de
politiska direktiven om att utforma ett verktyg for verksamhets-
utveckling. Forandringsarbetet var ett verktyg som ingick i en strategs
direkta vardagsarbete och uppdrag. Uppdraget att utforma ett verktyg
var dock ett mellanled for att fa till stand en forandring. Det vill sdga
en handling i en kedja av handlingar (Leontiev, 1977/1986). Huvud-
fragan pa den administrativa ledningsnivan var hur alla organisation-

ens enheter skulle bli jamstéllda och jamlika, inte den egna enheten.
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Pa enhetsniva handlade omvandlingen av de politiska direktiven inte
enbart om att utforma ett mellanled for forandring utan om att faktiskt
fordandras (jfr Andersson, 2018). For personalen pa enhetsniva inbe-
grep omvandlingen darav att fundera 6ver ingdende aspekter och rela-
tioner i hela deras ordinarie verksamhetssystem. Detta samtidigt med
att personalen fortgdende skulle utfora sin ordinarie verksamhet.
Huvudfragan i forandringsarbetet for personalen pa enhetsniva var att
fa sin enhet att bli jamstalld och jamlik, medan den administrativa led-

ningen skulle fa andra enheter att bli jamstallda och jamlika.

Forandringsarbetet hade olika innebord for involverade subjekt uti-
fran respektive funktion i form av verktyg respektive forandring. Detta
i likhet med Callerstigs (2014) resonemang om funktionens betydelse
for forstaelse av direktiv. Involverade subjekt som strateger och perso-
nalen pa enhetsniva hade ocksa olika vardagshandlingar i enlighet
med Leontievs (1977/1986) syn pa handlingar i en verksamhet. Strateg-
en skulle stimulera forandring och personal pa enhetsniva skulle be-
handla patienter. Detta innebar olika handlingar vid utformande, gen-
omforande och ledning av forandringsarbetet samt gav olika utgangs-

punkter for expansiva ldarandeprocesser vid verksamhetsutveckling.

Forandringsarbetets organisering

Forandringsarbetes organisering diskuteras hdr som en expansion av
forandringsarbetets gemenskap, vilket inkluderar involvering av per-
soner. Aven en expansion av arbetssitt for ledning av forandrings-
arbetet berors. Diskussionen tar utgangspunkt i vardagen och lokal
niva som en arena for omvandling av politiska direktiv med borjan i

att utforma och leda forandringsarbete riktat till kulturell férandring.
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Utforma och leda forandringsarbete

Personalens vardag var av betydelse for utformandet av forandrings-
arbetet bade pa den administrativa ledningsnivan och bland med-
arbetarna pa enhetsnivan. Vardagen lyfts garna fram nar larande och
forandring studeras i utforandet av arbetet bland medarbetare (Héijer,
2004; Sjostrom et al., 2025). Hoijer (2004) menar att ett larande sprunget
ur problem som uppstér i vardagen ofta ses som konkreta och behover
finna en 16sning for att det ordinarie arbetet ska kunna fortskrida. I
foreliggande studie tog bade ledning och medarbetare utgangspunkt i
sin vardag, om &n atskilda vardagar. Vardagen blev saledes ett satt for
personalen att konkretisera direktiven, nadgot som Jordansson och

Peterson (2021) ser skapar forutsattningar for forandring.

Vardagen som utgangspunkt for larande dr nagot att sarskilt beakta i
pedagogisk forskning pa administrativ ledningsniva. Det finns tidig-
are forskning om utformandet av forandringsarbeten dar forskare ar
utformare och genomférare (Amundsdotter, 2010; Andersson &
Amundsdotter, 2021). Det dr dock mindre vanligt att belysa utform-
ning av forandringsarbete inom ramen f6r organisationens egna forut-
sattningar, aven om sadan forskning ocksa finns (Sjoberg Forssberg,
2016). I den hér studien beskrevs delar av den administrativa ledning-
ens arbete med att skapa ett forandringsarbete, istéllet for att borja
studera processen vid implementering hos medarbetarna. Det blev
darmed mojligt att folja en del av den administrativa ledningens pro-
cesser med att utforma ett forandringsarbete som vardagsuppgifter

med praktiska problem som behdvde l6sas.

En expansiv larandeprocess mellan administrativ ledningsniva och en-
hetsniva kom till uttryck genom expansion av forandringsarbetets ge-

menskap. Den administrativa ledningen ville skapa en gemenskap for
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forandring som nadde till enhetsniva. Detta skedde genom en mindre
gruppiform av ett rad dar bade chef och medarbetare deltog som skul-
le vara drivande av forandringsarbetet. Att tidigt involvera berdrda
personer pa lokal niva kan enligt Jordansson och Peterson (2021) skapa
forutsattningar for forandring. Radet blev en férandrad gemenskap for
ledningen av forandringsarbetet och blev ett uttryck for att forand-

ringsarbetet hade behov av att involvera fler &n administrativ ledning.

I tidigare forskning beskrivs gemenskap mer som att skapa en kansla
av tillhorighet (Seppanen et al, 2022), snarare dn den verksamhets-
teoretiska betydelsen om personer som arbetar for samma verksamhet
(Leontiev, 1977/1986). Tidigare forskning om larande och utveckling
med flera yrkeskategorier ar vidare inriktat pa samarbete och att skapa
tillsammans (Seppéanen et al., 2022). I resultatet for foreliggande studie
forekom varken samarbete eller samskapande i namnvard utstrack-
ning for hela enhetens personal. Det var i radet som flera yrkeskate-
gorier triffades, men rddsmotena handlade mer om planering och
genomforande av forandringsarbetet (jfr Piria et al., 2023) dn att skapa

16sningar pa identifierade problem (jfr Seppéanen et al., 2022).

Larande och kompetens har dock betydelse vid verksamhetsutveck-
ling (Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson & Peterson, 2021).
Kompetensen for att driva forandringsarbetet pa enhetsniva var be-
gransad efter att den administrativa ledningen hade avbrutit sin med-
verkan. Chefen hade ingen tidigare erfarenhet av liknande forand-
ringsarbeten och var fragande till vilka insatser som forandrings-
arbetet skulle innehalla. Vidare var som tidigare namnt radet mer ett
planeringsstod an ett forum for larande. Vad jamstdlldhet och
jamlikhet innebar pa enhetsniva blev darfor inte per automatik mer

konkret for att personer pa lokal niva involverades.
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En fraga, angdende ledning av forandringsarbete, dr vad som hander
ndr centrala personer forsvinner (Sjoberg Forssberg, 2016). Personer
som var engagerade i forandringsarbetet i foreliggande studie for-
svann till andra uppgifter, men forandringsarbetet fortsatte anda.
Forandringsarbetet hade dven overgatt fran att ledas av administrativ
ledning till enhetsniva och fortsatta aktiviteter var redan planerade.
Den da aktuella enhetschefen sag forandringsarbete for en jamstalld
och jamlik verksamhet som att det ingick i ett chefsuppdrag. Detta just
for att det var ett direktiv, vilket kan forstas som en administrativ
styrning (Jordansson & Peterson, 2021). Det fanns dven en sarskild
organisering for att driva fordndringsarbetet vidare i form av ett rad.
En sarskild utvecklingsorganisation har i tidigare studier visat sig vara
av betydelse for om och hur forandringsarbete for jamstalldhet och
jamlikhet fortskrider (Sjoberg Forssberg, 2016). Dartill stdllde sig en
medarbetare tillhorande ett yrke med historiskt hogre position i
personalgruppen sig bakom de planerade aktiviteterna. Forandrings-
arbetet fick saledes inte enbart gehor pa chefsniva utan dven pa med-
arbetarniva. Jordansson och Peterson (2021) menar att just ledning
eller gehor fran medarbetare kan vara av betydelse for forandrings-
arbeten. Medarbetaren var dessutom en ldkare, vilket &r ett yrke som
ar associerat med verksamhetsutveckling i lirande sammanhang
(Thunborg, 1999). Dartill hade personalen konstruerat ett eget motiv
utifran behov i vardagsarbetet i samarbetet mellan personalen i olika
yrken. En tydlig ledning for utveckling, snarare an enbart styrning ar
dock av betydelse ndr vardagen ar utgangspunkt for forandring och
larande. Detta om det ska vara mojligt att na langre an till vardagliga
behov och individuellt larande (jfr Andersson & Amundsdotter, 2021).

Resultatet av forandringsarbetet studerades inte i foreliggande studie.

Vad som anda ar beskrivet var att forandringsarbetet fortsatte, men i
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annan form namligen som arbetsmiljdarbete (jfr Sjoberg Forssberg,
2021). Fortsattningen av forandringsarbetet var synlig, men inte reell
forandring (jfr Cairney et al., 2002). Forandring av befintlig verksam-
het kraver enligt Andersson (2018) mer an att enbart ett forandrings-
arbete bedrivs, eftersom befintlig verksamhet tenderar att bevaras
aven vid forsok till forandring (Abrahamsson, 2014; Kumpulainen et
al., 2018).

Genomforandets vardagsanknytning

Forandringsarbetet inneholl flera aktiviteter for att stimulera larande
och organiserades pa olika satt. Att f{érandring och larande organiseras
pa ett annat satt dn det vardagliga arbetet inverkar pa mojligheterna
till larande utanfor den vanliga arbetsdelningen och hierarkin (Spante
& Moffitt, 2024). Handling for larande ar i de fall fri fran maktrelationer
i den befintliga verksamheten. I féreliggande studie gav en annan miljo
i form av diskussioner i ett konferensrum en tanke om att férandrings-
arbete pagick, medan utbildningsaktiviteter i den vardagliga miljon
inte pdminde om forandringsarbetet. Det var dock i motet med var-
andra i den vardagliga miljon vid auskultationer, som subjekten mot-
tes Over arbetsdelningen med malet att forsta varandra over yrkes-
granserna. Till skillnad fran Spante och Moffitts (2024) dgde hand-
lingar for lairande genom auskultation i foreliggande studie rum i det

vardagliga arbetet och inriktat pa att minska arbetsdelningens hierarki.

Ett satt att forsta vad nagot abstrakt innebar i praktiken ar att se var-
andra arbeta (Larsson, 2004). I forandringsarbetet som studerades i
foreliggande studie kunde medarbetarna genom auskultationer se var-
andra arbeta, vilket bland annat kunde ge fOrstdelse for varandras
vardag (jfr Bucher & Langley, 2016; Claramita et al., 2019). Med-

arbetarna kunde darmed fa en konkret erfarenhet av den lokala tolk-

222



ningen och forstaelsen av de politiska direktiven om intern och extern
jamstalldhet och jamlikhet. Handlingen att se i praktiken var bade
konkret i sitt genomforande och i forstaelsen av abstrakta politiska
direktiv. Ett mote over yrkesgranserna blev ett sitt att se den gemen-
skap som den befintliga verksamheten bestod av likval som objektet
och patienten. Politiska direktiv om jamstalld och jamlik verksamhet
sammansattes sdledes med lokala behov av respekt och kollegiala rela-
tioner och externa relationer. Uttryckt i teoretiska termer var auskul-
tation en handling for larande riktad till kulturell forandring (jfr
Engestrom 1987/2014). Handlingen var framst kopplad till direktivens
lokala forstéelse om att minska arbetsdelningens hierarki och synlig-
gora verksamhetens gemenskap. Vardagen blev vasentlig bade for hur

larandet gick till och vad larandet handlade om.

A ena sidan var aktiviteter for lirande som auskultationer néira var-
dagen jamfort med allménna utbildningsprogram (jfr Beer et al., 1990),
a andra sidan inget som forandrade system eller rutiner (jfr Andersson
& Amundsdotter, 2021; Kingsley, 2001). Reflektion &r en del av med-
vetandehdjande verktyg for att fa syn pa normer, rutiner och system
(S. Andersson et al., 2022; Baerheim & Ness, 2021), vilket kan ses som
riktat till kulturell forandring. Reflektion var inte framtradande i ge-
nomforandet av forandringsarbetet i studien, dven om en del forsok
gjordes med exempelvis analys av statistik (jfr Jacquot, 2010). Personer
upplevdes dock saknas i radet for att kunna reflektera 6ver vad statis-
tiken stod for. Gemenskapen for reflektion var darmed for avgransad
(jfr Sjoberg Forssberg, 2016). Den lokala nivan var inte enhetlig utan
utgjordes av flera yrkeskategorier vars kunskap behovdes for reflek-
tion och analys (jfr Bucher & Langley, 2016). Trots att gemenskapen for

ledning av fordndringsarbetet var utvidgad fran administrativ led-
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ningsniva till enhetsniva var det ingen garanti for larande. Hela den

lokala nivans gemenskap behovdes for reflektion (jfr Hofmann, 2024).

Vid utformande och ledning av forandringsarbetet handlade expan-
sion av gemenskap om att involvera personer pa enhetsniva. Vidare
om att ha kompetens i gemenskapen alternativt status associerad med
verksamhetsutveckling. Vid genomforandet av forandringsarbetet be-
lystes synliggérandet av en befintlig gemenskap samt betydelsen av
att involvera personer for att fa till kollektiv reflektion. Begransningar
vid verksamhetsutveckling belystes darmed genom att visa att nd den
lokala nivan och vardagsanknytning inte per automatik konkretise-
rade hur forandringsarbetet skulle genomforas. Inte heller att tillrack-
ligt ménga involverades for ett larande riktat att fordndra en kultur.
Bade kompetens for fordndring och kdannedom om verksamhetens ut-

forande verkade behovas.

Arbetsdelning, larande och verksamhetsutveckling

I det har avsnittet diskuteras arbetsdelning, expansivt larande och
verksamhetsutveckling. Fran resultatet i foreliggande studie lyfts ex-
pansion av arbetssatt for ledning av forandringsarbetet och expansion
av objektet. Arbetsdelning diskuteras som en relation mellan ledning
och medarbetare samt medarbetare emellan som for med sig makt och

sociala processer, vilka driver eller forhindrar verksamhetsutveckling.

Expansion av arbetssatt for ledning

Expansion av arbetssitt for ledning bestod av en expansion fran styr-
ning till styrning av utveckling via stddjande av utveckling. Det kan
beskrivas som att styrning a ena sidan bevarades, men expanderades

till att ha utveckling som mal med befintliga styrverktyg och hand-
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lingar. A andra sidan férandrades ledningen genom att &ven ligga till
verktyg for utveckling. I studiens resultat framkom att styrverktyg
anvandes for aktiviteter som @mnade stodja utveckling av verksam-
heten. Exempelvis skrevs auskultationer in i verksamhetsplanen och
formuleringar om vad jamstalld och jamlik verksamhet innebar skrevs
pa en malstyrningstavla. Styrning bevarades sdledes men expan-
derades till att ha utveckling som mal med befintliga styrverktyg. Led-
ningen forandrades dven genom att ldgga till handlingar for utveckling
som auskultationer. I Jordansson och Petersons (2021) studie var det
ocksa vanligt att befintliga administrativa verktyg anvandes for nya
uppdrag om utveckling. Att pa det sdttet forsoka styra utveckling
ledde dock inte till forandring i verksamheten, eftersom vad som skul-
le forandras inte blev problematiserat. I Sjoberg Forssbergs (2016)
studie var daremot en dialektik mellan att styra och stodja utveckling
en forutsittning for verksamhetsutveckling. I den har studien fram-

halls dialektiken aven som en enhet, styrning av utveckling.

Expansion av arbetssatt for ledning av férandringsarbete ar sprunget
ur en motsattning inom arbetsdelningen mellan ledning och med-
arbetare vid verksamhetsutveckling. Att se fordndring som uppifran
och ner eller nerifrdn och upp ar vanligt forekommande inom peda-
gogisk forskning (Kajamaa, 2011). Kajamaa (2011) utvidgade denna
syn och forsokte lyfta fram vad som finns mellan ett planerat uppifran
perspektiv och en framvaxande underifrdn syn genom att betona
process med dess fundamentala principer bakom kontinuerlig
forandring. I foreliggande studie gar det att fundera 6ver en metafor
om inifran och ut eller utifran och in. Strategen talade i samband med
utformande av forandringsarbetet om att na ut till kirnverksamheten.
Ledningens intresse av att paverka karnverksamheten till forandring

framkom aven i Sjoberg Forssbergs (2016) studie pa kommunal niva.
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Kérna implicerar nagot inre och uttalandet kan ses som en dynamik
mellan ut och in. Den administrativa ledningen skulle na ut till verk-
samhetens inre, kdrnverksamheten. Den administrativa ledningens
nya handlingar om att utbilda och stodja kan darmed ses som en
dialektik mellan ut och in, vilket ger ett annat perspektiv pa forandring
an top-down eller bottom-up. En dynamik mellan inat och utét ar inte
ny inom kulturhistorisk verksamhetsteori. Nagot aven Ivaldi et al.
(2022) anvander sig av, men i ett annat sammanhang i form av

samarbetsytor for foretags- och naringslivsutveckling.

Expansionen av handlingarna for ledning av forandringsarbetet i form
av utvecklingsstod placerade den administrativa ledningen som en
stodjande struktur for organisationens inre kadrnverksamhet (jfr
Bringselius, 2021). En kdrna befinner sig ofta i centrum. Om karnverk-
samheten skulle ses som centrum och ledningen kdrnverksamhetens
periferi (jfr Lund, 2023) skulle den administrativa ledningen som ett
alternativ vilja nd in till kdrnan snarare an att nd ut. Handlingar for
ledning i form av styrning skulle istdllet sdtta den administrativa led-
ningen i centrum och medarbetarna i periferin, nagon att na ut till. Ut-
bildning skulle daremot sdtta den administrativa ledningen i periferin

och medarbetarna i centrum, ndgon att nd in till.

Att se kdarnverksamheten som centrum kan vara ett satt att synliggora
en verksamhets objekt och framhalla yrkesgruppers och professioners
autonomi (jfr Bringselius, 2021). De nya handlingarna for ledning i
form av utvecklingsstod kan darfor utmana ett tainkande om top-down
och bottom-up. Det géller dock att inte glomma bort att den admini-
strativa ledningens utbildningsansprak ar en historisk evolution av att
ha kontroll 6ver 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 darmed
vara mer tydliggérande och belysande. Det kan ses som en utvidgning
av ledningens vilja att ha kontroll 6ver medarbetarnas kunskap och
inrymma bade dimensioner av in och ut samt upp och ner. Styrning av
utveckling kan dven synliggora varfor ledningens maktrelation ut-
manas av yrkesgruppers och professioners autonomi (jfr Bornfelt, 2023;
Carlhed Ydhag, 2020; Pommer Nilsson, 2003).

Att forandra relationen mellan ledning och medarbetare kan vara ett
forandringsarbete i sig (Tjulin & Klockmo, 2023). Processer for bevar-
ande av arbetsdelningen mellan ledning och medarbetare framkom i
studiens resultat sarskilt da vissa yrkesgrupper i studien kategoriseras
som professioner. Ett utmarkande drag for professioner ar att de har
en egen kunskapsbas (Brante, 2010). I studiens resultat framkom mot-
stand vid forfrdgan om delande av information. Det skapade nagot av
en kamp om kunskap mellan medarbetare och administrativ ledning.
Det var inte utmarkande genom forandringsarbetet, men i samband
med analysering av statistik ville medarbetare behalla viss information
och arbetsuppgifter inom sin egen yrkeskategori och inte lata strateger
frdn administrativ ledning hantera informationen. Ett delande av in-
formation, som dessutom skall analyseras utanfor professionen, inne-
bér att professionen forlorar en del av sin makt 6ver sin kunskapsbas.
Bade makt 6ver informationen i sig, pa vilket sitt informationen skall
hanteras samt vad den analysen sedan bidrar med for kunskap. Ute-
blivet delande av information bevarar daremot professionen, vilket
samtidigt begransar den administrativa ledningens forsok att expan-
dera sina handlingar att aven innefatta utvecklingsstod. De dominer-
ande handlingarna for ledning genom styrning, bevarar a ena sidan en
stark hierarkisk arbetsdelning dar ledningen ger direktiv om vad

medarbetare skall gora. A andra sidan bevaras dirmed medarbetarnas
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och professionen makt over sin egen kunskap, kunskapsutveckling
och pa vilket satt de skall utfora direktiven (Bornfelt, 2023; Kallberg,
2013). En expanderad handling for ledning i form av utvecklingsstod

utmanar denna arbetsdelning.

Stod for utveckling kan skapa engagemang for larande och utveckling
och bevara medarbetarnas autonomi (Wijga et al., 2025), vilket styr-
ande av utveckling nddvandigtvis inte gor. Vid styrande av utveckling
verkade autonomin inte anses vara bevarad utifran resultatet i den har
studien. Om subjekt fran administrativ ledning trddde in i en yrkes-
grupps gemenskap skulle det innebara att ledningen av utvecklingen
av yrkesgruppens kunskap skulle drivas av administrativ ledning
istéllet for av subjekt inom det egna yrket (jfr Bornfelt, 2023; Pommer
Nilsson, 2003). En expansion av handlingar for ledning i form av ut-
vecklingsstdd dr darmed beroende av att andra, i det har fallet en viss
yrkesgrupp, dr mottaglig for vad forandrade handlingar for ledning
innebar for dem. En expansion av handlingar inom en verksamhet far
verkningar pa andra verksamheter. Hur det mottas far betydelse for
om forandring sker eller ej, vilket 4r vad som inom expansiv ldrande-
teori kallas for en tertidr motsédttning mellan grannverksamheter
(Engestrom, 1987/2014). Stod for utveckling skulle utan denna teo-
retiska belysning kunna ses som en mer jamlik relation mellan ledning
och medarbetare @n styrning, dar just styrningen av utveckling hade

kommit i skymundan.

Utveckling inom yrken vs verksamhetsutveckling

Bevarandet av arbetsdelningen mellan administrativ ledning och
personal pa enhetsniva kan genom expansiv larandeteori (Engestrom,
1987/2014) ses som ett uttryck av en motsittning mellan utveckling

inom yrkesgrupper och verksamhetsutveckling. Makten 6ver sin egen
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kunskapsbas innefattar dven utvecklingen av en yrkesgrupps kunskap.
I studiens resultat kom det i uttryck vid utformandet av forandrings-
arbetet dar roster hordes om att utbildning i allmanhet till olika
yrkesgrupper borde ha integrerat jamstdlldhet och jamlikhet. Det
handlar da om utveckling inom yrken och professioner. Utveckling av
enskilda yrken kraver inga 6verskridanden mellan yrken eller mellan
medarbetare och ledning. Inom yrken ar det istdllet andra hierarkier
som kan vara aktuella utifrdn positioner (Carlhed Ydhag, 2020) och
vilken kunskap som varderas. Exempelvis kan medicinsk kunskap
varderas hogre dn kunskap om jamstédlldhet och jamlikhet inom
medicin (Verdonk, Benschop, de Haes, Mans, et al., 2009).

Makten 6ver den egna professionens utveckling av sin kunskapsbas
(Brante, 2010) kan begransa utveckling av en verksamhet som bestar
av flera yrken och professioner. En verksamhet utgors enligt kultur-
historisk verksamhetsteori av handlingar fran olika subjekt i en arbets-
delning (Leontiev, 1977/1986). Arbetsdelningen i en verksamhet kraver
overskridanden for forandring atminstone nédr verksamheten inklu-

derar flera yrkeskategorier (jfr Hofmann, 2024).

Stod for utveckling handlar daremot om verksamhetsutveckling.
Utvecklingen ar da riktad till att f& personer fran flera yrkeskategorier
att fungera tillsammans for att utféra det verksamhetens stravar efter
att uppna (Verdonk, Benschop, de Haes, & Lagro-Janssen, 2009). Hur
personal arbetar i en kedja av handlingar eller pa annat satt delar upp
arbetet mellan sig och hur de samarbetar blir da centralt (jfr Leontiev,
1977/1986; Reeves et al., 2018). Verksamhetsutveckling handlar da om
att utveckla utforande av verksamheten, snarare an att utveckla en

enskild yrkesgrupps eller professions kunskapsbas.
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Verksamhetsutveckling kan ockséa ledas av en sarskild utvecklings-
organisation (Sjoberg Forssberg, 2016). Radet pa enhetsniva var i den
har studien ett satt att overbrygga en hierarkisk arbetsdelning och dar-
med motsdttningen mellan ledning och medarbetare som ett alter-
nativt satt att leda verksamhetsutveckling. Radet var sammansatt av
subjekt fran ett flertal yrken fran det lokala arbetslaget pa enhetsniva
(jfr Jordansson & Peterson, 2021). Verksamhetsutveckling leddes
darmed varken inom enskilda yrkesgrupper eller fran administrativ
ledningsniva. Den hierarkiska arbetsdelningen blev darmed nedtonad,
men innebar istdllet andra utmaningar som tidigare har diskuterats,
exempelvis om kompetens och vilka som blev involverade. Kravéenko
(2023) argumenterar dock for att det inte ar yrken som skapar granser
for kunskap, utan snarare intressen. Férhandling och multipla roster

om verksamhetens objekt blir darfor aktuellt att belysa vidare.

Expansion av objektet

I det hdr avsnittet diskuteras forsok till kulturell férandring genom
expansion av objektet. Det ar en expansiv larandeprocess som betonar
att skapa forstaelse av nagot abstrakt till ndgot konkret. Expansionen
berdr en pedagogisk utmaning om att kombinera lokala behov med
centrala mal och forandringsarbete planerat av administrativ ledning
(Beer et al., 1990; Kajamaa, 2011; Leino Lindell, 2022; Sjoberg Forssberg,
2016).

Vardagen som utgangspunkt for férandring var nagot som lyftes fram
i resultatet om forandringsarbetets riktning i den har studien. Pa en-
hetsniva var vardagen en utgangspunkt for expansiva larandeproces-
ser angdende forandringsarbetets riktning for extern eller intern jam-
stalldhet och jamlikhet. Medarbetarnas stravan om intern jamstalldhet

och jamlikhet kan forstas som att befintlig verksamhet och de vardag-
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liga utmaningar som var dar fick fortur framfor att forma och skapa
innebord for en okand ny verksamhet (jfr Kumpulainen et al., 2018).
Det interna samspelet inom personalgruppen i kdarnverksamheten tog
overhanden fran att analysera utfallet av kirnverksamheten gentemot
patienter. Det abstrakta, jamstdlldhet och jamlikhet, blev konkret ge-
nom det redan kanda (jfr Filstad et al., 2023), vilket var arbetsdelningen
inklusive hierarkin i den befintliga vardverksamheten (Calenda &
Bellini, 2021; Carlhed Ydhag, 2020; Ronnqvist, 2001). Administrativa
ledningens initiala stravan om extern jamstalldhet och jamlikhet och
ddrmed en ny eller expanderad verksambhet fick sta tillbaka. Uttryckt i
expansiva larandeteoritermer (Engestrom, 1987/2014) forhindrade en
hierarki i uppdelningen av arbetet att forenas i ett objekt om extern
jamstélldhet och jamlikhet patienter emellan. Att biade omvandla
abstrakta politiska direktiv till konkret innebdrd (jfr Lindgren, 2020;
Winman, 2012) och att fordandra fran befintlig till ny forstaelse (Piria et
al., 2023) blev dubbla utmaningar, dar bada inte méaktades med.

Varfor de politiska direktiven fick inneborden intern jamstalldhet och
jamlikhet kan forstas utifran Carlhed Ydhag (2020) och den befintliga
verksamhetens historicitet om en arbetsdelning som fort med sig en
hierarki. Detta ar en tankbar anledning utifran just den har studiens
teoretiska grund. I studien skapades en innebord av det abstrakta i den
befintliga arbetsdelningen och gemenskapen, snarare an som i
Engestroms (2001) studie att expandera verksamhetens objekt om pati-

enternas vard. Politiska direktiv tolkades saledes genom lokala behov.

Utifran vad som framkom i studiens resultat fanns det &ven majlighet
for enskilda personer att finna motiv utifran problemi sin egen vardag.
Exempelvis om mal med auskultationerna eller forstaelse om jam-

stalldhet och jamlikhet i verksamheten. Det gav en bredd i att kunna
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svara mot bade intern och extern jamstalldhet och jamlikhet (Callerstig
et al., 2011; Gustafson et al., 2023; Nolan & Owen, 2024). En enhetlig

forstaelse for de politiska direktiven var darfor inte tvunget.

Arbetsdelning medarbetare emellan

Forutom att arbetsdelningen i verksamheten kunde vara en anledning
till att forandringsarbetet riktades till intern jamstalldhet och jamlikhet,
var hierarki inom personalgruppens arbetsdelning nagot som repro-
ducerades i genomforandet av forandringsarbetet. Abrahamsson (2009)
har skrivit om aterstallande karaktar efter att fordandringar har skett. I
kulturhistoriskt verksamhetsteoretiska termer handlar det om att den
dominerande verksamheten tar 6verhanden (Sannino, 2008) utifran
starka verksamhetsmonster (Kumpulainen et al., 2018). Det vill sdga
motsattningen mellan dominerande och expanderad verksamhet tar
inte slut. Den dominerande verksamheten kan fa genomslag, dven
efter att den expanderade verksamheten har varit rddande under en
langre tid. I den hér studien studerades inte resultat av forandrings-
arbete och darmed studerades inte om verksamheten aterstalldes till
dominerande verksamhet. Ddaremot syntes en upprepning av rddande

kultur redan i genomforandet av forandringsarbetet.

I studiens resultat beskrevs en konsolidering av befintlig verksamhet
nar fordndringsarbetets genomforande aterupprepade en hierarkisk
arbetsdelning mellan yrkesgrupper. Detta nar viss personal upplevde
att en viss yrkesgrupp inte tog sig tid att genomfdra aktiviteter inom
forandringsarbetet. Intern jamstalldhet och jamlikhet inom arbetsdel-
ningen for att forhindra hierarkisk arbetsdelning handlar om att
forandra motsattningar i verksamhetssystemet som helhet. Personalen
betonade att finna en 16sning pa en motsattning i den dominerande

verksamheten. Det inkluderar vad Piria et al. (2023) kallar for organisa-

232



toriska stigar och Kumpulainen et al. (2018) som verksamhetsmonster
med andra ord hur verksamheten utfors. Verksamheten utfors av flera
yrken som arbetar tillsammans pa olika satt (Reeves et al., 2018) och

forandring kan inte ske enbart inom en yrkesgrupp (Hofmann, 2024).

Arbetsdelning inklusive hierarki ar sociala processer och maktrela-
tioner som konstituerar en verksamhet (Fenwick, 2006). Objekt om
intern jamstalldhet och jamlikhet var ddarmed inte nagot utanpaligg-
ande som skulle d@ndras och annat lamnas oberort. I resultatet for
foreliggande studie framkom att dven personalen sag fragor om
jamstalld och jamlik verksamhet som nagot djupgaende i verksam-
heten och inte som en specifik kunskap som gick att laras. Inom ex-
pansiv larandeteori ses motsattningar inom en nod som drivande av
forandring av hela verksamhetssystemet (Engestrom, 1987/2014; Piria
et al., 2023). Detta innebar att verksamhetsutveckling utifran expansiv
larandeteori handlar om att forsoka forandra verksamhetens existens
och darmed vad som konstituerar en verksamhet. Verksamhetsutveck-
ling som forandring av verksamhetens konstitution kan belysa varfor
dominerande verksamheter bevaras eller verksamhetens kultur ater-

stalls.

Inom expansiv larandeteori ses motsattningar inte som nagot som
forsvinner utan snarare kontinuerligt utvecklas och tar sig nya uttryck
(Engestrom & Sannino, 2010; Engestrom, 1987/2014). Forutom att
arbetsdelningen upprepade sig i forandringsarbetets utfdrande bevar-
ade yrkesgrupper sina kunskapsgranser och befintliga styrverktyg
fortsatte anvandas for ledning, om an i ny form. Verksamhetsutveck-
ling blir dirmed ur en expansiv larandeteoretisk synvinkel en paga-

ende dialektisk forhandling mellan nya och dominanta verksamheter.
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Slutsatser och kunskapsbidrag

Omvandling av politiska direktiv innebar komplexa processer av lar-
ande pa arbetsplatsen snarare dn ett enkelt utférande. I foreliggande
studie framkom tre expansiva lirandeprocesser: Expansion av arbets-
satt for ledning av forandringsarbete, expansion av ett forandrings-
arbetes gemenskap samt expansion av en verksamhets objekt. Dessa
processer drevs av motsdttningar inom arbetsfordelningen i form av
styrning, relationer mellan yrken och olika tolkningar och forstaelser
av verksamhetens objekt utifran vardagliga och lokala behov. Politiska
direktiv tolkades och omformades saledes av personer inom historiskt
utvecklade verksamheter. En slutsats i avhandlingen ar att centrala
direktiv kan kombineras med vardagliga behov, men att verksamhets-
utvecklingen da tenderar att riktas till det valbekanta samtidigt med
att direktiven omforhandlas. En annan slutsats ar att bade kompetens
for forandring och kdnnedom om verksamhetens utfoérande ar av
betydelse for verksamhetsutveckling. En tredje slutsats ar att for-
andringsarbete i sig inte 4r undantaget den befintliga kulturen, vilket

bade kan méjliggora och férhindra verksamhetsutveckling.

Studien bidrar till pedagogisk arbetslivsforskning genom att visa hur
den expansiva larandeteorin kan anvéandas for att belysa omvandling
av politiska direktiv i en verksamhet med flera yrkeskategorier. I
avhandlingen visas att insatser fOr att skapa en jamstalld och jamlik
héalso- och sjukvérd bestar av bade larande och maktférhandlingar
inom en differentierad verksamhet. I avhandlingen belyses darmed
vikten av att se verksamhetsutveckling som en kollektiv och relations-
baserad process. Den Overgripande slutsatsen ar att verksamhets-
utveckling riktad till en kulturell férandring innefattar parallella
processer av larande pa arbetsplatsen respektive forhandlingar om

maktforhallanden.
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Praktiska implikationer

Praktiska implikationer av studien kan vara att organisera ett forand-
ringsarbete och haélla en balans mellan ledning och lokalniva for att
fraimja verksamhetsutveckling. En fraga att fundera over ar da hur
varje yrkesgrupp kan konkretisera omradet for forandring samtidigt
med att fordndra verksamheten och darmed yrkesgruppernas samspel
(jfr Leontiev, 1977/1986; Verdonk, Benschop, de Haes, & Lagro-
Janssen, 2009). Organisering handlar vidare om vilka som ska invol-
veras och nér, for att skapa hallbarhet och kontinuitet. En fraga som
bade innefattar att bedriva ett forandringsarbete pa lokal niva och
samtidigt ha kunskap och kompetens for forandringsprocesser (jfr
Andersson & Amundsdotter, 2021; Jordansson & Peterson, 2021;
Sjoberg Forssberg, 2016). Det handlar ocksa om att involverade per-
soner pa nagot satt har status och inflytande for att férandringsarbetet
skall fortskrida, aven om typiska centrala personer som chefer saknas

(jfr Jordansson & Peterson, 2021).

Teoretiska implikationer

Expansiv larandeteori ar i sig en robust och komplex teori som déarav
lampar sig for att undersoka komplexa processer. Den har studien
visar att och hur arbetsdelning inklusive hierarki kan bidra till forsta-
else av larande vid verksamhetsutveckling. Valet av teori har gjort det
mojligt att se maktaspekter, vilket Fenwick (2010b) framhaller for
studier om larande i arbetslivet. Manga andra studier utifran expansiv
larandeteori studerar forandringar i noder som verktyg eller objekt
(Engestrom & Sannino, 2010; Hansson, 2013; Pettersson, 2015). Nar
differentierade och specificerade verksamheter innefattande flera
yrkeskategorier skall studeras blir noden arbetsdelning inom expansiv

larandeteori av sarskilt intresse. Expansiv larandeteori utgar fran kul-
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turhistorisk verksamhetsteori och att hela verksamhetssystemet pa-
verkas nar nagot i en nod forandras (Engestrom, 1987/2014). Bade den
komplexa arbetsdelningen och resterande verksamhet i forhallande till
expansiva larandeprocesser blir mdojliga att undersdka genom teorin.
Arbetsdelning innefattar dven hierarki, som kan komma ur status, ge-
nus och makt. Det gor att genus och makt i organisationen alltid ber6rs
vid forandringsforsok, dar en hierarkisk arbetsdelningen antingen blir

forandrad eller bevarad.

Tidigare forskning har fokus pa handlingar och verktyg for larande,
exempelvis reflektion, granskning av verksamheten och medvetande-
hojande utbildningar (Baerheim & Ness, 2021; Jacquot, 2010; S.
Andersson et al., 2022; Sjoberg Forssberg 2016). Detta for att fa syn pa
hur ojamlikhet gors i vardagen. Inom expansiv larandeteori ingar bade
larhandlingar och motséttningar (Engestrom, 1987/2104; Engestrom
2001), vilket gor att teorin kan belysa bade handlingar inklusive mot-

stand och motsattningar inom samma teoribildning.

Begransningar och framtida forskning

Foreliggande studie visar pa en motsattning mellan ledning och yrkes-
grupper som drivande av utveckling, sarskilt i forhallande till styrning
av utveckling och yrkesgruppers autonomi. En ambition med tillits-
baserad styrning ar att 6ka medarbetares autonomi (Bringselius, 2021).
En begransning med den hér studien ar dock att den empiriska gene-
reringen av material gjordes innan tillitsbaserad styrning blev aktuellt.
Det vore darfor intressant att i framtida forskning granska den tillits-
baserade styrningens pedagogiska mdjligheter och utmaningar. Den
hér studien har flera inslag som paminner om tillitsbaserad styrning
med principen om stod och att soka karnverksamhetens behov

(Bringselius, 2021). Exempelvis teoretiska begrepp som behovsfas och
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hur medarbetarnas behov formade objektet. Det géar siledes att se
historiska spar i linje med tillitsbaserad styrning i praktiken dven
innan det var en offentlig reform. Kulturhistorisk verksamhetsteori
och expansiv larandeteori har en syn pa forandring som att processer
ofta samexisterar och att darmed historiska spar finns for det som i
dagslédget ar aktuellt (Engestrom, 1987/2014). Den har studien visar pa
att sa ar fallet och att fortsatta folja dessa spar ar nagot framtida forsk-

ning kan ta vid.

En annan idé for framtida forskning ar att anta en samhalleligt per-
spektiv och samtidigt tydligare frikoppla forskning fran politiska
direktiv som utgdngspunkt. Langemayer och Roth (2006) framhaller
att kulturhistoriskt verksamhetsteorietiska studier trots sitt samhalle-
liga och kritiska ursprung kan missa samhalleliga aspekter och be-
gransas till att omfatta organisationsniva. Det dr dven vanligt att de
politiska direktiv som verksamhetsutvecklingen utgar fran inte pro-
blematiseras utan tas for givna, vilket dr en begransning aven med
foreliggande studie. En framtida studie skulle déarfér kunna vara att se
verksamhetsutveckling utifran politiska direktiv som en pedagogisk
process. Lagar, debatter, forandringsarbeten om det dn ar styrning
eller utvecklingsarbete gar allt att forsta som en process for att forma
manniskors tinkande, beteende och eventuellt utformande av arbets-
uppgifter och system. I en studie som undersoker verksamhetsutveck-
ling utifran politiska direktiv som en pedagogisk process ar forsk-
ningen frikopplad fran politiska beslut som utgédngspunkt for den
egna forskningen. Det ar dirmed mojligt att ha ett kritiskt forhallnings-
satt till bade de politiska direktiven och den pedagogiska processen
som foljer av direktiven (jfr Segerholm, 2003). Nagra idéer till framtida
forskning har getts och kanske kan den har studien dven inspirera till

vidare forskning utover dessa alternativ.
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7. English summary

Introduction!

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 (Ellstrom 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 (Priigl, 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

! This English summary has been generated using the translation tool DeepL.com (free
version) combined with generative Al Chat GPT and Copilot with revisions and

adjustments by the author of the thesis.
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(Sjoberg 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 & Ronnblom, 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 (Lindensjo & 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 (Ellstrom,
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 (Seppéanen 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 (Bornfelt, 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 (Engestrom, 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 (Engestrom

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 (Engestrom, 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 (Engestrom, 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. Priigl, 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. Bornfelt, 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
(Engestrom & Sannino, 2010; Engestrom, 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, fraga om ljudinspelning.

Jag har forstatt att ni har fatt ett uppdrag i samband med att regionen
vill infora lean. Vilken roll uppfattar ni att ni har och har haft i det

uppdraget?

Vad har ni gjort?

Vilken respons har det givit?

Ar det ndgot som har &verraskat eller forvanat er?
Ar det ndgon information ni tycker att ni saknar?
Vilka utmaningar star regionen infor i nuldget?
Vilka utmaningar kan ni se framdver?

Ar ert uppdrag slutfort eller aterstar det dtaganden? I sa fall av vilket

slag?

I vilken ordning kommer lean inféras? Vilka avdelningar borjar och

vilka kommer senare?

Ur ert perspektiv, ser ni nagra kopplingar mellan ldrande i en lean-

organisation eller larande allmént och jamlik vard?
Om ni tanker pa ldarande inom organisationer, vad innebar det for er?

Hur ser ni allmént pa ldarande inom organisationer i forhallande till

lean?

Ar det nagot ni tycker att jag borde ha fragat om som inte har blivit

sagt?



Bilaga 2 Intervjuguide Strategen

Etik, fraga om ljudinspelning.

Bakgrund
Nar borjade du arbeta har?

Historik om jamstalldhets- och jamlikhetsarbete
Har arbete med jamstalldhet och jamlikhet forandrats sedan du

borjade har? I sa fall, pa vilket satt?

Integrering av perspektiv
Pa vilket satt anser du att ett jamstalldhets- och jamlikhetsperspektiv
integreras i verksamheten 6ver lag?
- Pa politikersidan?
- pa stabsniva?
- ute i verksamheten?
Pa exempelvis radsmotena har det kommit upp samtal om vald i néra

relationer. Du sa da att det finns tre enheter ddr det ar obligatoriskt att

fraga patienter om vald i ndra relationer, vilka enheter ar det?

Integrering i forandringsarbeten
For nagra ar sedan paborjades ett genomgripande leanarbete pa
regionen. Pa vilket siatt kom du som strateg in i det arbetet?

Hur forhaller sig arbete med jamstalldhet och jamlikhet till leanarbetet?

Nuvarande arbete med jamstalldhet och jamlikhet
Pa vilket satt anser du att arbete med jamstalld och jamlik verksamhet

integreras i organisationen?



Modellen
Hur skiljer sig arbetet med Modellen fran andra satt som regionen har

arbetet med jamstalldhets- och jamlikhetsfragor forut.

Pa ett rddsmote kom ni in pa om det ar viktigt att grunda i gruppen
forst eller om man ska téanka att forsoka med malstyrningsarbete eller
liknande med en gang. Vill du utveckla vad du tdnker att mal-

styrningsarbete eller liknande innebar?

Pa radsmotena har ni ocksa pratat om webbutbildning, bland annat
med malet att det ska vara nadgot som alla kan gé/har gatt. Vad ar det

som motiverar att alla bor ga webbutbildningen?

Organisationsstruktur
Hur har organisationen for jamstalld och jamlik verksamhet forandrats

de senaste fem aren?

- Pa politikerniva?

- Pa tjanstepersonalsidan?
- Vilken enhet tillhor du?

Ovrigt
Ar det nagot annat du tinker pa, som du vill delge?
Ar det nagot du hade forvintat dig att vi skulle prata om, som vi inte

har kommit in pa?



Bilaga 3 Intervjuguide gruppintervju
Etik, fraga om ljudinspelning.
Enhetens arbete med jamstalldhet och jamlikhet

Hur skulle ni beskriva vad som har gjorts de senaste aren nar det galler

arbete med jamstalldhet och jamlikhet pa Enheten?

Vad har gjorts de senaste tva aren?

Vilken betydelse har fordndringsarbetet f6r Enheten som enhet?
Ar det ndgot ni har mérkt av?

Vad fungerar bra?

Vad fungerar mindre bra?

Formuleringar

De hér formuleringarna som skrevs pa tavlan i hostas efter att ni hade
en gemensam dag for hela enheten om vad jamstalldhet innebar for er,
vad tanker ni om dem?

”Har vi genom detta beslut haft respekt for varandras arbetstider?”
”Har vi haft en 6ppen dialog infor detta beslut?”

”Har vi den kompetens som kravs for att verkstalla beslutet?”

Auskultation
Det har med att ni skall auskultera hos varandra, vad tanker ni om det?

Vad var upprinnelsen till det?

Forut
Hur har Enhetens arbete med jamstalldhet och jamlikhet sett ut forut?



Ovrigt
I 6vrigt, vad tanker ni om arbetet med jamstalldhetsintegrering och om
jamlikhet?

Vad har det {for betydelse i ert arbete?

Ar det ytterligare nagot ni vill ligga till som vi inte har pratat om?

Att bli beforskad
Jag ar ju med som observator pa moten, hur ser ni pa det?

Bakgrund
Hur lange har ni jobbat pa Enheten?



Bilaga 4 Intervjuguide radsmedlem

Etik, fraga om ljudinspelning.

Radet
Hur kom det sig att du kom med i radet f6r jamstdlldhet och jamlikhet

har pa Enheten?

Nar hade ni rddsmote senast?

Hur skulle du beskriva vad ni gjorde pa radet?
Vad tanker du om de traffar som har varit?

Vilken betydelse har radet haft for dig?

Vilken kontakt har ni i radet mellan varandra nar det inte ar
radsmoten?

Vilken funktion ser du att ni som ar medlemmar i radet har? i relation
till Enheten som enhet?

Enhetens arbete med jamstalldhet och jamlikhet
Hur ser forandringsarbetet med jamstdlldhet och jamlikhet ut nu pa

Enheten, enligt din beskrivning?

Om vi tar olika aktiviteter av det du har beskrivit ingar i arbetet med
jamstalldhet och jamlikhet pa Enheten, pa vilket satt relaterar det till
din arbetssituation respektive dina arbetsuppgifter, om det ens gor
det?

Vilken betydelse har arbetet f6r Enheten som enhet?

Ar det ndgot du har mérkt av?



Formuleringar
De har formuleringarna som skrevs pa tavlan i hostas efter att ni hade
en gemensam dag for hela enheten om vad jamstalldhet innebar for er,

vad tanker du om dem?
”Har vi genom detta beslut haft respekt for varandras arbetstider?”
”Har vi haft en 6ppen dialog infor detta beslut?”

”Har vi den kompetens som krévs for att verkstalla beslutet?”

Auskultation
Det hiar med att ni skall auskultera hos varandra, vad tanker du om
det?

Vad var upprinnelsen till det?

Forut

Hur har Enhetens arbete med jamstalldhet och jamlikhet sett ut forut?
Ovrigt

I ovrigt, vad tanker du om arbetet med jamstalldhetsintegrering och
om jamlikhet?

Ar det ytterligare nagot du vill lagga till som vi inte har pratat om?

Att bli beforskad
Jag ar ju med som observator pa moten, hur ser du pa det?



Bilaga 5 Intervjuguide medarbetarna

Etik, fraga om ljudinspelning.
Vardagliga arbetet

Hur lange har du arbetat har?
Hur manga ar de pa enheten som har samma profession?

Arbetar de med samma arbetsuppgifter eller ar det uppdelat? I sa fall
pa vilket satt? Vilka ar arbetsuppgifterna?

Vilka hjalpmedel har du {or att utfora dina arbetsuppgifter?
Vilka rutiner rader?

Hur ser en vecka ut? Finns det ndgon vanlig vecka eller ar det alltid

olika? Vad aterkommer och vad brukar skilja?

Vilka tillfallen har ni for att prata med kollegor? Nar sker det?
Vad brukar ni prata om da?

Vilka dr med (samma professioner eller olika)?

Jamstalldhetsintegrering (Samma ord som anviands pa Enheten
anvands aven hér for att bli forstadd)

Det hdr med jamstalldhetsintegrering pa avdelningen. Vad tanker du
kring det?
Pa vilket satt uppfattar du att ni har arbetat med det (frdgor om

jamstélldhet eller jamlikhet) tidigare pa den har avdelningen?

Pa vilket satt har du kommit i kontakt med fragor om jamstalldhet eller

jamlikhet pa andra arbetsplatser inom varden?

Pa vilket satt har du kommit i kontakt med fragor om jamstalldhet eller

jamlikhet inom din utbildning?

Ar det ndgot du tinker pa, som jag inte har fragat om, men som du

hade tankt vi skulle prata om?



Bilaga 6 Skriftligt samtycke

Datum: 2016-03-xx

Till personal pa Enheten region XXX

Information och fraga om samtycke till forskningsstudien
YEn larande verksamhet for jamlik vard”

Pa er avdelning planeras ett systematiskt arbete for jamlik vard. Detta

arbete ar d@ven av intresse att folja i en forskningsstudie.

Fokus i studien ar att beskriva forutsattningar, process och innehall
vid ett arbete for en jamlik vard utifran fradgor som; vad bestar det
systematiska arbetet for en jamlik vard av? Vilka processer uppstar?
Vad hindrar och mdgjliggor arbetet? Vilka eventuella dilemman
uppstar och hur hanteras dem? Pa vilket satt integreras fragor om vard

som jamlik i avdelningens arbete? Vilka involveras och pa vilket satt?

Studien planeras genomforas under ar 2016 och ar 2017 genom att en
forskare ndrvarar vid och ddarmed observerar trdffar som ingar i ett
arbetssdtt for jamlik vard som introducerades den xx mars 2016.
Observationer kan dven ske vid gemensamma tillfallen dar verksam-
heten diskuteras. Intervjuer och informella samtal for att folja upp det
som hander planeras ocksa. Du far i sa fall en sdrskild forfragan om
det.

Dokumentation sker genom faltanteckningar och genom ljud-
inspelning, som skrivs ut. Om du samtycker till att observeras men inte
till ljudinspelningar, kommer endast faltanteckningar anvandas for

dokumentation.



Material som samlas in kommer endast att anvandas i forskningssyfte
och kommer att behandlas sa att inga obehoriga kan ta del av det.

Materialet forvaras inlast eller pa en l6senordskyddad dator.

Enskilda personer dr endast av intresse i studien som aktorer for hur
en kollektiv forandrings- och larandeprocess tar sig i uttryck. Vilka
professioner som deltar dr dock av intresse for att se spridningen av
arbetet for en jamlik vard. Citat som illustrerar processen &r brukligt
att anvanda i en presentation av en studie. Fiktiva namn anvands da
for att tillgodose konfidentialitet. I 6vrigt kommer avdelningen i sin

helhet i relation till 6vergripande organisation att beskrivas.

Resultatet av studien planers att publiceras i form av en
sammanhallen avhandling under ar 2019 och eventuellt i veten-
skapliga tidskrifter. Studien sker inom ramen for forskarstudier i
pedagogik med inriktning pa arbetslivet och finansieras genom
fakultetsmedel.

Deltagandet ar frivilligt och det dr mgjligt att ndar som helst, utan

sarskild forklaring, avbryta deltagande.

Vad hinder om du har gett samtycke och inte lingre vill delta i
studien? Om du samtycker till att observeras och sedan andrar dig,
kommer ditt agerande under observerade handelser inte medraknas i
studiens underlag. Detsamma galler om du samtycker till ljud-

inspelning och i efterhand &ndrar dig.

Tack, for att du tagit dig tid att ldsa informationen. Har du nagra fragor

vanligen kontakta mig genom e-post eller telefon.



Samtycker du till att delta i studien, vanligen lamna in underskrivet

godkdnnande enligt bilaga till undertecknad.

Med vinlig hdlsning

Mittuniversitetet

Ida Johansson

Doktorand i pedagogik, avdelningen for utbildningsvetenskap
Campus Harnosand, efter 8 augusti 2016 campus Sundsvall.
Tel: 010-xxx xx xx

E-post: xxx@miun.se



Forfragan om deltagande i forskningsstudien

YEn larande verksamhet for jamlik vard”

Jag har tagit del av information om studien “En ldrande verksamhet
for jamlik vard”:

oJa o Nej

Jag godkdnner att den verksamhet dar jag ingar observeras och
darmed att jag ingar i underlaget till studien:

oJa o Nej

Jag godkénner ljudinspelning:
oJa o Nej

Datum:

Underskrift

Namnfortydligande
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