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Foretagisering pa Forsakringskassan:
Om ett forsok att skapa en ny gemensam organisationsidentitet
Karin Svedberg Helgesson & Philippe Jolly

Sammanfattning

Nar offentliga organisationer reformeras har det varit vanligt att anvanda sig av Foretaget
som forebild. Har analyseras ett sadant fall — forsoket att forandra Forsakringskassans
identitet. Med utgangspunkt i foretagiseringsforsoket belyser vi tva huvudfragor. Dels
fragar vi vilken (ofullstandig) identitet den offentliga organisationen hade och hur denna
saltes 1 relation ull den nya foretagsmassiga identiteten. Dels fragar vi oss om
Forsakringskassan alls hade nagon identitet, och om den inte hade det, vilken identitet det
da var som skulle forandras. En slutsats ar att det fanns en organisationsidentitet, om an
en ofullstandig sadan. Vi kallar den for "elandesidentiteten”. En annan slutsats ar att
organisationsidentiteten inte var en gemensam identitet da den bland informanterna
framst forknippades med andra organisationsmedlemmar an de sjalva. Informanterna
anammade istallet en av fem olika gruppidentiteter: entusiaster, experter, foljare, kritiska
forsvarare respektive outsiders. Undantaget var gruppen outsiders — vilken 1 relation till

organisationsidentiteten identifierade sig som insiders.

Nyckelord: Forandring, foretagisering, marknadsreform, offentlighet, organisations-

identitet, gruppidentitet

Abstract

Attempts at transforming organizational identities abound. For public sector organizations,
the (ideal typical) business firm has served as a role model during the last decades. In this
article we analyse an attempt to make the identity of the Swedish Social Insurance Agency
more business like. Two main issues are discussed. First, we discuss whether the Agency
has an organizational identity, and, if not, what identity reformers aim to change. Second,
we analyse how the public organizational identity is related to the new business identity.
One conclusion is that the Agency did have an organizational identity, what we denote the
“misery identity”. However, the misery identily was an incomplete organizational identity
in that the members of the organization did not identify themselves with it. The
organizational misery identity was an identity for others. Another conclusion is that the
members associated themselves with one of five group-identities: Critical Advocates,
Enthusiasts, Experts, Followers, and Outsiders respectively. Finally, we observe that the
group of Outsiders differs from the other groups in one important respect. Employees
ascribing to this group identity define themselves as outsiders in relation to organizational

membership but as insiders in relation to the organizational misery identity.

Key words: change, company-ization, market reform, organisational identity, publicness,

group-identity
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Foretagisering pa Forsakringskassan:

Om ett forsok att skapa en ny gemensam organisationsidentitet

Inledning

For offentliga organisationer har den privata sektorn varit en forebild for
reformatorer under en lang foljd av ar. En vag av marknadsreformer, som med
tiden kommit att sammanfattas under beteckningen "New Public Management”
(Hood 1995), har skoljt over den offentliga sektorn bade i Sverige och pa manga
andra hall 1 varlden. Redan i mitten av 1g8o-talet visade Czarniawska (1985) hur den
offentliga sektorn kategoriserades som "den fula systern” som hade mycket att lara
av sitt privata syskon. Hennes analys illustrerar hur det privata foretaget kan
etableras som rollmodell och referenspunkt for offentliga organisationers
omvandling. Sedan dess har manga studier visat hur man forsokt infora sa kallade
foretagsmassiga och marknadslika verktyg, styrsystem, processer och relationer 1
offentliga organisationer och hur offentliga verksamheter forsokt imitera drag som
tillskrivs det idealtypiska foretaget sasom effektivitet och kundorientering (se bland
andra Brunsson 1989, Jacobsson 1994, Forssell och Jansson 1996, Rombach 1997).
Marknadsidéerna satte stort aviryck pa iggo-talets reformagenda och innebar en
omforhandling av granser saval mellan den offentliga sektorn och naringslivet, som
inom ramen for det offentliga (Svedberg Nilsson 2000). Det Sundin (2000)
beskriver som "den negativa sjalvsynen” 1 offentlig sektor verkar aven finnas kvar
som en faktor som bidrar tll att privat sektor fortsatt att vara normerande under

2000-talet.

Marknadsreformer forekommer aven i andra sektorer. Har kan Forssells (1992)
avhandling om Sparbankernas foretagisering sarskilt namnas. Med utgangspunkt 1
Brunsson (19g1) definierar han foretagisering som en process dar "icke-foretagslika
organisationer 1 retorik, organisatoriska strukturer, metoder och/eller andra

kannetecken borjar upptrada som affarsforetag pa en marknad” (Forssell 19g2: 35).

Marknadsreformerna far emellertid sallan riktigt de konsekvenser som utmalas. De
blir inte entydiga i sina resultat utan karaktariseras snarare av mangfald (Fernler
1996). Till foljd av oversattningsprocesser (Czarniawska och Sevon 1996) och
redigering (Sahlin-Andersson 1990) uppkommer blandformer och
"multistandardorganisationer”  (Rovik 1992). Privatiseringar och liknande
uppmuntrar forvisso till omdefinieringar av vad tidigare offentliga organisationer
ar, men denna omkonstruktion sker inte i tydlhig riktning mot det idealtypiska

Foretaget (Svedberg Nilsson 199g). Sadana processer kan darfor oppna for
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forhandlingar om vad organisationen ar (McDonald, Harrison och Checkland

2008).

Forsok att forandra organisationers identiteter ar en del av manga organisatoriska
reformer. Enligt Hatch och Schultz (2004) bor man ta hansyn tll fragor om
organisationens identitet oavsett vilken organisationsforandring man engagerar sig
1. Det ar till exempel vanligt att forsoka anvanda en ny gemensam identitet som ett
instrument for att fa olika organisationer att fungera battre tillsammans i samband

med ett forvarv eller en fusion (Olie 1994).

Brunsson och Sahlin-Andersson (2000) pekar pa att en bidragande forklaring till
marknadsreformernas popularitet ar att offentliga organisationer inte i tillrackligt
hog grad har framstatt som riktiga organisationer. Att ha en tydlig identitet ar en
central aspekl av all vara en organisation och offentliga organisationer har inte

alltid sadana, menar de.

”... traditional public services in many countries have lacked some of the
key aspects of organization. They can be described, at the most, as
conspicuously ‘incomplete’ organizations”. (Brunsson och Sahlin-

Andersson 2000: 722)

Dock ar det kanske det inte ar sa viktigt att vara en komplett organisation som
Brunsson och Sahlin Andersson sager (2000). Andra forskare har pekat pa att inte
ens alla foretag kan beskrivas som autonoma enheter vilka tydligt skiljer sig fran

andra (Alvesson och Empson 2008).

Not all organizations are particularly original or easy to portray in terms
of a few key characteristics and some are not likely to attract much
positive sentiment from their employees. (Alvesson och Empson 2008:

2).

Teoretiskt ar det harmed mojligt att vara en organisation aven utan en tydhg
organisationsidentitet. Fragan om identitetens vara eller icke-vara ar dock viktig att
beakta eftersom avsaknaden av en organisationsidentitet far konsekvenser for
analysen av vad som sker i samband med marknadsreformer och forsok till

foretagisering.

En barande idé med begrepp som blandformer och hybrider ar att poangtera att de
studerade fenomenen utgor "vagkorsningar” (Tvedt Johansen med flera 2010: 22) 1

motet mellan olika institutioner. De ar uppbyggda av distinkt olika typer av
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element dar hybridformen ar ett uttryck for att man blandat och lanat fran tva
dominanta modeller, varav "en ny och en etablerad” (Minkoff 2002: 383). Om da
den offentliga organisation som utsatts for foretagisering inte har en offentlig
identitet ull att borja med blir det svart att analysera foljderna i termer av
hybridformer och som tillstand av "institutionell forvirring” (Brunsson 19gr). Det
gar da heller inte att anvanda organisationens “offentlighet” som utgangspunkt
eller motpol vid konstruktionen av en foretagsmassig identitet (Svedberg Nilsson
1999). Snarare blir det en mer 6ppen fraga vilka "byggblock™ (jfr Meyer och Rowan

1977) som plockas upp nar identiteten satts samman.
977 P PP

[ den har artikeln tar vi darfor en tvasidig syn pa organisationsidentitet hos
offentliga organisationer som utgangspunkt och staller tva delvis overlappande
huvudfragor 1 var analys av ett foretagiseringsforsok. Med avstamp 1 antagandet om
att organisationer inte behover ha nagon tydlig identitet (Alvesson och Empson
2008) fragar vi oss dels om den offentliga organisationen alls har nagon identitet.
Om den inte har det, vilken identitet ar det da som ska forandras och bl
foretagsmassig? Med avstamp 1 antagandet om offentliga verksamheter som mer
eller mindre ofullstandiga organisationer (Brunsson och Sahlin-Andersson 2000)
fragar vi vilken (ofullstandig) identitet den offentliga organisationen har och hur
denna satts 1 relation till den nya foretagsmassiga identiteten. Foremalet for var

studie ar Forsakringskassan 1 Stockholm.

Artikeln ar disponerad enligt foljande. Forst kommer vi att fora en diskussion kring
hur vi ser pa begreppet organisationsidentitet. Darefter foljer ett metodavsnitt dar
vi beskriver studiens upplaggning och genomforande. Vi kommer sedan att
presentera var fokala organisation och beratta om forsoket att forandra identiteten
hos Forsakringskassan 1 Stockholm. Efter detta overgar vi tll att diskutera vilken
organisationsidentitel som organisationsmedlemmarna gav uttryck for — om nagon.
En slutsats ar att det fanns en begransad organisationsidentitet och att den kunde
betecknas som "ofullstandig” (Brunsson och Sahlin-Andersson 2000). Vi kallar den

for "elandesidentiteten”.

Organisationsidentitet

I likhet med manga andra begrepp ar organisationsidentitet ett svarfangat begrepp
med flera inneborder. En svarighet ar att identitet kan betraktas bade som nagot
som har att gora med sjalva essensen av vad en person eller organisation ar och
som nagot 1 grunden konstruerat och foranderligt. Har har vi valt nagot av en
mellanvag. Vi sympatiserar med den analytiska hallningen att identiteter, saval

individuella som organisatoriska, ar svarfangade. De forefaller rimligt att betrakta



Version innan korrektur. Publicerad i Nordiske Organisasjonsstudier, Vol. 12, No 4, pp. 52-73.

redogorelser for olika jag som 7stories of the self” (Gergen 1997:185), vilket innebar
att olika identiteter blir till och visas upp beroende pa sammanhang och typer av
relationer. Var diskussion har emellertid tagit avstamp 1 litteraturen om
foretagisering, vilken harinstitutionaliserade skillnader mellan privat foretagande
och offentlig service som en utgangspunkt (aven om denna uppdelning ocksa
problematiseras). Genom Brunsson och Sahlin (2000) har vi ocksa knutit an tll en
mer reifierad syn pa organisationsidentitet 1 formulerandet av vara inledande
forskningsfragor an den som foljer av Gergens (1997) resonemang. Vi har darfor
aven 1 det foljande valt att ha som arbetsantagande att organisationer kan ha en

identitet som ar nagorlunda stabil over en given tidsperiodi.

Albert och Whetten (2004) pekar pa tre kriterier som bor var uppfyllda for att en sa
organisationsidentitet ska anses vara for handen: Identiteten ska for det forsta
rymma de karaktarsdrag som utgor karnan eller essensen i vad organisationen ar.
Den ska for det andra innehalla sarskiljande drag som gor det mojligt att identifiera
organisationen som olika andra, jamforbara, organisationer. For det tredje ska
identiteten vara stabil over tiden. I en senare text beskriver Whetten karnan 1 sin

syn pa organisationsidentitet som foljer:

The concept of organizational identity is specified as the central and
enduring attributes of an organization that distinguishes it from other

organizations (Whetten 2006: 220).

Hartill kan man lagga Alvesson och Robertson (2006: 199) betoning av
organisationsidentitet som nagot kollektivt och delat. Med utgangspunkt i Willmott

2

(1993), definierar de organisationsidentitet som: ”... a shared set of meanings and

stories of key organizational characteristics”.

Ytterligare ett definitionsproblem ar hur identitet kan och bor forhalla sig tll
begrepp som image och varumarke En mojlighet ar att betrakta image som den bild
som externa intressenter har av organisationen, medan identiteten anvands for att
beteckna karaktarsdrag grundade 1 organisationsinterna erfarenheter och
forhallanden. Da kan organisationen image ses som lik grundlaggande definitioner
av foretags varumarke (se Jobber 2007). En sadan uppdelning ar praktisk om man
vill kunna identifiera skillnader mellan organisationens identitet, sasom den
uppfattas av andra, och identitet sasom den upplevs internt och kunna analysera
fragor som ror sa kallad sarkoppling (Meyer och Rowan 1977) mellan vad som sker
internt och vad som presenteras utat. Image kan ocksa betraktas som nagot mer
flyktigt, ull skillnad fran identiteten som da kan anvands for att beteckna vad

organisationen “egentligen” ar, exempelvis genom tillampandet av Albert och
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Whettens (2004) kriterier ovan (jamfor aven Gioia, Schultz och Corley 2000). En
annan ingang ar att diskutera hur aven image kan skapas och anvandas internt
(Alvesson (2001). Da framstar gransen mellan identitet och image som mer oklar. Vi
har valt att betrakta mer internt forankrade idéer om vad organisationen har for
identitet respektive redogorelser for dess image eller varumarke som olika satt att
strukturera berattelser om samma huvudkaraktar - den organisatoriska
“superpersonen” (Czarniawska 1997). Vi gor saledes inte en tydlig distinktion

mellan identitet och image.

Svarel pa fragan om vilken identitet en organisation har, och om den alls anses ha
nagon, ar vidare beroende av vilka aktorer som anses vara konstruktorer av
organisationsidentitet. I linje med den vanliga forestallningen att organisationer
styrs, eller atminstone borde styras, uppifran och ned ar den hogsta ledningen ar
en grupp som ofta antas vara central for skapandet organisationens identitet. En av
organisationsledningens framsta uppgifter ar enligt Brunsson (1gg1) att konstruera

organisationen for att kunna visa upp en sammanhallen och acceptabel identitet.

En modern identitet kan anvandas utat mot omgivande intressenter, for att visa pa
foljsamhet och anpassning i linje med de krav som institutionaliserade
omgivningar reser (Brunsson och Sahlin Andersson 2000).
Organisationsidentiteten kan ocksa anvandas internt. Ur ett managementperspektiv
ar det vanligt att se pa organisationens identitet som ett av flera mojliga
styrinstrument. En sammanhallen identitet med andamalsenliga varderingar och
normer tanks da kunna hjalpa ledningen att integrera verksamheterna. Kontroll
genom en gemensam organisationsidentitet kan betraktats som ett mindre synligt,
och darmed forment trevligare, satt att styra jamfor med andra kontrollsystem. Mer
kritiskt orienterad managementforskning visar dock att styrning med hjalp av
identitet och kultur laggs till och kompletterar andra redan existerande styrsystem
snarare an ersatter dem (Kunda 1992, Karreman och Alvesson 2004). Resultatet blir
darmed snarare mer styrning an mindre. | likhet med redovisningssystems
konstituerande verkan pa individen (Miller och O’Leary 1987) har aven kontroll
genom organisationsidentitel potential att paverka medarbetarnas personliga
identiteter (Alvesson och Robertson 2006). Darmed inte sagt att de ar passiva
mottagare. Som Kunda (19g2: 63) ger manga rika illustrationer pa i sin bok, ar det
ofta ett hart arbete for organisationsmedlemmarna att hantera och frammana ett
organisatoriskt jag som bade ar anpassat tll, men anda inte helt 1
overensstammelse med, den identitet som tillskrivits dem sjalv och organisationen

som helhet.
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Identitets- och kulturfragor uppmarksammas ofta vid fusioner och forvarv (Buono,
Bowditch  och Lewis 1983). En ny gemensam identitet blir ur et
managementperspektiv ett mojligt medel att fa tidigare atskilda organisationer att
verka mer at samma hall. Men forsok att skapa en identitetsforandring 1 samband
med fusioner kan aven leda till konflikter och spanningar, sasom Schilling (2008)
diskuterar 1 sin studie av fusionerade konsultfirmor. I vissa fall kan en forandring
av organisationsidentiteten dock wunderlattas av vad Nilsson (1996) kallar

“inkompetenta konstruktorer” i den fokala organisationen.

Organisationsmedlemmarna i1 studier som de av Kunda (1992) och Alvesson
Robertson (2004) portratteras som i hog grad kompetenta, bade vad galler sjalva
arbetet och den expertis som kravs for framgang dar, och 1 sin formaga att
konstruera identitet for sig  sjalva  och andra 1 sin  narhet. De
organisationsmedlemmar Nilsson (1996) beskriver ar dock pa grund av forandrade
ylttre omstandigheter narmast berovade sin kompetens, eller 1 all fall tilltron tll
densamma. Detta gjorde dem valdigt mottagliga for vad andra, sasom den kopande
organisationen, ansag att de var och borde vara. Organisationsidentiteten
forandrades, men blev inte alls grundad 1 organisationsmedlemmarnas egna
erfarenheter och idéer, utan baserades helt pa fardiga mallar - jamfor den
inledande diskussionen om den offentliga sektorn som den fula systern
(Czarniawska 1985) Forekomsten av inkompetenta konstruktorer illustrerar ocksa
hur svart det kan vara att dra granser for vad som ar en extern respektive en intern
konstruktion av organisationsidentitet. Ar identiteten intern eller extern nir
organisationsmedlemmarna, sasom hos Nilsson (1996), aterberattar etablerade

institutionaliserade myter som ar spridda 1 omgivningen?

En analys av enskilda personers identiteter ligger utan for ramen for den har
artikelns syften. Diskussionen i foregaende stycken pekar dock pa att ledningen
knappast ar ensam konstruktor av organisationsidentiteten. Det antyder 1
forlangningen att aven om organisationsledningar ofta tar pa sig, och tillskrivs,
rollen av reformatorer ar de inte ensamma konstruktorer. For, som Markocezy (2001)
har visat, det ar inte sjalvskrivet att strategiska forandringar sprids fran toppen till
resten av organisationen. Konsensus kan skapas, och forandring kan initieras, aven
av andra grupper — inte minst de som sjalva har att vinna pa en kursandring. Med
andra ord, aven om ledningen kan verka som forandringsagenter for en
omformulering av organisationens identitet kan man inte bortse fran att andra
grupper ocksa, eller istallet, kan iklada sig den rollen. Att identitet kan anvandas
som styrmedel ar en bidragande orsak till att det ar vanligt att reformatorer och

mottagare inte ar overens om rikiningen. Forsok att skapa tydliga
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organisationsidentiteter kan inte enbart verka konfliktskapande (Schilling 2008), de

kan aven mota forsok till motstand (Thomas och Davies 2005).

Tillvagagangssatt

Det faltarbete som ligger till grund for den har artikeln ar en studie av ett forsok att
forandra Forsakringskassans identitet. Vi har har avgransat oss tll att studera hur
detta forsok utifran intervjuer med personer som arbetar pa Forsakringskassan.
Fokus ligger darmed pa en mer intern konstruktion av organisationsidentiteten. Av
tids- och resursskal har vi vidare avgransat oss till en studie av Forsakringskassan 1
Stockholm. Vi vill darfor att lasaren ska vara medveten om att analyser av
Forsakringskassan pa andra orter i Sverige kan ge ett annorlunda resultat an det vi

redovisar har.

Inom ramen for Forsakringskassan 1 Stockholm har vi engagerat informanter pa
olika nivaer och med olika typer av arbetsuppgifter. Eftersom den gangse bilden ar
att forandring sker uppifran har vi inkluderat representanter for ledningen i vart
urval. Vi aven sokt inkludera saval andra mojliga reformatorer som personer som
kunnat antas vara mer skeptiska tll en identitetsforandring. Detta aven med
hanvisning till Dent (1gg1) som 1 sin analys av marknadsreformer pa British Rail
fann flera olika versioner av organisationen. Vilken version som formedlades av
informanterna hade att gora med vilka arbetsuppgifter de utforde. Det fanns
saledes en koppling mellan typ av arbetsuppgift eller yrkesgrupp och
forestallningarna om vad organisationen var. Vidare iakttog Dent (1gg1) skillnader
mellan olika nivaer 1 hierarkin. Sahlin Andersson (1994) aterger ett liknande

monsler i sin studie av professionella grupper i sjukvarden.

For att kunna fanga mojliga skillnader mellan grupper har en grund for urvalet
varit att fa en spridning over hierarkiska nivaer och typer av arbetsuppgifter. For
att hitta lampliga informanter anvandes ocksa ett sa kallat snobollsurval dar tidigare
intervjupersoner togs tll hjalp for att hitta nya informanter. Vi hade saledes inte pa
forhand identifierat de olika grupper och gruppidentiteter som beskrivs senare 1
denna studie utan den kategorisering vi har anvant oss av vaxte fram nar allt
eftersom det empiriska arbetet och analyserna fortskred. De gruppbenamningar vi
har anvant - entusiaster, experter, outsiders, kritiska forsvarare respektive foljare -
ar valda for att reflektera centrala sardrag hos respektive gruppidentitet. De var inte

heller bestamda i forvag.

Totalt genomfordes 27 intervjuer med lika manga personer. Bland dessa fanns

Forsakringskassans generaldirektor, mellanchefer, och lagre tjansteman. Olika



Version innan korrektur. Publicerad i Nordiske Organisasjonsstudier, Vol. 12, No 4, pp. 52-73.

organisatoriska delomraden var ocksa representerade. Dessa inkluderade personer
som arbetade med barn- och familjeomsorg, pensionsfragor och affarsutveckling,
IT och administrativ service samt varumarkesfragor med flera omraden. Storre

delen av intervjuerna genomfordes under hosten 2008 och varen 200q.

Av praktiska skal varierade intervjutiden mellan ca 1 timme (17 st.) och 30-45
minuter (10 st.). Intervjuerna var semistrukturerade och fragorna kretsade kring
artikelns tema identitet och forandring/foretagisering. Utforliga anteckningar togs
under samtliga intervjuer. Omkring en tredjedel bandades med efterfoljande
transkribering, men alla intervjupersoner kande sig inte bekvama med att bh
inspelade. Manga intervjupersoner framforde aven onskemal om att fa vara
anonyma for att kunna tala fritt, vilket vi har respekterat. Vi har darfor valt att inte
ta med nagra namn nar vi hanvisar till vara informanter. Nar det forekommer citat 1
det foljande kopplas de istallet till analytisk grupptillhorighet, som framgar av

rubriksattningen (t.ex. "Reformatorerna”, "Mottagarna”), och/eller till funktion.

I ullage till intervjuerna har dokument om forandringsforsoket analyserats for att
. 8 )
kunna ge en bild av vilka varden, idéer och forestallningar som reformatorerna
knot till den onskade identiteten. Tonvikten saledes legat vid dokument som visar
pa reformatorernas intentioner med identitetsforandringen. Ett dokument som
analyserals ar en presentation som holls 2008 och som kallades "vardedialogen”,
vilket handlade om Forsakringskassans “karnvarden och vardegrund”. Ytterligare
dokument som analyserats ar “Forsakringskassans kommunikationskoncept”,
"Forsakringskassans kommunikationsplattform”, Forsakringskassans

verksamhetsstrategi 2008-10-23, samt "Forsakringskassans varumarkesplattform”.

Forsakringskassan och dess verksamhet

Forsakringskassan har omkring 15oo personer anstallda over hela landet.
Huvudkontoret —ar  belaget 1 Stockholm.  Organisationen  bestar  av
myndighetsledningen, sju staber och sju avdelningar. Forsakringskassan har aven
en internrevision och det Allmanna ombudet. Forsakringskassan ar ansvarig infor
den svenska regeringen, vilken som ocksa utser Forsakringskassans styrelse. Den

bestar av nio medlemmar, inklusive generaldirektoren.

Inom Forsakringskassan handlaggs enskilda arenden inom de 57 lokala och 17
nationella forsakringscentren. Aven inom de fem kundecentren (telefonservice) sker
handlaggning av enskilda arenden. Vidare utokas via utokas successivt
mojligheterna till sjalvbetjaning av information och tjanster Forsakringskassans

webbplats. Till de lokala forsakringscentren ar cirka 300 lokala kontor kopplade.
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Dessa hanterar det personliga kundmotet och finns som lokalkontor 1
Forsakringskassans egen regi, som myndighetsgemensamma servicekontor 1
samverkan med Skatteverket och Pensionsmyndigheten, eller som motesplats 1

lokalsamverkan med Arbetsformedlingen.

Dagens myndighet Forsakringskassan bildades per den 1 januari 2005. Fram ull ar
2004 bestod den svenska socialforsakringsadministrationen av 21 stycken regionalt
organiserade  fristaiende  forsakringskassor  och  en  tillsynsmyndighet,
Riksforsakringsverket. Varje regional forsakringskassa hade en egen styrelse. Det
fanns salunda inget “huvudkontor” . Medborgarna motte olika forsakringskassor 1
olika delar av landet, vilket kunde fora med sig geografiska skillnader i bemotande,

1 vilka beslut om forsakringsformaner som fattades och sa vidare.

Huvudsyftet med sammanslagningen av Riksforsakringsverket och de 21 lokala
forsakringskassorna var att skapa nya och battre forutsattningar att genomfora
uppdraget fran regering och riksdag. I de utredningar som foregick beslutet att
bilda en statlig Forsakringskassa konstaterades att den “gamla”™ organisationen
hade brister inom olika omraden och att reformen var agnad till att uppna en mer
enhetlig tillampning av socialforsakringslagarna, en mer andamalsenlig styrning av
IT-resurserna, okad flexibilitet samt konsensus i organisationen (SOU 2003/-04:6¢).
I en bilaga ull utredningen slogs det fast att den viktigaste utgangspunkten for
formandet av den nya socialforsakringsadministrationen ar kundernas eller
medborgarnas perspektiv. I utredningen fastslogs ocksa att det ar medborgarnas
fulla ratt att stalla krav pa en effektiv handlaggning av arenden och ett upprattande
av fortroendet for socialforsakringen. Dessutom borde systemen vara transparenta
sa alt allmanheten kan folja och kontrollera arbetet. Rorande personalen
formulerades malet att myndigheten skulle vara en av landets mest utvecklade

arbetsplatser med stolta medarbetare.

Reformatorerna: Ett nytt Forsikringskassan!

Vi vill skapa en modern, effektiv myndighet med en identitet... (Hog
Chef)

Nar beslutet att skapa en enhetlig Forsakringskassa fattats 1 Riksdagen iscensattes
en omfattande forandringsprocess inom den nya organisationen. En kraftig intern
omstrukturering var ett led i denna process, en omstrukturering som innefattade
stora forandringar for Forsakringskassans medarbetare. Handlaggning och

aktiviteter centraliserades, sa kallade kundcentra etablerades, kontorsverksamheten
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konsoliderades och en stor del av de anstallda skiftade arbetsuppgifter. En enhetlig
organisationsstruktur hade nu fokus pa hela riket och olika aktiviteter skulle

organiseras med syftet att uppna hogsta mojliga effektivitet, ete.
g Yy pp 8 g

Dartll fanns det ett explicit syfte att forandra attityderna inom organisationen och
att andra organisationens identitet. Den foredragna nya identiteten uttrycktes 1
marknadstermer. Forsakringskassans slog fast att dess intention var att flytta sitt
varumarke fran en position tll en annan. 1 ett internt dokument,
Forsakringskassans ~ kommunikationskoncept, uttrycktes intentionen enligt

foljande:

Vi vet att bilden av oss de senaste aren har varit ganska negativ. Stelbent,
byrakratisk och opersonlig ar nagra vanliga omdomen. Darfor genomfor vi
nu en stor forandring som ska forbattra for vara kunder och skapa en
myndighet som star stark infor framtida forvantningar. Pa sa satt fornyar vi
Forsakringskassan och skapar en tydligare och mer positiv bild av oss sjalva,
1 andras 6gon. Samtidigt ser vi 6ver var kommunikation for att sakra att den
ocksa blir mer kundfokuserad, och pa sa satt utvecklas i samma riktning
som organisationen i stort. Nar en organisation forandras ar det vanligt att
forstarka forandringen genom ett nytt satt att uttrycka sig. Visa att man ar
nagot nytt, att man ar pa vag och att man vill nagot battre. Sa ar det ocksa
for oss, vi ska vara stolta over det fortroende vi far av medborgarna och den
fornyelse vi nu gor. Nar vi forandrar vart uttryck ar det naturligt att ta
avstamp 1 vara karnvarden och vardegrund, det som vi kallar for varumarket
eller bilden av Forsakringskassan. Karnvarden och vardegrund ar ocksa en

av utgangspunkterna i vart styrkort och kallas dar for varden.

Forandringsprogrammet

For att bygga den nya organisationen etablerade Forsakringskassans hogsta
ledning ett forandringsprogram som gavs uppgiften att driva skapandet av det “nya
Forsakringskassan”. Programmet rapporterade direkt till hogsta ledningen och
organisatoriskt lag det utanfor de ordinarie linjeaktiviteterna. Programmet agerade
vid  sidan av  den  ordinarie  organisationsstrukturen.  Chefen  for
forandringsprogrammet rekryterades fran naringslivet. Hon hade omfattande
erfarenhet fran forandringsprocesser 1 andra organisationer. En stor konsultfirma
engagerades for att medverka 1 stor omfattning for att forandra organisationen 1

den riktning som stakats ut av ledningen.

Konsulterna spelade en central roll 1 rekonstruktionen av organisationen.

Tillsammans med foretradarna for forandringsprogrammet bildade de en grupp
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som hade tll uppgift att driva pa forandringsarbetet i ett hogt tempo. Konsulterna
arbetade snabbt och forsokte leverera “best practice”-losningar. En av vara
informanter berattade att en anledning till att konsulterna hyrdes in och gavs en sa
pass central roll i forandringsarbetet var att de skulle fora med sig en

“leveranskultur” in i Forsakringskassan.

Den nya identitetens karnvdrden
Vid ett internt seminarium, med syftet att diskutera och implementera den nya
identiteten, beskrevs kopplingarna mellan interna varderingar och de karnvarden

omgivningen uppfattade enligt foljande:

Alla organisationer har gemensamma vardesystem. Manga har definierat
det och skrivit ner det. Inom andra organisationer ar det gemensamma
vardesystemet implicit inbyggt 1 kulturen. Om det gemensamma
vardesystemet ar explicit ar det ocksa kopplat till karnvarderingarna, det
vill saga de varden man vill att ens intressenter ska uppfatta.

Forsakringskassans gemensamma vardesystem ar ett kontrollinstrument
med syftet att bygga en organisationskultur som bidrar tll att skapa den
‘Nya Forsakringskassan’ for att pa basta satt genomfora vart uppdrag och

na vara mal.

De karnvarden som foreslogs for “Nya Forsakringskassan™ var "Enkelt, snabbt och
ratt”. Forsakringskassan deklarerade att deras kunder skulle uppleva kontakterna
med organisationen som enkla, att "produkterna” levererades snabbt och att
besluten som fattades var korrekta. Forsakringskassan skulle ocksa uppfattas som

tillforlitlig, modern och anpassningsbar i forhallande till omvarlden.

For att skapa en ny identitet beslot Forsakringskassan att attityderna, normerna
och kulturen behovde forandras 1 organisationen. For det syftet startades elt
omfattande forandringsarbete med organisationens gemensamma vardesystem. Det
arbetet benamndes "vardedialogen™ och involverade de 8oo hogsta ledarna inom
organisationen. Processen styrdes uppifrain och medarbetarnas asikter fangades
upp 1 seminarier och vid arbetsplatsmoten. Arbetet startade pa hogsta ledningsniva
dar man tog fram ett antal ord som skulle representera olika varderingar. Det var
cirka 20 ord som skickades vidare for diskussion nedat i organisationen. Processen
tog cirka sex manader och resulterade 1 fyra vardeord — kundfokus, respekt,
enkelhet och arbetsgladje — vilka tillsammans med nagra andra byggstenar som

diskuteras nedan skulle bilda organisationens gemensamma vardesystem.
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Dessa fyra ord skulle tillsammans med de olika exemplifieringar pa deras
inneborder som angavs tjana som en plattform for medarbetarna pa
Forsakringskassan och vagleda deras handlingar och attityder. 1 organisationens
kommunikationsstrategi etablerades aven ett antal andra koncept, exempelvis "gott
beteende”, ett koncept som handlade om de anstalldas personlighet. Forutom att
avspegla det diversifierade samhallet skulle de anstallda 1 Forsakringskassan enligt
kommunikationsstrategin vara "moderna och kunniga med en utpraglad kansla for
vad som ar ratt och fel”. De anstallda skulle aven vara engagerade,
losningsinriktade och intresserade av manniskor. En anstalld pa Forsakringskassan
skulle vara en "kompetent och effektiv byrakrat med empati”. Dartill skulle den
anstallde enligt kommunikationsstrategin representera en myndighet som sag pa
sig sjalv med distans och sjalvmedvetenhet och med glimten 1 ogat, inte ironiskt

men med innerlighet och engagemang.

Mottagarna

De som var aviserade mottagare av den nya identiteten var inte lika entusiastiska
som reformatorerna. Sa gott som samtliga intervjupersoner ansag att forandringar
var nodvandiga 1 organisationen. Daremot var de mer fragande infor den vag som
valts av ledningen for att na de uppsatta malen. Vidare saknades enighet kring
malen som hade satts upp. Bade forandringsprogrammet och den konsultfirma
som hade engagerats for att leda organisationens transformation betecknades ofta
som “dem”. Det var "de” som representerade organisationens framtida identitet.
Som exempel sa en av de intervjuade, som arbetade i en stabsfunktion, att: "Jag
tror att de skulle vilja reproducera sig sjalva och bli modellen for
Forsakringskassans framtida medarbetare. De ar inte som oss och de ger oss dalig

sjalvkansla”.

Flera av de intervjuade namnde ordet “teater” som metafor for vad som pagick 1
organisationen med koppling till det forvantade resultatet av forandringsarbetet
och den nya “battre” imagen och ett starkare varumarke. Det pagaende
reformarbetet jamfordes med en teaterpjas. Att det var ett "skadespel for folket” var
en annan forekommande liknelse: "Det ar som att satta en BMW-kaross pa en

Trabant — under ytan ar det fortfarande en Trabant med foraldrad teknik”.

Lejonparten av de intervjuade papekade att det sprak som anvandes for att
kommunicera riktningen av forandringsarbetet inte var anpassat for organisationen
och att det ar enbart forvirrande. En person i en expertroll uttryckte sig enligt
foljande: "Forsakringskassan ar inte ett privat foretag och alla dessa ord forvirrar
oss. Vi har inga kunder men vi har tll exempel olika intressenter”. Och:

"Forsakringskassan ar a ena sidan som en geisha — hon ska behaga alla och alltid
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vara snall och hovlig. A andra sidan ar hon den fula systern som ingen tycker om

och som ar en legitim boxboll”.

Generellt sett tycktes inte de anstallda bry sig sarskilt mycket om de varden och det
gemensamma vardesystem som foreslogs for dem. Diskrepansen mellan
organisationens faktiska och onskade formaga att losa sina uppgifter ansags vara for
stort. Manga medarbetare tyckte inte det var vart att lagga ner energi pa ett projekt
som ansags vara elt "Sisyfosarbete”. Vissa medarbetare uttryckte ocksa tvivel om
forandringarna verkligen var genuint menade. Det var mojligt, ansag de, att det
enbart var ett spel for galleriet. "De skapade ett sorts Utopia, en idealbild som inte
gar att uppna. Vi har for lang vag att vandra”. Nagon uttryckte bruket av

marknadsretoriken 1 forandringsaktiviteterna som ”Corporate bullshit”.

Forsakringskassans identitet

Darmed ar det dock inte sagt att det fanns en etablerad organisationsidentitet som
anvandes som tydlig positiv motbild till den foreslagna foretagsidentiteten.
Tvartom var en gemensam namnare bland vara informanter att den identitet som

tillskevs Forsakringskassan var negativt laddad.

FEn organisatorisk elandesidentitet

De personer som forsvarade forandringsarbetet och reformerna var, inte sarskilt
overraskande mer, negativa till Forsakringskassans identitet an andra. De hyllade
den "nya” identiteten och distanserade sig explicit fran den "gamla”. Men aven
ovriga informanter var kritiska tll den etablerade organisationsidentiteten.
Frekvent anvanda begrepp 1 beskrivningarna av Forsakringskassans identitet var
“gammalmodig”, “byrakratisk” och 7stelbent”. Metaforen “mekanisk maskin”
anvandes ocksa av nagra intervjupersoner for att beskriva Forsakringskassans
verksamhet. Organisationsidentiteten representerades aven av uttryck som daliga
resultat, lag kompetens, svagt ledarskap och otur. Forsakringskassans
organisationsidentitet var med andra ord sammanfattas som en elandesidentitet.

Den var inget att vara stolt over.

Elandesidentiteten var emellertid inte en identitet som informanterna sjalva
identifierade sig med. Organisationsidentiteten var overlag nagot som tillskrevs "de
andra” pa Forsakringskassan (med undantag for en grupp, vilket vi aterkommer till
nedan). Nar intervjupersonerna talade om sig sjalva och den egna gruppen
tenderade de att halla avstand fran elandesidentiteten, det var ovriga grupper som

hade lag kompetens, presterade daligt, etc. Medarbetarna forde istallet fram andra
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gruppidentiteter. Vi fann fem sadana gruppidentiteter, vilka presenteras i det

foljande.

Fntusiaster
Organisatoriskt tenderade entusiasterna att vara chefer och forandringsledare. De
hade ofta en bakgrund 1 privat verksamhet och de sjong "den nya” verksamhetens

lovsang: “Vi fortjanade verkligen all kritik, vi fornedrade kunderna”.

Entusiasterna tog tydligt parti for den nya kundfokuserade organisationen.
Eftersom de ofta kom fran den privata sektorn kande de sig inte bundna vid det de
sag som den "gamla” organisationen. Entusiasterna anammade den nya retoriken
och tog avstaind fran den “gamla byrakratiska organisationen” och
statstjanstemannaidentiteten: "De ar inte vana att leverera resultat 1 den har

)

organisationen. Har rader en ’utredarkultur’, inte en ’levererakultur’.
g 5

Entusiasterna holl "den gamla Forsakringskassan™ pa armslangds avstand och
fjarmade sig fran allt som kunde associeras med den "gamla” organisationen.
Entusiasterna beskrev sin syn pa Forsakringskassan 1 tre olika organisationer — en
historisk, en framtida och en samtida. Det innebar att de betonade vikten av
forandring och nya idéer samtidigt som de 1 samma andetag suckade over hur lang
och utdragen forandringsprocessen skulle bli. De tillstod att organisationen 1

””

nuvarande situation var: 7... mil fran att vara dar man ville vara”. De forde fram
kommentarer som att: "vi presterar valdigt daligt for narvarande, men det positiva

ar att vi atminstone ar medvetna om det”.

Entusiasterna var inte stolta over att arbeta pa Forsakringskassan, aven om de en
dag, nar saker och ting rattats till, hoppas kunna kanna stolthet over att arbeta 1
organisationen: "Jag rullar inte precis ut den roda mattan och basunerar ut att jag
arbetar pa Forsakringskassan”. Medlemmarna 1 den har kategorin anammade till
fullo forandringsarbetet och de talade 1 positiva ordalag om personerna 1
forandringsprogrammet och det arbete de utforde. Entusiasterna refererade ocksa
ofta till sina tidigare arbetsgivare som effektiva och kundfokuserade, 1 synnerhet

om organisationerna de verkat inom hade tillhort den privata sektorn.

Lxperter

Experterna  representerade nagot som kan kallas for en traditionell
statstjanstemannaidentitet. De var experter pa det svenska
socialforsakringssystemet  och de arbetade med  Forsakringskassans
karnverksamhet. 1 intervjuerna tog experterna tydligt avstand fran den nya

foretagsmassiga identitet som ledningen forsoker infora i organisationen och fran
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mycket av  den retorik som forandringsprogrammet anvande: “De,
ideologiproducenterna, trodde att de kunde anvanda metoder tagna direkt fran

.. -
naringslivet”.

Experterna uttryckte en stark professionell tillhorighet som var kopplad tll
socialforsakringssystemet snarare an till organisationen. Professionalism var ett ord
som anvandes frekvent av experterna for att karakterisera vad som kravdes av dem 1
arbetet. Personerna 1 den har gruppen betonade att de var experter pa
socialforsakringssystemet och de betraktade forandringsarbetet med skepsis. Det
gallde sarskilt metoder och sprakbruk, till exempel varumarke och kundfokus, som
de ansag imiterats fran naringslivet: "Jag ar ingen servicemanniska, jag ar en

professionell statstjansteman”.

Experterna uttryckte ocksa en stolthet av att vara just statstjansteman. Generellt
selt tyckte experterna att forandringarna hade genomforts for fort och att
organisationen borde ha hallit fast vid sitt egentliga uppdrag. Och det innebar inte
att man maste vara omtyckt: "Man behover inte alska oss, man ska respektera oss”.

Experterna betraktade regeringen som sin huvudsakliga intressent.

Experterna har ett hogt anseende och hog status inom organisationen. Vi lever
inte som vi lar. Det gemensamma vardesystemet ar bara tomma ord. Vem vill inte
vara tydlig? Vi ar experter pa socialforsakringssystemet och vi forsvarar den
allmanna forsakringen”. Experterna menade vidare att Forsakringskassans uppdrag
var att genomfora den politiska viljan och att uppna socialadministrationens

politiska mal — "att exekvera politik”.

Outsiders

Outsidergruppen karakteriserades av en kansla av att inte vara fullvardiga
medlemmar av organisationen. Personerna i outsidergruppen arbetade oftast 1 en
stodfunktion pa Forsakringskassan sasom inom IT, ekonomi eller vaktmasteri.
Identiteten hos personerna i denna kategori satt rotad i1 deras profession, inte 1 den
organisatoriska tillhorigheten: "Var identitet passar inte in i organisationen. Vi ar
framfor allt IT-folk, vi ar varken statstjansteman eller kundservicepersonal”. Till
skillnad fran experterna var de dock inte en ansedd professionell grupp. Outsiders
kande sig inte som en del av karnverksamheten och de uttryckte tvivel om de over

huvud taget uppskattades i organisationen.
Nagra menade att de aldrig kant sig delaktiga i forandringsprojektet. "Hade de

lyssnat pa oss, hade inte I'T-budgeten havererat. Nu skrattar folk at oss och det satt

pa vilket vi skoter var IT.”. "De skickade in marinkarssoldater (konsultfirman) for
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att stada upp 1 organisationen men allt de lyckades med var att skapa en annu
storre oreda och kaos”. Personerna i den har gruppen signalerade overlag
misstrostan och en kansla av att ha blivit utstotta. "Vi tillhor inte organisationens
karnverksamhet och darfor ar vi inte de primara maltavlorna 1 det har

forandringsarbetet”, uttryckte en person inom outsidergruppen sin syn pa saken.

Vidare kan noteras att aven om outsiders inte sags sig som fullvardiga medlemmar
av organisationen sa anammade den organisatoriska elandesidentiteten. 1 detta
avvek de fran de ovriga fyra grupperna, vilka var noga med att markera distans till

elandesidentiteten.

Kritiska forsvarare

De kritiska forsvararna arbetade ofta som chefer eller tjansteman med lang
bakgrund inom Forsakringskassan eller Riksforsakringsverket. 1 likhet med
entusiasterna kunde de se fordelar med den nya identiteten, men de ville skynda
langsamt. De sag ocksa granser for hur langt forandringarna kunde driva:
“Forandringarna ar nodvandiga pa langre sikt. Det finns ingen atervando, men
kanske borde vi sakta ned litet for att inte fullstandigt forlora var sjal. Vi ar trots allt

en offentlig organisation”.

Eftersom de kritiska forsvararna aterfanns bland en grupp personer som funnits 1
organisationen lange, hade de inte rekryterats for att fora in "forandringens vindar”
och de wvar heller inte “ideologiproducenter” eller arkitekterna bakom
forandringsprojektet. I likhet med experterna och var de noga med att peka vad
som var lampligt for en professionell person, och vad som inte var det: "Jag ar inte
en clown som ska underhalla det svenska folket. Jag ar en statstjansteman som ska
verkstalla  uppdraget vi  fatt  fran  det svenska folket. Ganget i
forandringsprogrammet verkar tycka att allt skulle vara battre om vi alla bar roliga

glasogon och frana Hugo Boss-kostymer”.

Foljare

Foljarna var ofta medarbetare 1 de lagre skikten i den organisatoriska hierarkin.
Flera av dessa personer arbetade som handlaggare med en hel del direktkontakter
med bidragssokande. Ingen av de intervjuade 1 denna kategori var anstalld pa
huvudkontoret. Den har gruppen anstallda var inte kannetecknades av en
likgiltighet gentemot fenomen som varumarke, karnvarden och gemensamt
vardesystem: "For mig ar det viktigt att gora mitt jobb. Jag bryr mig inte om alla
dessa ord som anvands for att beskriva ett onskat tllstind. For oss pa
"verkstadsgolvet” vore det battre om de skapade forutsattningar for oss att hjalpa

medborgarna att fa det stod de har ratt till”.
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Personerna 1 gruppen foljare var hardade efter flera ar i organisationen och flera
forandringsprojekt och reformer. Dock var foljarna trots allt angelagna om att gora
ett bra eget jobb aven om de visade ett lagt engagemang for arbetet som pagick
“dar uppe” med vardedialoger, etc. Foljarna visade ett starkt engagemang for "den
lilla svaga manniskan”, de manniskor som var utsatta och behovde utnyttja

formanerna i socialforsakringen. Det var den intressentgrupp de framst var till for.

Diskussion: Identiteter och identifikation

Nar offentliga organisationer reformeras har det varit vanligt att anvanda sig av
Foretaget som forebild. Har har vi analyserat ett sadant fall — forsoket att forandra
Forsakringskassans identitet. Med utgangspunkt 1 foretagiseringsforsoket ville vi
belysa tva huvudfragor. Dels fragade vi vilken (ofullstandig) identitet den offentliga
organisationen hade och hur denna sattes 1 relation till den nya foretagsmassiga
identiteten. Har var utgangspunkten att offentliga organisationer kan tankas ha
mindre kompletta identiteter, en omstandighet som forts fram som ett motiv till
marknadsreformer (Brunsson och Sahlin 2000). Dels fragade vi oss om
Forsakringskassan alls hade nagon identitet, och om den inte hade det, vilken
identitet det da var som skulle forandras. I detta sista avsnitt ska vi lyfta fram nagra

huvudslutsatser. Vi borjar med en diskussion av den nya identiteten.

Vi har visat att den nya foreslagna identiteten var uppbyggd av element som brukar
forknippas med institutionen Foretaget (Brunsson 19gr). Forsakringskassan skulle
bli effektivare, den skulle bli fokuserad pa kunderna, den skulle hantera produkter,
och bli bade mer autonom och mer unik. Den nya identiteten var en
foretagsmassig identitet. Den hade vidare tydliga drag av styridé (jfr Sundin 2006).
En ny identitet kan, som vi diskuterade inledningsvis, som ett verktyg for kontroll
samordning” och i vart fall efterstrivade reformatorerna en forandring av saval

organisationsidentiteten som praktiken.

Den nya identitet framstod vidare som en identitet for en Organisation (Brunsson
och Sahlin-Andersson 2000). Den beskrevs som enhetlig och sammanhallen.
Reformatorerna ville konstruera en identitet som signalerade modernitet och var 1
overensstammelse med normer och idéer 1 den institutionella omgivningen. Det

var moderna tider (Forssell 19g2) pa Forsakringskassan.
I likhet med reformatorerna sag mottagarna den nya identitelen som

foretagsmassig, men det radde delade meningar om huruvida det var en for

Forsakringskassan passande ny identitet. (,)Verlag fann vi, 1 linje med tidigare
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forskning, att medarbetarna i ledande stallning var mer positiva till den nya
foretagsmassiga identiteten medan personer langre ned i hierarkin, och inom
professionella grupper, var mer skeptiska. Dikotomin offentligt i motsats till privat
foretagande frammanades av saval reformatorer som mottagare. Dess olika sidor
varderades dock olika. Manga medarbetare upplevde glappet mellan
reformatorernas foreslagna foretagsmassiga identitet och deras egen bild av
verkligheten som ett resultat av en oformaga hos reformatorerna att forsta
organisationen och dess, komplexa, offentliga uppdrag och verksamhet. Bland de
mer skeptiska sags identitetsreformen som en show som inte behovde tas seriost,
utan som visade pa reformatorernas “hyckleri” (Brunsson 198g) i relation till
moltagarna. Men utifran litteraturen om administrativa reformer ar detl inte sa
konstigt att det uppstar ett glapp. Reformer maste ofta marknadsforas hart, och
overdrivet, for att alls vinna stod infor sitt genomforande och da ar det latt hant att
de sedan uppfattas som mer eller mindre olampliga och misslyckade nar de moter
praktiken (Brunsson, Forssell och Winberg 1989, Brunsson och Olsen 1993).
Fragan om huruvida det aktuella forandringsforsoket var lyckat eller misslyckat i en
mer “objektiv’ mening ligger dock som namndes inledningsvis utanfor vara syften.

Vart huvudintresse ar organisationsidentitetens vara och icke vara.

En forsta slutsats rorande Forsakringskassans organisationsidentitet ar att vad vi
med ett sammanfattande begrepp har valt att kalla elandesidentiteten utgjorde
karnan 1 denna. Det var elementen 1 elandesidentiteten som framstod som de
centrala, bestaende och utmarkande dragen hos Forsakringskassan.
Forsakringskassan hade saledes, 1 likhet med flera andra offentliga organisationer,
vad Sundin (2006) kallade en "negativ sjalvsyn”. Samtidigt var denna negativa
sjalvsyn 1 vart fall begransad jamfort med den Sundin beskriver. De anstallda
tillskrev forvisso organisationen Forsakringskassan en elandesidentitet, men sjalva
anammade de inte denna identitet (med vissa undantag, vilket vi aterkommer till
nedan). Det var organisationen som 1 vissa avseenden var inkompetent och nagot av
en “ful syster” (Czarniawska 1985), inte dess medlemmar. Organisations-
medlemmarna var daremot ingalunda nagra "inkompetenta konstruktorer” (Nilsson

1996) som var helt oppna for att anamma reformatorernas bild av deras verksamhet.

En andra slutsats ar att det i vart fall saknades ett definierande identitetsdrag 1
forhallande till var arbetsdefinition. Organisationsidentiteten var inte en f{or
organisationsmedlemmarna gemensam identitet. Det var en identitet som
organisationen Forsakringskassan tillskrevs. Organisationsidentiteten maste darfor
1 detta fall betraktas som relativt svag och ofullstandig. Vi fann heller inte att det
forelag en delad offentlig erfarenhet bland organisationsmedlemmarna. Nagon

sadan anvandes darfor inte som utgangspunkt 1 konstruktionen av
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organisationsidentiteten, 1 motsats till vad Svedberg Nilsson beskrev 1 sin studie av

privatiserade organisationer (199g) .

Ytterligare en slutsats ar att organisationsmedlemmarnas erfarenheter och
kompetenser anvandes som utgangspunkt for att konstruera fem olika
gruppidentiteter: Entusiaster, Experter, Outsiders, Kritiska forsvarare och Foljare.
Det var med dessa gruppidentiteter som organisationsmedlemmarna identifierade
sig snarare an med den organisatoriska identiteten. 1 detta avseende finns saledes
likheter med Sahlin-Anderssons (19g4) slutsats att gruppidentiteter kan fungera

som byggblock for organisationer med svag identitet.

Sahlin-Andersson (19g4) konstaterade vidare att (en starkare) organisationsidentitet
kan komma att ersatta gruppidentiteter. Var studie har karaktar av en
tvarsnittsstudie, varfor vi inte kan saga sa mycket om den utvecklingen 1 det har
fallet. En fortsatt longitudinell studie av Forsakringskassan skulle emellertid kunna
belysa den fragan. Nagot som var studie dock pekar pa ar att vilken identitet
organisationsmedlemmarna gjort tll sin var relaterat tll hur de sag pa
foretagiseringen och den nya foreslagna identiteten. Entusiasterna varderade det
privata positivt, utifran sina kunskaper och erfarenheter. Det privata kom 1
betydligt mer negativ dager bland andra grupper som tog avstamp 1 sina kunskaper
och erfarenheter av vad de ansag var viktig offentlig verksamhet. Fragan ar dock
hur pass stabil denna koppling ar over tiden. Som Thomas och Davies (2004)
diskuterar kan organisationsmedlemmar gora motstand mot identitetsforandringar,
men om detta kvarstar nar den nya identiteten inforlivats i, och anpassats till,
vardagen ar inte sakert. A andra sidan kan det ocksa bli si att motstandskraften

mot en identitetsforandring kan komma att oka med tiden (Nilsson 1996).

En avslutande iakttagelse ar att i vart fall skilde sig en grupp fran de ovriga
grupperna pa ett intressant satt. Till skillnad fran de andra grupperna betraktade
sig  inte informanterna med gruppidentiteten outsiders som fullvardiga
organisationsmedlemmar. Daremot identifierade de sig med den etablerade
organisatoriska elandesidentiteten, vilket de andra inte gjorde. Nagot hardraget kan
man saga att  outsiders var utanfor organisationen, men innanfor
organisationsidentiteten. (,)Vriga grupper var innanfor organisationen, men utanfor

organisationsidentiteten.
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"En annan mojlig position som ocksa ligger mellan det bestandiga och det rorliga ar den
som fors fram av Gioia, Schultz och Corley (2000) som menar att karnvardena 1 en
9 o \

organisationsidentitet kan vara stabila, men att tolkningen av dessa ar flexibel.
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i Den nya organisationsidentiteten rymde aven forslag pa anpassade individuella
identiteter. Aven om en analys av identitet pa individniva ligger utom ramen for den har
studien kan man notera att de enskilda organisationsmedlemmarna inte enbart forvantades
agera mer foretagsmassigl utan aven anpassa sin egen personlighet. De anstallda skulle
inte bara vara kompetenta och effektiva organisationsmedlemmar utan aven vara empatiska
och innerliga personer — atminstone pa jobbet. Har fanns saledes inslag av att forsoka styra
med hjalp av saval en ny organisationsidentitet som genom stodjande individuella

identiteter.
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