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Syftet med uppsatsen var att med utgdngspunkt i en fokus-
grupp identifiera ett personalvetarperspektiv pa initiering av
organisationsforandring och analysera detta i1 forhédllande till
en modell for organisationsfordndring samt diskutera kon-
sekvenserna av att inte ta hansyn till detta perspektiv. Ut-
géngspunkten var kvalitativ. Den valda metoden var en fo-
kusgrupp. I fokusgruppen anvéndes ett stimulus material 1
form av en fiktiv situation. Denna kompletterades sedan
med uppfoljande individuella intervjuer. Den valda model-
len for organisationsfordndring var Scheins utveckling av
Lewins modell fran 1951 som bestar av tre stadier; unfree-
ze, change och refreeze. Slutsatsen vi kom fram till var att
personalvetarperspektivet utgors av ett antal synsétt som
tillsammans bildar en helhet vars fokus &r ménniskan i or-
ganisationen. Om detta perspektiv inte tas hdnsyn till kan
det f4 konsekvenser i form av till exempel motstand.

-personalvetare —organisationsforandring -tankegang
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1 Introduktion

1.2 Inledning

For att genomfora en fordndring inom en organisation eller ett foretag behovs en plan
for hur fordndringen ska genomf6ras. Vikten av att ha en genomtinkt strategi for intro-
ducering av en organisationsfordndring anser vi dr nyckeln till att forandringen blir
lyckad. Vilka ér de forsta tankarna som cirkulerar 1 huvudet pd de som ska skapa strate-
gin? Vad anser de ir viktigast att borja med? Med vilka utgangspunkter laggs

planen upp?

Under vér utbildning, till personalvetare, har vi kontinuerligt fitt hora att vi ldr oss ett
tdnk som vi kommer att anvénda i vart senare yrkesliv. Hur kommer detta tank till ut-
tryck vid initiering av organisationsforandring?

Hur kan ett personalvetarperspektiv kring initieringen av organisationsforandring se ut?
Vilka tankar kring initiering av en organisationsfordndring snurrar i en personalvetares
huvud? Vi vill poédngtera att vart fokus ligger pd tankegdngarna som styr initieringen av
organisationsforandring ur ett personalvetarperspektiv och inte pd hur en organisations-
forandring praktiskt genomfors. Fran beslutet om att en forandring maste ske, vilka ar
de forsta tankarna som dyker upp? Det finns ndgonting som styr, vad dr det?

Vi tror att beskrivningen av personalvetares tankegéngar kan ge inspiration till de som
ar eller kommer att hamna 1 en fordndringssituation. Vi vill dock podngtera att vi inte ar
intresserade av att klassificera de olika tankegdngarna som rétt eller fel. Vi vill inte hel-
ler bedoma konsekvenserna av tankegéngarna. Vi vill beskriva vilka tankegangar som
finns och sedan analysera dessa i forhallande till ett sétt att se pa organisationsfordnd-
ring.



1.2 Problemformulering

I Nationalencyklopedin beskrivs perspektiv som en “’punkt eller riktning varifran nagot
betraktas eller dr avbildat” (Nationalencyklopedin, 2004). For att illustrera problemfor-
muleringen har vi gjort en bild. Personen pa bilden ar personalvetare. Riktningen som
personalvetaren betraktar &r initieringen av organisationsforidndring. Sjélva perspektivet
utgdrs av tankegangar. Detta perspektivsynsitt ger ett visst utfall.

A

Initiering av
organisationsforandring > Utfall

LL

1.3 Syfte

Att med utgéngspunkt i en fokusgrupp identifiera ett personalvetarperspektiv pa initie-
ring av organisationsfordndring och analysera detta i forhallande till en modell {or orga-
nisationsfordndring samt diskutera konsekvenserna av att inte ta hdnsyn till detta per-
spektiv.

1.4 Avgransningar och utgangspunkter

Med organisationsfordndring menar vi en planerad organisationsfordndring. Valet av
initiering av organisationsfordndring grundar sig i att vi vill fokusera pd tankegangar
som finns infor en organisationsforandring, alltsa i planeringsstadiet.

Da organisationsfordndring dr ett brett omrade har vi valt att analysera perspektivet 1
forhéllande till Scheins utveckling av Lewins modell for organisationsfordndring som
innehéller de tre stadierna unfreeze, change (move) och refreeze. Anledningen till detta
val dr att vi anser att denna modell ger en tydlig bild av hur en férdndring bor ske och
vilka aspekter som maste tas hdnsyn till 1 de tre stadierna.

Hér nedan kommer vi att redogora for tre centrala begrepp 1 uppsatsen; tankegangar,
personalvetare och personalvetarrollen.



1.4.1 Tankegangar
I problemformuleringen definierade vi perspektiv som ”punkt eller riktning varifrdn
nagot betraktas eller dr avbildat” (Nationalencyklopedin, 2004) och att perspektivet be-

stod av tankegangar. Nedanstdende definitioner 4r himtade fran Nationalencyklopedin
(2004).

I nationalencyklopedin definieras substantivet tanke som en avgrinsad, ej uttalad ytt-
ring eller produkt av sjélslig bearbetning av sinnesintryck, erineringar, problem etc...”
och verbet tdnka som att ”lata sin (omedelbara) intellektuella verksamhet vara inriktad
(pa) visst problem, kunskapsstoff”.

Substantivet tankegéng definieras som en ”foljd av tankar som bildar en logisk helhet”
och verbet tinkesétt som att “’sétt att tinka sérskilt vad géller de stora manskliga fragor-
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1.4.2 Personalvetare

De som arbetar med personalfragor har under perioder bendmnts pa ett antal olika sétt
déribland personaladministrator, personalkonsulent, personalman, personalassistent och
personalhandldggare. Pa 80-talet kom dven de engelska begreppen sasom Human Reso-
urce Management (HRM) och Personnel Department (Granberg , 2003). Granberg me-
nar att ”dndrade bendmningar pa personalarbetet innebar inte ndgra dramatiska fordand-
ringar i atgdrder och metoder. Namnéndringar speglar snarare samhéllsutvecklingen har
mera karaktiren av kodifiering till en stindigt pagaende utveckling. Oavsett bendmning
handlar det om att hantera personalfragor” (Granberg, 2003, s.17-18). Han menar vida-
re att bendmningen personalvetare har slagit igenom bland de yngre som lést pa P-linjen
och P-programmet, bland annat som titel pd sin examen. Vi kommer i denna uppsats att
anvénda oss av begreppet personalvetare di detta ligger oss ndrmst som studerande pa
ett P-program.

Med personalvetare menar vi en person som har beteendevetenskaplig grund i sin ut-
bildning, eftersom det enligt oss dr den beteendevetenskapliga grunden som utmirker en
personalvetare. Vi dr medvetna om att det finns personer som innehar en personalvetar-
tjdnst som inte har en beteendevetenskaplig utbildning. Det &r sjélva perspektivet att de
ar personalvetare som intresserar oss, snarare dn att de innehar en personalvetartjinst.

1.4.3 Personalvetarrollen

Personalvetaren har en roll i organisationen och en roll 1 organisationsférindring. Dessa
roller kan vara samma, men dven atskilda. Nationalencyklopedin beskriver begreppet
roll som ett ”Sociologiskt begrepp for de forvantningar och normer som &r forknippade
med en social position eller uppgift. [...] roller ger i storre eller mindre utstrackning

ramarna for individuellt beteende, varfor individen sdllan &r endast rolltagare utan dven
rollskapare.” (NE.se, 2007).

I den hdr uppsatsen kommer vi att se pa personalvetarrollen med olika utgangspunkt, i
avsnitt 6.0 Personalvetarroll och initiering av organisationsfordndring” beskrivs med



teoretisk utgdngspunkt vad personalvetarrollen i en organisation samt i en organisa-
tionsfordandring kan vara. I avsnitt 8.1 ”Om 6vergripande synsétt” beskrivs personalve-
tarrollen direkt i synséttet pa personalvetarrollen och indirekt i de dvriga synsétten. I
avsnitt 9.0 ”Analys” sétts personalvetarrollen i teorin i relation till personalvetarnas
synsétt pa sin egen roll. I avsnitt 10.0 ”Diskussion” diskuteras vad personalvetarrollen
skulle kunna vara i1 en organisationsforéndring.

1.5 Uppldagg av uppsatsen
N

Initiering av
organisationsférandring > Utfall

LL

Personen pé bilden &r personalvetare. For att forsta vem personalvetaren pa bilden ar
gors en teoretisk beskrivning av denna 1 avsnitt 6.2 ”Om personalvetarrollen”. I avsnitt
6.3 ”Om personalvetarrollen i organisationsforédndring” gors en teoretisk beskrivning
av vad personalvetarrollen skulle kunna vara 1 initiering av organisationsforandring.
Personalvetarens perspektiv dr riktat mot initiering av organisationsfordndring och vér
valda modell av organisationsforidndring beskrivs i avsnitt 6.4 ”Om initiering av orga-
nisationsforandring”.

Personalvetarperspektivet som identifierats med utgangspunkt i fokusgruppen beskrivs i
avsnitt 8.0 ” Personalvetarperspektiv och initiering av organisationsféridndring”. Var
valda metod beskrivs i avsnittet innan, 7.0 ” Metod”.

Genom att se med ett perspektiv med riktning mot en aspekt far detta ett visst utfall.
Sjédlva utfallet av personalvetarens perspektiv pa organisationsfordndring analyseras och
diskuteras i avsnitten med samma namn, 9.0 ”Analys” samt 10.0 ’Diskussion”.



2 Personalvetarrollen och initiering av or-
ganisationsforandring

= \

Initiering av - >
organisationsforandring —t— Utfall

A

LL
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I det hir avsnittet kommer vi att redogdra for den teoretiska bakgrund som ligger till
grund for var analys samt vem perspektivet utgar ifran och vad det &r riktat mot. Avsnit-
tet kommer att inledas med ett stycke om tillvdgagangssitt och kriterier vi anvidnde oss
av ndr vi sokte litteratur. Dérefter kommer ett avsnitt som handlar om personalvetarrol-
len, dvs. en beskrivning av vem personen pa bilden &r. Darefter foljer ett avsnitt som
handlar om vad personalvetarrollen skulle kunna innebéra i1 en organisationsférandring,
dvs. vi sdtter in personalvetaren i kontexten for organisationsfordndring. avslutningsvis
kommer ett avsnitt som dversiktligt beskriver organisationsforandring och var valda
modell for organisationsforéndring.

2.1 Tillvagagangssatt och kriterier for att valja
litteratur

I vart val av litteratur har vi haft vissa utgangspunkter och kriterier samt tillvigagangs-
sdtt for litteratursokning. I detta avsnitt ges en redogorelse av ovanstaende.

Till att borja med kinde vi att vi behdvde dversiktskunskap om omradet organisations-
fordandring och gjorde dérfor en sokning pé ordet organisationsfordndring pa Lunds
Universitets Biblioteks katalog Lovisa. De bocker vi fann gav oss en dversiktskunskap
och det dr med utgdngspunkt frin dessa vi valt var beskrivning av organisationsfordnd-
ring. Lésningen av dessa bocker gav oss dven en grund nér vi sedan brot ner var frage-
stdllning 1 sokord.

Vi har brutit ner var frdgestéllning i skord som vi sedan utdkat med hjilp av synonym-
ordlistor. S6korden har frimst varit organization, organizational change, organizational
development, Human Resource, Human Resource Development, organisation, personal.
Dessa sokord har ibland sokts i kombination med varandra.

Var avsikt var att en stor del av var referenslista skulle bestd av vetenskapliga artiklar da
dessa visar den aktuella forskningen. Vi stétte pa svarigheter att hitta relevanta artiklar



da utbudet av svenska vetenskapliga artiklar &r relativt litet och vid sokning pa engelsk-
sprékiga artiklar kinde vi att vi inte hamnade helt rétt alla ganger. Vi hamnade ofta 1
ledares sétt att hantera en fordndring och personal. Vi fann dock ett fatal artiklar som vi
ansag vara relevanta i forhallande till uppsatsen.

Artiklar har framst sokts via ERIC, som dr vérldens storsta databas inom utbildning och
pedagogik (Bryman, 2001). Viss sokning har dven gjorts i databasen ELIN, som dr mer
omfattande d4n ERIC. Vi har dven hittat 1dmplig litteratur genom att ldsa litteraturlistor i
den redan funna litteraturen samt tittat i kurslitteratur vi har sedan tidigare kurser. Bry-
man menar att litteraturforteckningar kan ge exempel pa relevanta bocker och artiklar
(2001).

Vid litteratursokning samt vid sjélva lasningen av litteratur har vi haft de fyra kriterier
som Torsten Thurén tar upp i sin bok “’kéllkritik” 1 atanke.
o “Akthet. Killan ska vara det den utger sig for att vara
e Tidssamband. Ju langre tid som gétt mellan en hdandelse och kéllans berittelse
om denna hindelse, desto storre skil finns det att tvivla pd killan
e Oberoende. Killan ska “sté for sig sjdlv”, inte vara exempelvis en avskrift eller
ett referat av en annan kélla.
o Tendensfrihet. Man ska inte ha anledning att missténka att killan ger en falsk
bild av verkligheten pd grund av ndgons personliga, ekonomiska, politiska eller
andra intressen att forvranga verklighetsbilden.” (Thurén, 2005)

I avsnittet om personalarbetets historia har vi fraimst utgatt frin Damm & Tengblad fran
2006 som till stora delar dr en sammanfattning av Damms bok, Personalarbete - yrke
eller passion, frdn 1993. Damm och Tengblad &r de enda, sé vitt vi vet, som gjort en
framstillning av personalarbetets historia som ar relevant for denna uppsatsen. Flera
andra kéllor vi gatt igenom har hinvisat bakét till hennes bok fran 1993.

I vart val av modell for att beskriva organisationsfordndring valde vi forst Lewins mo-
dell for organisationsfordndring som han beskriver 1 sin bok Field theory in social sci-
ence fran 1951. D4 vi inte fann denna beskrivning tillrdcklig valde vi att anvédnda oss av
Scheins utveckling fran 1987 av Lewins modell. Valet pa Schein foll pé att han hade
utvecklat modellen pa ett sddant sitt att den gav oss ett bra underlag for analysen.

For att fa fram definitioner av perspektiv, tankegang och beteendevetenskap anvinde vi
oss av ordbocker. Ovanstdende ord slog vi upp 1 Nationalencyklopedin (2004), Natur
och Kulturs stora svenska ordbok (2006) och Bonniers svenska ordbok (2006). Urvalet
av vilken ordbok som skulle anvéndas vid definieringen valdes separat vid varje defini-
tion. Vid samtliga tre tillfdllen {61l valet pa nationalencyklopedin d& denna, enligt oss,
hade den utforligaste och tydligaste forklaringen.

Sammanfattningsvis menar vi att vira sokningar av artiklar och bécker har gjorts pa ett
strukturerat sdtt. I bocker har vi forsokt att ga tillbaka till orginalkéllor i storsta mojliga
man och anvint oss av litteraturlistor. Vid artikelsokning har vi skt pd manga olika
aspekter rorande samma dmne, for att fa fram sd varierande resultat som mojligt. Vi
menar att var litteratursokning har gjorts pa ett genomtankt och reflekterat sétt.



2.2 Om personalvetarrollen

Vilken roll en personalvetare har i en organisation beror pa hur organisationen ser ut
och vilket synsitt som finns pd vad personalvetarens roll i orga-

nisationen dr. Vi kommer i detta avsnitt att gora en teoretisk _
beskrivning av personalvetarrollen for att f4 en forstaelse for vem @ [
personalvetaren dr. For att fa en forstaelse kring personalvetarrol- \
len idag gors forst en historisk tillbakablick. Déarefter kommer ett \

stycke som ror den beteendevetenskapliga grunden en personal-
vetare star pd. Slutligen finns ett stycke som sammanfattar be-
skrivningar som gjorts av personalvetarrollen.

LL

2.2.1 Personalarbetets utveckling i Sverige, med  ——

fokus pa arbetsuppgifter, utbildning och yrkesroll

For att forstd personalvetarrollen idag, och att den ser sa olika ut, kommer vi i detta av-
snitt titta pd personalvetarrollen ur ett historiskt perspektiv. Fokus i historieredogdrelsen
ligger pa arbetsuppgifter, utbildning och yrkesroll.

Damm (1993) delar in personalarbetets utveckling 1 Sverige i1 fyra perioder; tillblivelsen
1910-1949, fran socialarbete till personaladministration 1950-1969, i demokratins tjénst
1970-79 och i foretagsledningens tjanst 1980-1989.

Péa 1910-talet tog Kerstin Hesselgren initiativet till att starta en kvinnlig yrkesinspektion
1 Sverige efter engelsk forebild. Kerstin Hesselgren blev ocksa den forsta yrkesinspek-
trisen och under sina inspektionsresor uppmirksammade hon behovet av nagon som
speciellt hade hand om arbeterskornas problem (Damm & Tengblad, 2006). ”For Kers-
tin Hesselgren och hennes fortrogna syftade personalarbetet 1 sluténdan till att astad-
komma ett béttre samhille genom upplysning och genom forbéttrandet av livsvillkoren
for industriarbetare/arbeterskor” (Damm & Tengblad, 2006, s 48).

Efter patryckningar fran Hesselgren anstédlldes 1915 en personalkonsulent vid cigarett-
fabrikens intressekontor i Stockholm. Efter detta initiativ borjade fler foretag anstilla
personalkonsulenter, fraimst pa kvinnliga arbetsplatser (Damm, 1993). Foreningen Soci-
alarbetet inom industri och affarsviard, SAIA, bildades vid den forsta konferensen for
socialt arbetet 1921 och Kerstin Hesselgren blev foreningens forsta ordforande. 1930
gav SAIA tillsammans med kvinnliga yrkesinspektionen ut en broschyr dér personal-
konsulentens arbetsuppgifter vid ett modernt industriforetag bland annat beskrevs som
1. att utdva tillsyn dver hygieniska forhéllanden
2. bitrdda anstéllandet respektive utviljandet av ny personal, folja de nyanstélldas
utveckling
3. att pa begiran vara de anstéllda behjilpliga med upplysningar, rdd och hand-
laggning av olika drende (Damm & Tengblad, 2006).

Under 40-talet blev intresset for personalkonsulenternas arbetsuppgifter stdrre och 1952
fardigstélldes en utredning dér det framkom att det fanns oklarheter om personalkonsu-
lenternas ansvar och befogenheter samt en bristande forstaelse fran personalkonsulen-

terna om sitt forhallande till andra funktioner i foretaget. Personalkonsulenterna fokuse-



rade for mycket péd arbetarna och for lite pa foretagsledningen samt att de hade en ofor-
méga att forsta affarer. Utredaren menade att personalkonsulenterna skulle gé fran sam-
hillsengagemang till foretagsengagemang och att socialfunktionen skulle héllas isir
frén personalfunktionen (Damm & Tengblad, 2006).

Fran slutet av 40-talet blev socionomutbildningen en allt vanligare utbildning for perso-
nalkonsulenter. Bland annat for att det nu kriavdes socionomexamen fran ett socialinsti-
tut fOr att arbeta inom omradet socialt arbete (Damm & Tengblad, 2006).

Under 50-60-talet hade personalarbetet en mer administrativ inriktning och de som ar-
betade med personalfragor bendmndes som personaladministratorer. Antalet personal-
administratorer 6kade och sdrskilda personalavdelningar inréttades. I arbetsuppgifterna
ingick bland annat rekrytering, introduktion och utbildning av personal som tidigare
hade legat pa arbetsledare och linjechefer. Personalchefer inrdttades med uppgifterna att
samordna arbetet inom foretagshilsovard, arbetsmiljofragor, personlig rddgivning, ar-
betsritt, rekrytering, Idneadministration och utbildning. 1952 grundades PA-rddet som
bland annat finansierade forskning om personaladministration (Damm & Tengblad,
2006).

Under slutet av 60-talet och 70 talet kom demokratifragan fokus. Det debatterades bland
annat att personalarbetarna borde inta en mer medlande mellanstéllning mellan ledning
och arbetare. Detta medforde till exempel att ansvaret for rekrytering borjade dterga till
arbetsledarna. P4 socialinstituten fanns det nu en inriktning mot personaltjénst och som
ett komplement till detta inrdttades 1977 en tredrig beteendevetenskaplig linje, som be-
tonade vikten av beteendevetenskaplig grund. Samma ér startades en utredning med
syftet att se Over det splittrade utbudet av administrativa och ekonomiska utbildningar
vilket resulterade i att P-linjen (Linjen for personal- och arbetslivsfragor) inrattades
1983, och den beteendevetenskapliga linjen forsvann (Damm & Tengblad, 2006).

Under 80-talet pagick en debatt som framholl afférsorienterat personalarbetet”. Perso-
naladministratorer anségs fortfarande vara déliga pa ekonomi och teknik. Offensivt PA-
arbete som kinnetecknades av strategisk orientering, orientering mot resultat, entrepre-
norskap och utveckling var ett begrepp som flitigt anviandes. Decentraliseringen av per-
sonalarbetet fortsatte och personalfunktionen beskrevs som leverantdr och internkon-
sult. Under 80-talet borjade &ven HRM-begreppet, Human Resource Management, an-
véindas 1 Sverige (Damm & Tengblad, 2006).

I bérjan av 90-talet diskuterades det om personalfunktionen borde avskaffas som en
sjalvstandig funktion di personalarbetet, i och med decentraliseringen pa 60-70 talet,
inte enbart var personalvetarnas ansvar. Den enskilda individens ansvar for kompetens-
och karridrutveckling betonades och individuell l6nesdttning blev vanligt (Damm &
Tengblad, 2006). Fran och med hosten 1993 ersétts P-linjen med Personal och arbets-
livsprogrammet (Granberg, 2003).

Under 90-talet fortsatter trenden att 6ka med att linjechefen far allt mer ansvar for per-

sonalfragor sdsom rekrytering, utbildning och lonesdttning. I CRANET-undersdkningen
fran 2004, som kartldgger personalarbete i Europa sen 1989, framkommer det att denna
trend tycks ha avstannat. Det dr snarare sé att en del av ansvaret har [dmnats tillbaka till



HR-funktionen. I unders6kningen uppger dven de flesta att personalarbetet utfors av
badde HR-funktionen och linjecheferna i samrdd med varandra. Néstan 90 % av perso-
nalcheferna sitter med 1 ledningsgruppen eller liknande och HR-arbetet far en alltmer
sjdlvklar plats 1 det strategiska ledningsarbetet 1 organisationen. Av undersdkningen
framkommer det att den storsta utmaningen for HR-funktionen 2004 var kompetensfor-
sorjningen (Lindberg & Mansson, 2006).

Sammanfattningsvis har personalarbetet gatt fran att vara inriktat pd samhaéllsengage-
mang till att vara inriktat pa foretagsengagemang. Under historien har relationen gent-
emot ledning och medarbetare fordndrats och personalvetare har fitt en mer stottande
roll samt att diskussioner har forst om vem som ska ha hand om olika delar av personal-
arbetet, linjen eller personalfunktionen. 1983 kom den forsta enhetliga utbildningen till
personalvetare.

2.2.2 Den vetenskapliga grunden
Idag har de som utbildas till personalvetare samma grund i sin utbildning efterson det
finns ett gemensamt utbildningsprogram i form av P-programmet.

Som vi ndmnt ovan kom den forsta enhetliga utbildningen till personalvetare 1983 i
form av P-linjen. P-linjen ersattes 1993 av P-programmet. Gemensamt for de personal-
vetarprogram som finns pa universiteten och hogskolorna idag &r att de vilar pa en bete-
endevetenskaplig grund (Granberg, 2003). Nationalencyklopedin beskriver beteendeve-
tenskap som en vetenskap som studerar minniskors beteenden i vidstrickt mening [...]
till beteendevetenskaperna riknas bl.a. psykologi, sociologi och socialantropologi.”
(Nationalencyklopedin, 2004).

Avsaknaden av en enhetlig utbildning for personalvetare innan 1983 dr bidragande till
att det idag finns en skiftande utbildningsbakgrund bland dem som arbetar som perso-
nalvetare (Granberg, 2003).

2.2.3 Om personalvetarrollen
Personalvetarrollen kan beskrivas pd minga olika sdtt. Som vi sett historiskt har perso-
nalvetarens arbetsuppgifter samt beskrivning av rollen skiftat.

I bocker som handlar om personalvetarrollen framkommer en rad olika definitioner av
vad den innebér (se till exempel Granberg, 2003 och Soderstrom & Lindstrom, 1996).



Efter en genomgéing av nigra svenska och engelska definitioner sammanfattar Soder-

strom och Lindstrom sina intryck av definitionerna:

”de fokuserar atgarder for att handha personalfragorna

de avser relationen mellan foretag och anstilld

personalarbetet ofta har processkaraktir

personalarbetet anses inga som ett delsystem i det totala systemet ett foretag ut-

gor

e personalarbetet gérna uppfattas som ett i huvudsak viardeneutralt omrade” (S6-
derstrom & Lindstrom, 1996, s 15).

De skriver vidare att personalarbetet definieras som en administrativ eller operativ verk-
samhet och att det inte tycks handla om overgripande samhéllsfragor med ideologisk
bakgrund (Soderstrom & Lindstrom, 1996).

2.2.4 Sammanfattning

Under personalarbetets utveckling i Sverige har arbetsuppgifterna fordndrats. Det har
kontinuerligt forts en diskussion om vilka arbetsuppgifter som ska skotas av personalve-
taren och vilka som ska skotas av linjecheferna, samt var personalvetarens fokus ska
ligga, pa personalen eller pa ledningen? Det &r svért att enhetligt beskriva personalveta-
re da arbetsuppgifterna och relationen till medarbetare och ledning ar olika 1 olika orga-
nisationer. Det som idag delvis enar personalvetare dr en gemensam utbildningsbak-
grund som vilar pa en beteendevetenskaplig grund.

2.3 Om personalvetarrollen 1 organisationsforand-
rmg

Da vi inte har funnit ndgon litteratur som direkt ror personalvetarrollen i en organisa-
tionsfordandring, har vi valt att beskriva aspekter som skulle kunna falla inom en perso-
nalvetares arbetsomrade. Nar vi har sokt pA Human Resource 1 kombination med Orga-
nizational development/change, har vi hamnat i begreppet Human Resource Develop-

ment (HRD). Vi kan se 1 litteraturen som handlar om HRD att HRD skulle kunna vara
en del av personalvetares arbetsuppgifter.

Det hér avsnittet inleds med en beskrivning av de tva synsitt som finns inom HRD och
foljs av forslag pé olika definitioner av HRD. Darefter kommer ett kort avsnitt om
HRD-utdvare samt ett avsnitt om Strategic Human Resource Development.

2.3.1 Synsitt inom Human Resource Development

HRD kan beskrivas pa manga olika satt. Ur de manga beskrivningarna har tva synsétt
urskiljts; prestationssynsitt och ldrandesynsitt. Prestationssynséttet dr ett amerikanskt
synsatt och har fokus pé forbattring av prestationen i foretag. Prestationssynsittet hand-
lar om att 16sgoéra expertkunskaper och potential for att forbattra individuell kapacitet sa
att det leder till forbattrad prestation for organisationen (Corley and Eades, 2006).
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Larandesynsittet ar ett brittiskt synsétt pA HRD med fokus pa att forstd och lagga vikt
vid individuellt och organisatoriskt lirande. Larandesynséttet handlar om att bygga in-
dividuella kapaciteter och skapa en miljé och kultur dér ldrande &r underléttat och stottat
(Corley and Eades, 2006).

Prestationssynsittet och ldrandesynsittet dr bada tva olika synsitt p4 HRD och ett sétt
att beskriva HRD.

2.3.2 Definitioner av HRD

Det finns ingen klar och tydlig definition av begreppet HRD, och inga tydliga granser
for vad begreppet innefattar (Se till exempel McGoldrick et al, 2006 ). Vi har valt att ge
exempel pa tre definitioner av HRD. Dessa definitioner har vi valt d& vi anser att de
stravar efter att ge en tydlig och allomfattande bild av begreppet.

Hamlin (2007) beskriver HRD enligt foljande "HRD encompasses planned acitivities
and processes designed to enhanced organizational and individual learning, develop
human potential, maximize organizational effectivness and performance, and help bring
about effective and beneficial change within and even beyond the boundaries of the
organization” (Hamlin, 2007, s 43).

Johnston beskriver 1 sin artikel Challenge in human resource development practitioner
preparation” (2001) HRD i foljande tre punkter:

1. HRD handlar huvudsakligen om att tillmdtesgé affarsbehov genom larande. Det
handlar forst och framst om att forbattra prestationen genom lédrandebaserade strategier
for att uppna en organisations affarsmal.

2. HRD handlar om att frimja anstillda individers utveckling genom larande.

3. HRD handlar om att frimja utvecklingen av en lirande organisation.

Lindmark beskriver att de grundlaggande uppgifterna for HRD ér att inventera, lagra
och utveckla den information, kunskap och erfarenhet som finns tillgénglig i organisa-
tionen (Lindmark & Onnevik, 2006).

Ovanstiende ir ett urval av de definitioner som beskriver HRD. Aven om definitionerna
ar olika beskriver de sammanfattningsvis att HRD gynnar bade individ och organisa-
tion. De definitioner vi valt att ta med 1 vart arbete innehéller delvis fokus pa bada tvé
av de synsitt som finns inom HRD. Sérskilt den forsta definitionen av HRD ger uttryck
for bade larandesynsittet och prestationssynséttet.

2.3.3 HRD-utovare

Vi vill i detta stycke gora en beskrivning av de som arbetar med HRD och ge exempel
pa vad deras arbetsuppgifter kan besté av.

McCracken och Wallace (2000) menar att HRD-personalen ska arbeta med att underlat-

ta for fordndring. De behover agera proaktivt snarare dn reaktivt, och tala for att HRD
ska ha en central och strategisk roll.
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Johnston (2001) tar 1 sin artikel upp nigra exempel pa egenskaper som dr viktiga att
inneha for dem som arbetar med HRD. Dessa dr kommunikationsegenskaper, planering,
kunskap om organisationskultur, kunna agera projektledare, administration, kunskap
inom analys, problemldsning och rddgivning mm.

I manga organisationer dr de som arbetar med HRD konsulter eller coacher som arbetar
direkt med de anstillda och med ledarna for att utveckla de prestationer som dr nédvian-
diga for att nad organisationens strategiska mal (Johnston, 2001).

2.3.4 Strategic Human Resource Development

En av personalvetarens arbetsuppgifter kan vara att arbeta strategiskt. Strategic Human
Resource Development, SHRD, handlar om en 6msesidig samverkan mellan HRD och
foretagsstrategin. SHRD kan definieras som skapandet av larsituationer dér utvecklings-
och ldrandestrategier 4r sammanlénkade till foretagsstrategin och dven hjélper till att
forma densamma. Det handlar om att proaktivt mota organisationens nuvarande behov,

men dven hjélpa organisationen att fordndras och utvecklas (McCracken and Wallace,
2000).

Aven om HRD-specialister kan kinna att deras aktiviteter r strategiska #r det ledningen
som sitter de grundlidggande grinserna for HRD-rollen i en organisation, dd det &r led-
ningen som ar nyckelpersonerna i organisationen (McCracken and Wallace, 2000).

2.3.5 Sammanfattning

Inom HRD finns tvé olika synsétt; prestationssynséttet och ldrandesynsittet. Det finns
inga fastslagna definitioner av HRD och dérfor har vi valt att ta upp tre definitioner som
vi anser stravar efter att ge en tydlig och allomfattande bild av begreppet. En beskriv-
ning av dem som arbetar med HRD har gjorts samt en beskrivning av begreppet SHRD.
En teoretisk koppling mellan HRD och personalvetarrollen kommer i sammanfattningen
av hela teoriavsnittet.

2.4 Om 1nitiering av organisationsforandring

Initiering av
organisationsforandring

Personalvetaren pa bilden tittar mot initieringen av organisationsforandring. For att
forstd vad personalvetaren tittar mot kommer vi 1 det hir avsnittet att berétta kort om
organisationsforandring samt redogora for den modell for organisationsforandring som
vi valt for vér analys.
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For att forsta var valda modell for organisationsforandring kommer vi forst att kort
beskriva det sdtt att se pa organisationsforandring som vi utgar ifran.

2.4.1 Kort om organisationsforandring

Det finns méanga olika sitt att beskriva organisationsfordndring och méanga olika sitt att
se pa organisationsfordandring. I inledningen av denna uppsats skriver vi att vi menar
planerad organisationsfordndring och i syftet berittar vi att vi fokuserar pé
initieringsfasen av organisationsférandring.

French och Bell presenterar i sin bok Organizational Development ett antal definitioner
av organisationsfordndring. De sammanfattar sina tankar om definitionerna som att
organisationsfordndring handlar om att applicera beteendevetenskap for att &stadkomma
planerad foréndring. Intentionen &r att organisationen i sin helhet ska fordandras och att
malet med fordndringen dr att 6ka organisationens effektivitet och utveckla individerna i
organisationen (French & Bell, 1999).

2.4.2 Modell av organisationsforandring

Vi har i vért val modell for organisationsforandring begrédnsat oss till Lewins
trestegsmodell och Scheins vidareutveckling av denna. Anledningen till detta val &r att
vi anser att denna modell ger en tydlig bild av hur en forédndring bor ske.

Lewin tar i sin bok ”field theory in social science” (1951) upp tre steg som dr nddvéndi-
ga for att fordndring ska dga rum. Dessa dr unfreezing, moving och freezing. Lewin
menar att ndr en grupp ska fordndras for att fa béttre grupprestanda brukar férandringen
inte bli speciellt ldngvarig. Efter att individerna har fatt ’a shot in the arm” (Lewins,
1951, s228) av fordndringen, gir gruppbeteendet snart tillbaka till det tidigare tillstan-
det. Lewin menar dé att det inte ricker med att endast identifiera det objekt i en grupp
som ska fordndras utan objektet méste integreras i fordndringen. Av denna anledning
anser Lewin att en lyckad foréndring kréver tre aspekter; unfrrezing av det nuvarande
tillstdndet, moving till det nya tillstdndet och freezing av gruppaktiviteten i det nya till-
standet (Lewin, 1951).

De problem som uppstér i unfreezingstadiet beror pd kontexten och den grupp som ska
genomgad fordndringen. Nar ett beteende ska genomga unfreezingstadiet &r det ibland
nddviandigt att skapa medveten kidnsloméssig oro. I alla de tre faserna har gruppbeslut
en véldigt stor inverkan pa grupprocessen (Lewin, 1951).

Schein har utvecklat Lewins modell 1 sin bok ”Process Consultation volume II: lessons
for managers and consultants” (1987). Denna modell beskriver utforligt hur och vad
ledare och konsulter behover ha 1 dtanke och ta hinsyn till vid organisationsforéandring.
I den foljandebeskrivningen av modellen utgér vi fran Scheins bok fran 1987.

Att skapa fordndring innebdr att fa en individ (client) att se och gora saker annorlunda,
utan att nedvirdera individen och dess sétt att tinka 1 nuet. Individen méaste avlira gam-
la tankesétt och vanor utan att helt tappa fotféstet. Modellen bestar av tre stadier; unfre-
ezing, changing, refreezing. For att forstd fordndring ar det viktigt att forsta vad de olika
stadierna innebdr. Olika personer kan spela olika betydande roller i de olika stadierna.
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Schein ndmner att modellen &r konstruerad for att lyfta fram de aspekter av hur férand-
ring kan initieras trots missndje och bristande motivation.

”A three-stage model of the change process

Stage 1. Unfreezing: Creating motivation and readiness to change through

a. Disconfirmation or lack of disconfirmation

b. Creation of guilt or anxiety

c. Provision of psychological safety
Stage 2. Changing through Cognitive Restructuring: Helping the client to see things,
judge things, fell things, and react to things differently based on a new point of
view obtained through

a. Identifying with new role model, mentor, etc.

b. Scanning the environment for new relevant information
Stage 3. Refreezing: Helping the client to integrate the new point of view into

a. The total personality and self-concept

b. Significant relationships” (Schein, 1987, 2 93)

2.4.2.1 Unfreezing

Vid unfreezingstadiet skapas det motivation och forberedelse for fordndring. I detta sta-
die méste individen kénna nédgon form av smarta eller obalans som motiverar dem att
soka hjdlp. Det dr da viktigt att de har mdjlighet att soka denna. Oftast ndr denna oba-
lans och beredskap for forandring uppstar innefattar det ndgon form av avldrande, inte
bara ett larande av nya aspekter.

For att unfreezing ska kunna dga rum behovs det tre aspekter vid samma tidspunkt; na-
gon form av obalans, skuld eller angestkdnsla och psykisk trygghet. Den vanligaste
formen av obalans skapas av information som kommer frdn hogre ledare om att det dr
ndgonting som &r fel i organisationen och som behdver forédndras. Problemet med den-
na typ av information dr att den upplevs som hotande till den nuvarande ordningen. Om
ledaren sjilv eller den mottagande individen upplever den som hotande kommer han
eller hon att forsoka ignorera och forbise informationen. Darfor dr det ett méste att de
som berdrs av informationen motiveras till fordndring; dvs att unfreezingstadiet ager
rum.

Den information som skapar obalans kommer troligast att bli uppmérksammad om den
handlar om att ett viktigt mal inte uppnas eller att ett viktigt ideal inte foljs. Om ett vik-
tigt mél inte uppnas skapar det angest hos individen, om ett viktigt ideal inte f6ljs ska-
par i sin tur skuldkinslor. Det dr endast nér obalans skapas, genom att ett mal eller ett
personligt ideal inte f6ljs, som en fordndringsprocess initieras. Om ledning och medar-
betare har satt upp mél gemensamt och om medarbetaren har skapat en kénsloméssig
kontakt med mélet skapar det personlig mening. Om detta mélet inte uppnds skapas
skuldkénslor och angest

Den tredje aspekten, psykisk trygghet, kan ses som den svéraste att astadkomma. Indi-
viden som mottar informationen som skapar obalans kan bara acceptera och ta till sig
informationen om den inte innebar personlig forodmjukelse eller sénkt sjélvkansla. For
att en individ ska kunna acceptera information om att ett betydelsefullt mil inte gér att
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uppna krévs det att individen fortfarande kan kénna sig meningsfull efter att den fatt
informationen. Han eller hon méste kunna kinna skuld och &ngest utan att forlora kéns-
lan av att vara en betydelsefull person. Om individens grundldggande kinsla av betydel-
se hotas, kommer han eller hon att pa ett eller annat sdtt hitta vdgar att avvisa informa-
tionen. Om en individ har vildigt angestfyllda kinslor infor att behova avldra gamla
attityder eller ldra sig nagot helt nytt kan ledaren temporért agera som en fordlderfigur”
och avlasta dngestkénslorna till viss del genom att forsikra individen om att allt kom-
mer att gd bra och att forandringen kommer att ske under kontrollerade former.

Ofta ar det sd att konsulter och ledare som vill fordndra inte dr tillrickligt medvetna om
vad som krévs for att kunna dstadkomma stadiet unfreeze i en situation. Istéllet forsoker
de ga direkt till att fordndra, utan att den grupp eller de personer som ska genomgé for-
andringen ar redo for det.

2.4.2.2Changing through cognitive restructuring

For att fordndra méste det finnas motivation och individen maste vara redo for det. Ofta
vet individen om att nagot dr fel men véljer att acceptera det for att den inte vet hur de
ska 16sa problemet. Unfreezingstadiet 6ppnar upp individen si att de dr mottagliga for
ny information och nya aspekter av deras egen situation, for att sedan kunna forandra
den.

For att bli mottaglig for ny information och nya aspekter kriavs det ndgon av tvé saker;
identifikation eller en mojlighet att analysera sin omgivning. Ett sitt att ldra sig nya sétt
att se pa saker dr genom att identifiera sig med en forebild, ledare, mentor, vdn etc., och
se saker ur deras perspektiv. Om individen uppticker att en person den respekterar har
ett annat forhéllningssitt till saker kan det bli att individen borja tdnka pé att det synsét-
tet skulle kunna vara nagot for honom eller henne. Nér en individ har gétt igenom un-
freezingstadiet och ar redo att fordndras kommer han eller hon att forsoka identifiera sig
med nigon eftersom det dr lttaste sittet att 16sa problemet pa. Det finns dock en risk
med detta; att individen blir begrénsad i sitt ldrande och for fokuserad pa en enda killa
av ny information. Denna enda kélla kan dven vara helt fel perspektiv for individen att
utgd ifran.

Om det inte finns ndgon tillgénglig forebild att identifiera sig med kommer individen
troligtvis att analysera sin omgivning for att se om det finns relevant information till
hans eller hennes problem. Denna process ar ldngsammare och svarare dn identifikation.
Det dr dock troligare att individen fér ett mer passande resultat av detta tillvigagangssétt
da han eller hon endast tar till sig information som ar relevant i forhéllande till proble-
met. Nyckeln till identifikation och analysering av sin omgivning &r att det foregdende
unfreezingstadiet har lyckats. Det finns dd en motivation att hitta ett nytt sétt att se pa
saker.

Hur redo individen dr for forandring ér det som bestammer hur accepterat ett nytt syn-
sdtt blir. Att vara redo gar fore hur viktig informationen ar. En stor del av forédndrings-
processen behovs dgnas at att skapa beredskap for att 1ara, dvs. ldgga mycket vikt vid
unfreezingstadiet. ”If they are not unfrozen, the best ideas in the world will not even be
heard no matter how hard the consultant works to make them visible” ( Schein, 1987, s
107).
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2.4.2.3 Refreezing
Refreezing stadiet dr den fas 1 en forédndringsprocess da det nya synsittet, det nya sittet
att tdnka, dr forankrat i en individs psyke och dven i relationer till andra individer.

Ett nytt sétt att tinka kommer att bli forankrat i den mén det pa ett komfortabelt sétt
passar in 1 en individs sjilvuppfattning och pé ett smidigt sétt kan bli integrerat till res-
ten av personligheten. Det positiva med detta dr att de fordndringar individen genomgér
endast forankras om de passar individens personlighet, eftersom han eller hon sjilv vil-
jer vad som ska léras.

Aven om individen har tagit till sig det nya perspektiv som passar honom eller henne ir
det mdjligt att dessa fordndringar inte accepteras av andra 1 omgivningen. Nér dessa
andra individer i omgivningen har accepterat det nya synséttet dr forandringen stabilise-
rad. Det ar dock viktigt att ha 1 atanke att det inte gar att automatiskt ldra sig att accepte-
ra andras sikter utan det finns en risk att individen faller tillbaka. Darfor méste denna
process styras noga om det nya tankeséttet ska kunna overleva.

2.4.3 Sammanfattning

Grunden i unfreezingstadiet &r att framfGra information som skapar obalans, ldnka det
till viktiga personliga mal eller ideal sa att angest och skuldkanslor uppstar och samti-
digt skapandet av psykisk trygghet. Nér detta sker fir informationen som skapar obalans
uppmarksamhet istdllet for att ignoreras (Schein, 1987).

Om individen genom detta har blivit motiverad att férdndras och ldra sig nagot nytt,
kommer detta ske antingen genom identifikation eller analysering av sin omvérld for att
hitta stod och information som kan I6sa det nuvarande problemet. Den faktiska fordand-
ringen kan sedan ses som “cognitive restructuring” eller en omdefiniering av personens
problem och leda till nya uppfattningar, kianslor, bedémningar och till slut nya beteen-
den (Schein, 1987).

Forandringsprocessen dr dock inte fulldindad forrdn dessa nya beteenden passar indivi-
dens egen personlighet och sjalvuppfattning. Om de passar dér stélls de sedan mot indi-
videns relationer till andra individer. Forst nir dessa andra individer har accepterat de
nya beteendena kan det uttryckas att fordndringen ar forankrad och stabiliserad (Schein,
1987).

Forandring ér ett komplext fenomen som tar tid. Kriser kan ibland skynda pa forloppet
men de forsta stadierna kan inte hoppas 6ver. Ledare som vill fordndra maste inse att
dven om han eller hon inte orsakar alla olika stadier i en forandringsprocess, maste indi-
viden som ska fordndras ga igenom dem for att fordndringen ska bli lyckad (Schein,
1987).
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2.5 Sammanfattning av personalvetarrollen och ini-
tiering av organisationsforandring

= .~

Initiering av -
organisationsforandring —+— Utfall

o

LL

S

Hela det har kapitlet tar upp personalvetarrollen och initiering av organisationsforand-
ring. En beskrivning har gjorts av personalvetaren pa bilden och om initiering av orga-
nisationsfordndring samt en beskrivning av vad personalvetarrollen skulle kunna inne-
bira. I den hir sammanfattningen forsoker vi knyta samman dessa tre delar genom att

analysera personalvetarrollen i initiering av organisationsfordndring. Forst kommer ett
avsnitt om personalvetarrollen i en organisationsférdndring ur HRD vinkel. Detta f6ljs
av ett avsnitt om personalvetarrollen i relation till Scheins modell.

2.5.1 Personalvetarrollen i organisationsforandring ur HRD vinkel
Ur personalvetarhistorien framgar det att personalvetare har jobbat och jobbar med vari-
erande arbetsuppgifter. Flera av de egenskaper som ses tillhora HRD-utévare ér av vari-
erande karaktdr som har flera likheter med personalvetares arbetsuppgifter, sisom
kommunikation, administrering och rddgivning.

I personalvetarhistorien har diskussioner forts om vilka uppgifter som ska skdtas av
’linjen” respektive personalvetaren. Synen pa relationen som personalvetaren har med
anstillda och ledning har dndrats och idag har personalvetaren ofta en stédjande funk-
tion till ledningen. HRD-utdvare beskrivs som konsulter eller coacher som arbetar di-
rekt med anstillda eller ledare for att utveckla prestationer som dr nodvandiga for att na
organisationens strategiska mél.

En del av personalvetarens arbetsuppgifter kan handla om ldrande, sdsom utbildning av
anstillda. HRD handlar bland annat om att frimja anstéllda individers utveckling ge-
nom ldrande.

Personalarbetet ses som ett delsystem i det totala systemet inom ett foretag. En beskriv-
ning av HRD handlar om att tillmotesgé affarsbehov genom lidrande. Det handlar om att
forbéttra prestationer genom lidrandebaserade strategier for att uppnd en organisations
affairsmal. SHRD é&r en samverkan mellan HRD och foretagets strategi for att skapa lér-
situationer. Ett av synsidtten pa HRD &r prestationssynsdttet, vars fokus ligger pa battre
prestation i foretaget, dir individer ska ldra sig for att 6ka sin prestation och pa sa sitt
dven organisationens prestation.
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Sammanfattningsvis beskrivs bade personalvetarna och HRD-utdvarna som att de har
en stddjande och konsulterande roll gentemot bdde medarbetare och ledare. HRD per-
spektivet handlar om ldrande och en av personalvetarens arbetsuppgifter kan vara att
arbeta med ldrande inom fOretaget.

2.5.2 Personalvetarrollen 1 relation till Scheins modell
Personalvetarrollen handlar om relationen mellan foretag och anstilld. I en fordndring
handlar det om att fi individen att se och gora saker annorlunda utan att nedvéardera in-
dividen och dennes sitt att tinka i nuet.

Idag har personalvetaren en stodjande funktion till ledningen. Schein papekar i sin mo-
dell att ledningen inte far ga for fort till change stadiet, d& unfreeze stadiet maste
genomforas. For att kunna tillgodogora sig informationen &r det viktigt att vara redo for
forandring.

Personalvetarens grund ar vetenskaplig, denna grund handlar om att studera ménniskors
beteende 1 vidstrackt mening. Unfreezingstadiet handlar om att skapa forutsittningar for
forandring. Dessa dr obalans, kdnsloméssig oro, skuld och dngest samt psykisk trygghet.

Personalvetarrollen handlar om relationen mellan foretag och anstélld, vilket dr en vik-
tig del 1 unfreezingstadiet. Personalarbetet har ofta processkaraktir och hela Scheins
modell dr en process dér individens medverkan i organisationsforédndring dr betydande.
Personalvetarrollen handlar om att fokusera atgirder for att handha personalfragor. Per-
sonalvetarens grund dr vetenskaplig och Scheins modell handlar mycket om beteendet
hos individen i en organisationsfordndring.

3 Metod

I detta avsnitt redogdrs det for hur vi har gétt tillviga vid insamlandet av den empiri
som anvénds i uppsatsen samt vilka utgdngspunkter vi haft. Forsta delen tar upp de ut-
gangspunkter vi har haft vid vart tillvagagangssitt, bland annat varfor vi valde den me-
tod som vi gjorde. Andra avsnittet tar upp hur vi har genomfort var empiriska studie,
bland annat vért urval av personer. Slutligen avslutas avsnittet med en metoddiskussion
dér vi resonerar kring vér valda metod.

3.1 Utgangspunkter

I denna del redogdrs for den strategi som vi valt att utga fran. Det fors dven ett resone-
mang om varfor vart val foll pa att anvénda en fokusgrupp, samt vilken undersdknings-
design vér valda metod tillhor.

3.1.1 Strategi

I vart syfte uppger vi att vi vill analysera ett personalvetarperspektiv pa initiering av
organisationsfordandring. Vi vill ta reda pé vilket tinkande som finns hos personalvetare
och analysera detta. I vilken utstrickning tdnkandet forekommer ar vi inte intresserade
av, inte heller att kvantifiera detta pd ndgot sdtt. Vi vill alltsd inte undersoka fragor 1
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form av hur mycket? Hur ofta? Hur manga? Utan istéllet fokusera pé fragor sasom hur
kommer detta sig? Hur tdnker du da?

Wibeck (2000) beskriver kvalitativ forskning som f6ljer “Kvalitativa forskning syftar
alltsa till att klargora ett fenomens karaktér eller egenskaper, medan kvantitativa forsk-
ning handlar om att faststdlla méngder. Den kvalitativa forskningen soker alltsd primért
efter fenomenets innebord eller mening, medan den kvantitativa forskningen primart
soker efter dess forekomst eller frekvens™ (s. 15).

Vi vill undersoka tankegangar hos personalvetare och komma at tinkandets karaktir
och egenskaper, men éven dess innebdrd och mening. Av denna anledning blir vér stra-
tegi kvalitativ.

3.1.2 Undersokningsdesign

I vér studie har vi valt att anvdnda oss av en fokusgrupp som insamlingsmetod. Enligt
Bryman (2001) innebér tvirsnittets typiska form att forskaren genomfor kvalitativa in-
tervjuer eller anvinder sig av en fokusgrupp vid ett bestamt tillfdlle. D& var fokusgrup-
pen tréiffas vid ett bestdmt tillfédlle och far ett givet stimuli som dr lika for alla, blir vér
undersokningsdesign tvarsnitt.

3.1.3 Om fokusgrupper och den uppfoljande individuella inter-
vjun

Tankegéngar dr svara att fanga och vi tror att dessa tydligt marks i diskussioner dér ny
information eller en ny situation har tillforts. I gruppdiskussioner finns inte samma moj-
lighet att tinka efter och formulera sina svar som i enskilda intervjuer. Darfor tror vi att
gruppintervjuer passar battre dn enskilda intervjuer for att fanga tankegéngar.
Fokusgrupper dr en form av gruppintervju dir deltagarna diskuterar ett &mne som &r
forutbestdmt av forskarna. Detta &mne kan introduceras med hjélp av ett stimulusmate-
rial (Wibeck, 2000). Vi tror att ett stimulusmaterial av oként slag kan generera diskus-
sioner dér relevanta tankegangar kan fas fram. Wibeck menar att syftet med stimulus-
materialet &r att fokusera intervjun och fora diskussionerna framat snarare én att presen-
tera fakta och svar (Wibeck, 2000). Vi tinker oss att detta stimulusmaterial &r en fiktiv
situation.

Som ett komplement till fokusgruppen valde vi att géra uppfoljande individuella inter-
vjuer med deltagarna for att med utgdngspunkt i det som kom fram fran fokusgruppen
fordjupa tankegangarna ytterligare. Formen for de uppfoljande intervjuerna styrdes av
det material vi fick frén fokusgruppen. Tanken var att de skulle vara en utveckling och
fordjupning av fokusgruppen.

3.2 Genomforande

I detta avsnitt finns en redogdrelse for hur vi har utformat vért stimulusmaterial, vilket
urval vi har haft géllande intervjupersoner, hur vi har genomfort fokusgruppen, hur vi
har genomfort de uppfoljande individuella intervjuerna, samt hur vi har gatt tillviga vid
bearbetning av data. Detta avsnitt dr avsett att hjdlpa ldsaren att forstd vara tankar och
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val kring dessa aspekter, for att sjdlv kunna bilda sig en uppfattning om processens
ging.

3.2.1 Utformning av stimulusmaterial

I denna del redogors for hur vi har gatt tillvidga for att utforma vart stimulusmaterial. Vi
kommer att redogora for véra tankar kring hur vi har utformat vart stimulusmaterial och
fora resonemangen kring vara val gillande innehéllet av stimulusmaterialet samt hur vi
har tagit hjélp av andra for att kunna utveckla och formulera stimulusmaterialet pd ett
tydligt och bra sitt.

For att {4 inspiration till att konstruera en fiktiv situation laste vi ndgra bocker med re-
dan fardiga case. Dédrefter infoll en brainstormingsfas. I vara diskussioner fastnade vi for
strukturfordndring som en organisationsforédndring, eftersom det dr ett stindigt aktuellt
dmne. Vi kom fram till att detta troligtvis 4r en situation som ldtt stdller till problem 1
organisationer. Vidare funderade vi pd nir det finns behov av en strukturférdndring och
kom fram till att det kunde vara till exempel nér ett foretag vaxer.

Wibeck menar att liknande bakgrund underléttar interaktionen i1 en fokusgrupp (Wibeck,
2000). For att forebygga att deltagarna i fokusgruppen skulle komma in 1 gamla tanke-
banor relaterade till den jobbsituation som deltagarna nu befinner sig i bestamde vi att
deltagarna skulle vara fran den offentliga sektorn och den fiktiva situationen fran den
privata sektorn. Vi kunde naturligtvis ha valt tvirtom men valet dr gjort delvis av be-
kvamlighet da vi hade kontakter inom den offentliga, se mer under urval av intervjuper-
soner. Vi menar dven att vilken sorts foretag det &r inte &r den viktigaste aspekten av
situationen da det dr allmédnna tankegangar vi forsoker fa fram.

For att underlatta diskussionen 1 fokusgruppen ville vi att vart fiktiva foretag skulle ha
ett namn som sa ndgot mer om vilken sorts foretag det dr. Valet foll pa Teknikforetaget
AB dé vi tror att teknikforetag &r vanligare 1 den privata sektorn. For att fa inspiration
till utformningen av det fiktiva foretaget gick vi in pé olika mellanstora foretags hemsi-
da och tittade pa deras foretagshistoria. Lankar till dessa foretag fann vi genom att titta
pa hemsidor till olika arbetsmarknadsdagar hdr i Lund, bland annat ARKAD som é&r
Teknologkaren i Lunds arbetsmarknadsdag.

Anledningen till att vi ville konstruera vér situation med ett mellanstort foretag ar att vi
tror att det dr en bra storlek pa ett foretag att diskutera. Bland annat tror att ett mellan-
stort foretag &r ltt att overblicka. Hade vi valt ett for stort foretag finns det en risk for
att deltagarna hade fastnat i diskussioner. D4 ett stort foretag kan ses som att det &dr svart
att overblicka och att det ar for stort for att kunna diskuteras pé detta sétt. Ett litet fore-
tag hade kanske & andra sidan gett oss for sndva svar.

Vi har medvetet formulerat var fiktiva situation med fa detaljer och ganska vaga defini-
tioner, bland annat géllande syftet med fordndringen och exakt vilka problem foretaget
har. Anledningen till detta dr vi inte ville att deltagarna skulle fastna 1 att diskutera exak-
ta detaljer om foretaget och situationen. Vi ville inte heller att de endast skulle diskutera
utifrdn den fiktiva situationen, utan vaga prata allmint om organisationsférédndring och
vilka problem de tdnker pé. Vi ser var fiktiva situation som ett stimulusmaterial som
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syftade till att stimulera tdnkandet hos deltagarna i fokusgruppen snarare 4n att styra in
dem pé ett specifikt diskussionsomréde.

Niér vi hade konstruerat ett forsta utkast av var fiktiva situation l4t vi utomstaende per-
soner ldsa och uttala sig om den. Dessa var var handledare, en ldrare som undervisar i
organisationsfordndring och fyra klasskamrater. Efter att vi diskuterat, utvecklat och
skrivit om situationen bad vi tva av vara klasskamrater titta pa situationen en gang till
for att {4 ytterligare asikter och aspekter. Dessa synpunkter diskuterade vi sedan igenom
vid fardigstdllandet av den fiktiva situationen.

Vi dr medvetna om att de val vi gjort gillande den fiktiva situationen har paverkat fo-
kusgruppen till viss del. Genom att vilja strukturférdndring och bland annat uppge
kommunikation som ett problem inom foretaget har vi styrt in fokusgruppens initieran-
de diskussioner. Detta dr dock val vi har varit tvungna att gora, da det inte &r realistiskt
att skriva en fiktiv situation som innehaller alla mojliga ténkbara anledningar till en or-
ganisationsfordndring. Anledningen till att vi valt just strukturférindring som organisa-
tionsforandring &r att vi tror att personalvetare ndgon gang under deras arbete har eller
kommer vara involverade i denna situation och ddrmed kan fora fram sina asikter och
tankar om det. Detta dr dock var valda metod och vi har tillit till att den genererar de
tankar vi syftar att ta reda pd 1 vér studie.

3.2.2 Urval av intervjupersoner

I detta avsnitt kommer vi att redogdra for valet av urvalspersoner samt tankar kring
denna process. Vi kommer att redogora for vilka kriterier vi stillde p4 dem som skulle
ingd 1 var studie och hur vi tog kontakt med dem samt anledning till antal deltagare 1
studien.

I vart syfte vill vi titta pd initiering av en organisationsfordndring ur
personalvetarperspektiv och de tankegéngar som finns kring detta. I avsnitt 4.2
Avgrinsningar och centrala begrepp beskriver vi vad vi menar med personalvetare.

Vart urval av deltagare till fokusgruppen baseras pa vart syfte med uppsatsen samt var
definition av personalvetare. I urvalet av personer har vi gatt pa foljande kriterier:

e utbildning med beteendevetenskaplig grund

e har varit eller dr involverad i organisationsfordndringsinsats

Anledningen till att vi inte 1 urvalet anvinder oss av ordet "initiering” &r fOr att vi anser
att om du har varit med om en organisationsfordndring som deltagare eller ansvarig har
du asikter och tankegangar om hur den borde genomforas.

Vid urvalet av deltagare till fokusgruppen tog vi kontakt med en personalvetare som
jobbar pa personalavdelningen pa Universitetssjukhuset i Lund. Vi berdttade om var idé
och vért syfte for henne och hon ville métas for att diskutera vidare. Vid motet med
henne berittade vi om var metod och vart tillvigagangssétt for urval. Hon erbjod sig att
hitta lampliga personer till var fokusgrupp inom Universitetssjukhuset. Denna sorts ur-
val av personer kallas for bekvdmlighetsurval. Enligt Bryman (2001) bestar bekvamlig-
hetsurval av de personer som for tillféllet finns tillgdngliga for forskaren.
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Vi anser att detta urvalssitt var ett bra sitt att {4 tillgang till personer som passade till
var fokusgrupp, da de hon kontaktade bade var offentligt anstillda och har en beteende-
vetenskaplig grund. Detta gor att de uppfyller de kriterier vi satt upp for ldmpliga delta-
gare.

Wibeck diskuterar i sin bok “Fokusgrupper” om lampligt antal deltagare i fokusgrup-
pen. Hon menar att “ett lampligt deltagarantal 1 en fokusgrupp ér inte farre dn fyra och
inte fler 4n sex personer” (Wibeck, 200, s 50). Till var kontakt p4 Universitetssjukhuset
1 Lund beréttade vi att vi till var fokusgrupp onskade fyra till sex personer. Vi tinkte
halla oss inom detta spannet, da vi anser att Wibeck resonerar pa ett korrekt sitt. Nér for
manga personer ska diskutera finns det risk att det inte finns utrymme for alla och att
ndgra pa sé sitt faller utanfor diskussionen. Dessutom kan det bli svért for moderatorn
och observatdren att folja diskussionen. Inom den tidsram vi gav var kontakt kunde hon
ordna en grupp pa fyra personer, henne sjdlv inkluderad, till en tid for fokusgruppen.
Vid forfragan till personer som kunde delta mailade hon ut vart syfte med uppsatsen och
kort om vad en fokusgrupp ér.

Var kontakt bestimde tillsammans med de andra tre deltagarna en tid for sjalva fokus-
gruppen. Den forsta kontakten med de andra deltagarna tog vi via mail i form av en
formell inbjudan med upprepning av tiden samt plats for fokusgruppen. I detta mail
upprepade vi dven vart syfte och beskrev kort vad en fokusgrupp ér. I inbjudan bad vi
dem dven boka in varsin uppfoljande intervju med oss, for att vi skulle kunna genomfo-
ra uppfoljningsintervjuerna relativt snart efter fokusgruppen.

3.2.3 Genomforandet av fokusgruppen

I f6ljande avsnitt beskrivs 1 detalj genomforandet av var valda metod som é&r fokus-
grupp. Vi kommer att redogora for tankar kring val av plats for fokusgruppen, vad vi sa
och gjorde i1 fokusgruppen och klargdra att vi inte har varit aktivt deltagande 1 fokus-
gruppsdiskussionen.

Fokusgruppen inleddes med att vi kort presenterade vért syfte, tanken med en fokus-
grupp, samt formerna for fokusgruppen. Vi var tydliga med att det var deras tankar 1
egenskap att de var personalvetare som vi ville at och att vi inte ville veta hur de foretag
eller den avdelning de arbetar pa skulle hantera den fiktiva situationen.

I mitten av bordet placerades mikrofonen for inspelning. Vi tror att valet att spela in
diskussionen pd band inte storde den fria diskussionen. Vi berdttade for deltagarna att
bandinspelningen endast var till for transkribering av diskussionerna i fokusgruppen.

Vi berittade for deltagarna att en av oss satt en bit bort och forde stoddanteckningar om
vad som sades da det kan vara svért att urskilja vilken rost som sa vad vid transkribe-

ringen. Vi berédttade att den andra av oss skulle agera moderator om sé behdvdes.

Det finns en skillnad mellan strukturerade och ostrukturerade fokusgruppsintervjuer.
Graden av styrning frdn moderatorn dkar graden av struktur (Wibeck, 2000). Vi ville att
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diskussionerna 1 fokusgruppen skulle 16pa fritt och vi hade en 16st formulerad intervju-
guide till hands utifall att det behdvdes.

Efter inledningen delades stimulusmaterialet ut till varje deltagare for individuell
genomlésning och bandspelaren sattes igéng. I slutet av stimulusmaterialet finns en in-
ledande friga. Vi tror att det &r bra att de bara fick en fraga till att borja med da det an-
nars finns risk att de betar av frdgorna och fastnar i att alla ska besvaras i rétt ordning,
snarare dn att diskutera fritt vad de tdnker pa.

De tog god tid pé sig for genomlidsningen och nér deltagarna sjélva hade forsikrat sig
om att alla var néjda med genomlédsningen borjade de att diskutera. Diskussionen fordes
livligt och de tog ett gemensamt beslut om att de var fardigdiskuterade efter strax en
timma. Det fanns under diskussionen ingen anledning for moderatorn att ingripa och vér
roll blev mer observatorer.

3.2.4 Genomforandet av de uppfoljande individuella intervjuerna
I detta stycke redogdrs for hur de uppfoljande intervjuerna till fokusgruppen genomfor-
des.

Efter fokusgruppen gjorde en transkribering av diskussionerna i fokusgruppen Efter
genomldsning av denna utformades en intervjuguide till de uppfoljande individuella
intervjuerna. Da vi anség att fokusgruppen hade genererat bra underlag for analysen var
tanken att de uppfoljande intervjuerna skulle vara relativt korta. De fyra uppfoljande
intervjuerna varade i 10-20 minuter var och holls pa respektive deltagares kontor eller i
ndrliggande mindre grupprum, i de tva fall di deltagarna delade kontor med andra.
Samtliga intervjuer spelades in pd band och transkriberades efter intervjuerna.

3.2.5 Bearbetning

I detta stycke redogors for hur bearbetningen av materialet frdn fokusgruppen och de
uppfoljande individuella intervjuerna genomfordes.

Vid analys av fokusguppsmaterial finns det inte nagra absolut bestimda metoder som
méste anvidndas. Varje forskare bestimmer sjélv hur dennes analys ska gé till och kan
utprova metoder pa egen hand. "Pa det hela taget handlar analysen av fokusgruppsdata
om att koda materialet, dela upp det i enheter och soka efter trender och monster [...]
Det ar mycket viktigt att forskaren &r medveten om sitt tillvagagangssatt och kan forkla-
ra analysprocessen. Val av analysenheter och kriterier bor uttryckas tydligt.” (Wibeck,
2000, s. 88 ). Grundat pa detta kommer vi nu att redogora for hur vi har analyserat vart
empiriska material fran var fokusgrupp och de uppféljande individuella intervjuerna.

Som vi beskrev ovan transkriberades diskussionerna i fokusgruppen. Darefter gjordes
en genomlésning av transkriberingen for att markera relevant information infor kodifie-
ringen av materialet.

I kodifieringen utgick vi frin transkriberingen av fokusgruppen vilket medforde att vi

lade mest vikt vi de tvé forsta aspekterna. Som ndmndes ovan dr intensitet svart att
mita. Vid fokusgruppen var vi, som beskrivet ovan, frimst dir som observatoérer och
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kunde ostort lyssna pa samtalet. Vid transkriberingen horde vi diskussionerna i fokus-
gruppen en gang till. Sjdlva kodifieringen gjordes relativt snart efter transkriberingen
och vi menar att vi delvis indirekt tog hénsyn till intensiteten, dock gjordes detta inte pa
nagot strukturerat sitt.

Vid kodifieringen markerades vem som sa vad for att vi vid de individuella uppfoljande
intervjuerna skulle kunna, vid behov, be deltagarna fortydliga vad de menat med vissa
uttalanden. Med detta som grund utformades sedan intervjuguiden till de uppfoljande
intervjuerna.

Vart forsta steg 1 analysprocessen var att skriva upp all information, som vi markerat i
olika stycken, pa en whiteboard. Sedan sammanlédnkade vi de stycken som hade en
koppling till varandra. De stycken som inte kunde sammanlénkas, eftersom de inte spe-
ciellt betonades som viktiga aspekter vid fokusgruppsdiskussionen, sorterades bort. Ef-
ter detta kom vi fram till ett antal 6vergripande omraden som deltagarna hade diskuterat
mest runt. Dessa skrev vi sedan om till [6pande text.

Steg tva var att transkribera de uppfoljande individuella intervjuerna. En genomlédsning
av transkriberingen av de fyra uppfoljande individuella intervjuerna gjordes for att mar-
kera relevant information infor kodifiering. Texten vi redan formulerat kompletterades
med den information vi fick fram genom de uppfoljande individuella intervjuerna.
Framst kompletterades texten med intervjupersonernas tankar om vad konsekvenserna
blir av att inte ta hdnsyn till personalvetarperspektivet vid en organisationsforandring.

Nir vi sedan fatt en 16pande text som bestod av information fran fokusgruppen och de
uppfoljande individuella intervjuerna var det tredje steget att analysera denna. Ur texten
forsokte vi utldsa vad deltagarna pratade om och vad som Iag till grund for deras diskus-
sion och uttalanden, dvs. vilka synsétt gav de uttryck for. De synsitt vi kunde utldsa
skrev vi upp pa en whiteboard och sammanfattade dem dérefter i en 16pande text. Vi
gjorde dessutom en modell dér vi illustrerade hur dessa perspektiv tillsammans bildar
ett overgripande perspektiv.

Till sist gjorde vi en struktur for hela empiridelen dir vi inleder med personalvetares
olika synsitt pad organisationsfordandring, foljt av hur perspektivet kommer till uttryck.
Sist kommer en text om vilka konsekvenser det blir av att missa personalvetarperspekti-
vet vid en organisationsfordndring.

Tillvigagingssittet som beskrivs &r det sétt vi har behandlat vért material pd. Av denna
anledning anser vi att var analysmetod ger stor tillforlitlighet till de dvergripande syn-
sdtt mm som vi har kommit fram till.

3.3 Metoddiskussion

Det hér avsnittet ska ses som sammanfattande och fortydligande av var metoddiskus-
sion, da en del av denna diskussion redan finns i den 16pande texten. Avsnittet inleds
med en redogdrelse for de utgdngspunkter vi har haft gillande kvalitet och etik.
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3.3.1 Kvalitet

I detta avsnitt gors en redogorelse for hur kvaliteten pé en studie ska beddmas, samt
vilka kriterier som bor tas hansyn till.

Bryman (2001) menar att kvalitativa studier ska beddmas utifran tva grundliggande
kriterier. Dessa dr trovdrdighet och dkthet. Trovérdigheten bestar dock av flera delar;
tillforlitlighet, 6verforbarhet och pélitlighet

For att en studie ska vara tillforlitlig ska forskaren ha utfort forskningen enligt de regler
som finns inom omrddet. Dessutom ska de individer som ingatt i studien 4 ta del av
materialet och bekréfta att forskaren har uppfattat situationen pa ett riktigt séatt (Bryman,
2001). Vi valde att inte skicka ut vart empiriska material till deltagarna i fokusgruppen
framst darfor att var sammanstéllning av empirin inte dr upplagd sé att den kan bedomas
individuellt. Vart empiriska material har vi sett som ett brett tankesétt géllande initiering
av organisationsfordndring dir de fyra deltagarna har kompletterat varandra. I och med
detta tror vi att det dr det svart for en individ att avgdra om vi har uppfattat fyra indivi-
ders spontana tankar korrekt.

For att 6ka Overforbarheten anser Bryman (2001) att kvalitativa forskare bor gora fylliga
redogorelser av de detaljer som ingar i studien. En fyllig redogorelse hjdlper andra per-
soner att bestimma hur dverforbara resultaten av studien ér till en annan miljo.

Pélitligheten i en studie stiarks av att forskaren har redogjort for hela forskningsproces-
sen, dvs. beskriver problemformulering, urval etc. Detta syftar till att andra individer
ska kunna beddma i vilken utstrickning de teoretiska slutsatserna dr berdttigade samt for
att kunna se att forskaren inte har latit personliga viarderingar paverka processen eller de
slutsatser som dragits (Bryman, 2001). For att ge en tydlig bild av hur var insamlings-
metod av empiri har géatt till har vi redogjort detaljerat for detta, vilket ger ldsaren en
god mojlighet att avgora kvalitén pa var studie. For att ge en bra bild av empirin har vi
dessutom gjort en tydlig och fyllig beskrivning av den for ldsaren.

Aktheten i en studie handlar om studien har nagot praktiskt syfte. Frigor som da dyker
upp ér till exempel ger undersdkningen en réttvis bild av de asikter som ska skildras?
Har studien bidragit till att ge en bra bild av hur andra individer lever? Dessutom tror vi
att var studie kan fylla ett praktiskt syfte i och med att andra individer i liknande situa-
tioner kan hdmta inspiration och tankar till sina egna arbeten.

Vér forhoppning dr att vér studie ger en bra bild av det omrade vi valt att studera.
Vi har i studien vérderat allas asikter lika for att 14saren ska kunna lita pa uppsatsen.

3.3.2 Etiska Regler

I f6ljande avsnitt finns en redogdrelse for de etiska regler en forskare bor ta hiansyn till
vid genomforandet av en studie.

Inom den samhéllsvetenskapliga forskningen finns det ett etiskt krav som ar utgéngs-
punkten for forskningsetiska overviganden. Detta krav kallas for individskyddskravet
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och innebér att individer inte far utséttas for psykisk eller fysisk skada, och att deras
privatliv ska vara skyddat. Individen fér inte heller utséttas for ndgon forodmjukelse
eller krankning (Vetenskapsradet).

Individskyddskravet bestar av fyra allmédnna huvudkrav; informationskravet, samtyck-
eskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebér att forskaren informerar de individer som berdrs av forsk-
ningen om dess syfte. Det ska tydligt framga att det ar frivilligt att deltaga och att upp-
gifterna inte kommer att anvéndas till ndgot annat dn forskningens syfte.
Nyttjandekravet blir en naturlig uppfoljning pa informationskravet, da detta innebar att
insamlade uppgifter om deltagare endast for anvindas for forskningens dndamal (Ve-
tenskapsradet).

Deltagarna har sjdlva ritt att bestimma om de vill medverka i undersdkningen eller
inte, sd kallade samtyckeskravet. Detta innebér att forskaren maste fa deltagarnas sam-
tycke till deltagande. De som medverkar har dven ritt att avbryta deltagandet nér de
vill. Om detta intrédffar fir de inte utséttas for patryckning eller paverkan (Vetenskaps-
radet).

Personuppgifter; all slags information som indirekt eller direkt kan kopplas till en fy-
sisk person, ska behandlas med konfidentialitet och ska forvaras sé att obehdriga inte
kan ta del av dem, eller kan forsta vilka deltagarna ar (Vetenskapsradet).

Ytterligare en etisk aspekt vid forskning r att forskaren vid ett 1ampligt tillfalle bor
erbjuda deltagarna en mojlighet att ta del av forskningens slutresultat (Vetenskapsra-
det).

De etiska reglerna har vi tagit hdnsyn till i var studie. Deltagarna i fokusgruppen be-
stimde sjdlva om de ville deltaga i den. Nér var kontaktperson tog kontakt med dem
via mail forklarades syftet med var studie och hur fokusgruppen skulle ga till. Denna
information upprepades sedan i1 den formella inbjudan och vid sjélva fokusgruppen.
Vid fokusgruppstraffen informerade vi &ven om att intervjumaterialet endast skulle
anviandas till var studie och dess syfte. D& fokusgruppsdeltagarna ville ta del av studi-
ens slutgiltiga resultat erbjod vi oss att skicka ut det till dem nér uppsatsen ar fardig.

3.3.3 Sammanfattande metoddiskussion

Vér metod 1 allménhet anser vi ér ett bra sitt att f4 fram personalvetares tankegéngar pa.
Vi lade ner mycket tid och energi pé att forbereda och planera infor fokusgruppen, spe-
ciellt vid utformningen av stimulusmaterialet. Det faktum att vi inte lade oss i diskus-
sionen under fokusgruppen vid négot tillfalle stirker kvalitén pa materialet. Det visar
dven att det var ett relevant sitt att f personalvetarna att diskutera och pa sa sitt ge ut-
tryck for sina tankar kring initieringsfasen av en organisationsforandring.
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4 Personalvetarperspektiv och initiering av
organisationsforandring

\x

Initierirg av
organigationsférandring > Utfall

LL

Detta avsnitt handlar om perspektivet, dvs. personalvetarperspektivet, pa organisations-

fordndring. Sjélva perspektivet utgdrs av tankegingar och detta perspektivsynsitt ger ett
visst utfall. Avsnittet baseras pa fokusgruppen och de uppfoljande individuella intervju-
erna.

Avsnittet inleds med en beskrivning av overgripande synsitt som vi har kommit fram
till vilka ger uttryck for personalvetarperspektivet. Direfter kommer en redogorelse for
hur perspektivet kommer till uttryck i en organisationsfordndring. Avslutningsvis kom-
mer en del dédr konsekvenser av att inte tillgodose personalvetarperspektivet tas upp.

4.1 Om overgripande synsétt

I vér fokusgrupp var syftet att identifiera ett personalvetarperspektiv pa initiering av
organisationsforandring. Ur diskussionen i fokusgruppen har vi utlidst ndgra olika over-
gripande synsitt. Dessa synsitt bildar tillsammans ett perspektiv, ett personalvetarper-
spektiv pd initiering av organisationsforidndring. I f6ljande avsnitt gérs en redogorelse
for de 6vergripande synsétt som bildar personalvetarperspektivet.

4.1.1 Syn pa personalvetarrollen

I diskussionerna gav deltagarna i fokusgruppen vid flera tillfallen uttryck for vad som é&r
personalvetarrollen i en organisationsfordndring. Denna fraga togs dven upp pa de upp-
foljande individuella intervjuerna. Foljande &r det synsitt de har pa sin egen roll.

Personalvetarens roll dr att fokusera pa de ménskliga virdena i organisationen. Rollen
innebér att se midnniskan i1 organisationen och lyfta fram de ménskliga virdena 1 den,
men dven fundera pd hur ménniskorna paverkas vid en férdndring.

De ser sig sjdlva som coach och stottare till bade medarbetare och ledning. Rollen inne-

bar att ta hand om personalen och uppmairksamma ledningen pa vad det 4r medarbetarna
gér igenom, eftersom de maste ha kunskap om foréndringen dé det dr de som driver den.
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Att fokusera pa de ménskliga virdena innebdr manga olika aspekter, men det dr ocksé
detta breda perspektiv som dr en del av personalvetarrollen. I en organisationsforandring
ar problematisering en del av personalvetarrollen och en del av denna ar att ta reda pé
vad som dr forhandlingsbart och vad som redan &r forbestdmt av ledningen. De beslut
som ledningen tar dr ndgot som personalaren far anpassar sig efter, ”...beroende pa hur
mycket beslut som ér fattade fir man anpassa sig efter det...”

Sammanfattningsvis dr personalvetarrollen bred och i1 organisationsfordndring ar fokus
pa de ménskliga viardena och vara stdd till bade medarbetare och ledning.

4.1.2 Syn pa problemlosning
Organisationsforidndring handlar om ett eller flera problem som maéste 16sas. I diskus-
sionerna gav personalvetarna uttryck for den process som en organisationsforandring ar.

Synsittet dr att en organisationsfordndring ska problematiseras. Personalvetaren ser en
organisationsfordandring som ett dvergripande problemomrade som bor brytas ner i
mindre problem for att sedan 16sas. Det dr detta de menar med problematisering. De
menar att det dr viktigt att planera, vara forberedd och ha tillrackligt med kunskap innan
man agerar. Relevanta personer ska involveras i problemldsningen, till exempel medar-
betare.

Den 6vergripande synen &r att problem ska 16sas ldngsiktigt annars finns risken att or-
ganisationen, som en av personalvetarna uttrycker det, ”[...] bygger vidare pa nagonting
som egentligen inte héller”. Ibland kan det dock vara ett alternativ med kortsiktiga 19s-
ningar. ”Det dr inte mer komplicerat dn att du koper inte en trdja till en unge som ar mitt
1 véxtperioden, som dr absolut precis lagom i storlek. Utan den far vara lite 14ng 1 ar-
marna sa att man véxer i den [...] om han eller hon inte véldigt gdrna vill ha just den
tr6jan och den &r pa rea, for da kan man gora ett avsteg och ta den dnda [...] det blir i sa
fall en kortsiktig 16sning for att fa lugn och ro.”

Sammanfattningsvis handlar synsittet om att vid en organisationsforandring ga till
grunden med det problem som foreligger och problematisera detta. En langsiktig 16s-
ning ska efterstravas.

4.1.3 Syn pa organisation

I synsittet pa problemldsning ndmndes vikten av att problem ska 16sas 1&ngsiktigt. Per-
sonalvetarnas syn pé organisationen dr att den ska byggas langsiktigt och att de mansk-
liga vérdena &r bidragande till hur det gér for organisationen.

En organisationsfordndring handlar inte om att dra ivdg med kostnader och gora en
massa “’flashy things”, utan det handlar om att faktiskt géra sdidant som gor att foretaget
far en Overlevnad pa sikt.

Mangfald inom en organisation dr viktigt for att skapa en ldngsiktig organisation. Det dr

relevant att diskutera om organisationen ar attraktiv och hur attraktiv den dr som arbets-
givare.
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I diskussionerna relaterades det vid flera tillfdllen till vikten av att organisationen har en
nedskriven virdegrund. Vilken virdegrund en organisation har priaglar den och det ar
viktigt att den uttalade vardegrunden f6ljs av ledningen eftersom de ar ... de signifi-
kanta aktorerna som bygger hela foretaget och organisationskulturen.” Vid en organisa-
tionsforandring dr det viktigt att fundera 6ver vilken viardegrund en organisation har och
vilken véirdegrund man vill att organisationen ska ha.

Det ar bra att veta vad medarbetarna behdver for att fa trygghet i en organisationsfor-
andring men tryggheten fér inte bli for stor. Lite otrygghet behovs i en fordndring, an-
nars vill individer inte fordndra.

Fokus pa medarbetarna och deras arbetstillfredsstéllelse far inte g& fore mél och resultat,
men fokus pa medarbetarna kan gynna méal och resultat. ”’Du méste bygga organisatio-
nen 1 folks huvud. Organisationen ar ju egentligen bara en mental bild av verkligheten,
hur den ar strukturerad. Darfor maste individen tro pa den, tro att den dr sann, annars
fungerar det inte.”

Sammanfattningsvis dr synen att organisationen ska byggas ldngsiktigt och att de
méinskliga virdena dr bidragande till hur det gar for organisationen samt att det ar vik-
tigt att 1 organisationen ha funderat 6ver den virdegrund de stér pa.

4.1.4 Syn pa ledning

I fokusgruppen gav personalvetarna uttryck for sin relation till ledningen och darmed
ocksa sin syn péd denna. Deras synsitt dr att det &r ledningen som ansvarar, bestimmer,
styr och handlar vid en organisationsforandring, samt avgor vad som dr forhandlingsbart
och forbestdmt. Det dr de som sétter malet med fordndringen och driver den framéat. D&
ar det ocksa viktigt att de kan argumentera for sin stdndpunkt, ”har du inte forberett dig
1 argumentationen sa &r du grillad fran borjan”

Vid en organisationsfordndring bor ledningen planera, forbereda, kalkylera och tinka
igenom sadant som virderingar, verksamhetsidé och personalidé, for att kunna kommu-
nicera det till medarbetarna och f4 dem péa deras sida och pa sé sétt kunna bidra till en
lyckad organisationsforandring.

Sammanfattningsvis dr synsittet att ledningen ar de som ansvarar, bestimmer, styr och
handlar samt driver framét. Ledningen avgor vad som dr forhandlingsbart och forbes-
tamt.

4.1.5 Syn pa medarbetarna (méanniskosyn)

Forutom relationen till ledning uttrycktes dven relationen till medarbetarna. I en organi-
sationsfordndring &r synséttet att alla individer &r olika fordndringsbenigna och att me-
darbetarna kan ha bra kunskaper om hur situationen hanteras bast for dem. Dessa kun-
skaper &r viktiga och det dr bra om medarbetarna far en mdjlighet att komma till tals.

”Fordndring skapar alltid nagonting hos ménniskor som maéste tas om hand [...] som

visar sig pa nagot sitt i en organisation.” Alla individer &r olika fordndringsbendgna och
behover olika stod. Vissa kommer att hjélpa till att dra forandringen framat och vissa
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kommer att bromsa processen i form av att gora motstand. Identifieringen av nyckelper-
soner kan gora fordndringen smidigare genom att de som drar framat kan ga fore och de
som bromsar kan identifieras tidigt, genom att planera kan detta motstand delvis fore-
byggas. ... vilka lirare har vi som faktiskt inte gillar fordndringar s att vi har koll pé
vilka kan vi anvénda for att springa fore, vilka kan ga i fronten|[...]Joch vem har nanting
att forlora pé det har...”

Medarbetarna har sjdlva bast kunskap om sin egen situation, darfor har de kunskap om
vad som behover fordndras men dven hur det kan goras pa ett bra sétt. ”...det ar ju dir
medarbetarna sikert kan ha jittemanga kloka synpunkter [...] de &r ju experterna pa
golvet som vet hur det funkar.” Medarbetare har dsikter, att lyssna pa dem okar delak-
tigheten fran deras sida samtidigt som ledningen kan fa vardefull kunskap som kan vara
anvandbar i fordndringen.

Det dr bra om alla involverade far mojlighet att triaffas, framfora och diskutera sina asik-
ter. De vill att det ska finnas forutséttningar for att medarbetarna ska kénna sig positivt
instéllda till organisationen och fordndringen, samt att deras dsikter ska behandlas med
respekt. Konsekvensen kan annars bli att mdnniskan missas och ”har man missat ménni-
skan 1 en organisationsfordndring s& dr manniskan ganska trakig att ha med att gora.
Hon kan stélla till det ganska mycket for en organisation.”

Sammanfattningsvis dr synsittet att alla individer &r olika forandringsbenégna och be-
hover olika stod. Medarbetarna kan ha bra kunskaper om hur situationen hanteras bést
for dem och det dr bra om alla involverade far mojlighet att tréffas, framfora och disku-
tera sina dsikter

4.1.6 Syn pé information, dialog och delaktighet

Synsittet dr att information och dialog dkar delaktigheten samt kan forebygga odnskade
konsekvenser och negativa instéllningar till forandring. Desto tidigare medarbetarna far
involveras desto bittre.

Ledningen maste forstd de ménskliga vardena och behandla medarbetarna med respekt.
Om ledningen forsoker topprida medarbetarna kommer de inte att samarbeta, snarare
tviartom. ”De hittar ett sétt att medvetet eller omedvetet motarbeta den processen. Me-
darbetarna méste kidnna att de 4r med och formar.”

Det ar viktigt att det finns en tydlighet med vad som é&r forbestdmt och att allas asikter
lyssnas pa dven om det i slutdndan &r ledningen som bestammer. Om detta inte ar tyd-
ligt blir det en skendiskussion som inte gynnar nagon part.

Sammanfattningsvis dr synséttet att information, dialog och delaktighet dr en viktig del

av en organisationsforandring och att medarbetarna ska involveras samt f4 komma till
tals 1 ett tidigt skede.

30



4.1.7 Syn pa kompetens

Niér personalvetarna diskuterade organisationsfordndring kom kompetensbegreppet upp
och vikten av att gora en kompetensinventering. Nedanstdende avsnitt dr de synsétt pa
kompetens som uttrycktes i fokusgruppen.

I samband med en organisationsfordndring ar det viktigt att gora en kompetensinventer-
ing for att se vilka kompetenser organisationen har idag och hur avsikten &r att det se ut
efter organisationsférdndringen, samt ldgga upp en plan for att na dit.
”...personalforsorjningsperspektiv for det kan ju faktiskt bli problem [...] det kanske
inte finns nagon att rekrytera...” Kompetensinventering dr ett sitt att planera och tdnka
langsiktigt.

De har en syn att all kompetens inte behover finnas inom foretaget, utan det gar att ta in
kompetens utifran vid behov. Om en medarbetare inte har tillrackligt med kompetens
for sitt arbete kan den kompetensutvecklas, omskolas eller hjélpas ut ur organisationen
till ndgonting annat.

I en organisationsfordndring kan det uppsta ett behov av att kompetensutveckla medar-
betare. Dérfor kan det vara bra att ha en plan for kompetensutveckling.

Sammanfattningsvis gav personalvetarna uttryck for att kompetensinventering ar en
viktig del av organisationsfordndring och att fordndring kan medfora att kompetensbe-
hovet fordndras.

4.1.8 Sammanfattning av synsétten
Synsitten som redogjorts for ovan bildar tillsammans ett perspektiv, ett personalvetar-
perspektiv pa initiering av organisationsforandring.

Vi menar att synsétten direkt eller indirekt fokuserar p4 manniskan i organisationsfor-
andring. Detta kommer tydligast till uttryck i synen pa medarbetarna, synen pa organi-
sation samt synen pa information, dialog och delaktighet. Vi menar att personalvetarna
ger uttryck i sina synsétt for att minniskan dr en viktig del 1 en organisationsforindring.
Hur méinniskan hanteras paverkar utfallet av organisationsfordndringen.
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Detta perspektiv vill vi illustrera med f6ljande bild.

Problemlosning

Information,
dialog & delaktighet Personalvetarrollen
Kompetens & hd e
& edaning
~ Fokus pa
manniskan

Medarbetarna

/[\

Organisation

Cirkeln 1 bilden ar sjdlva personalvetarperspektivet och essensen i perspektivet dr en
fokus pd ménniskan i organisationen. Alla de synsétt som de har bildar tillsammans per-
spektivet. Syn pé ledningen + syn pa medarbetarna + syn pa problem + syn pa kompe-
tens + syn pa organisation + syn pa personalvetarrollen + syn pa information, dialog och
delaktighet = ett personalvetarperspektiv ddar ménniskan i organisationen ar fokus.

I stora drag kan detta perspektiv sammanfattas pa foljande sétt:

Personalvetarrollen: personalvetarrollen &r bred och 1 organisationsforandring ar
fokus pd de ménskliga virdena och vara stdd till bade medarbetare och ledning.
Organisation: organisationen ska byggas langsiktigt och att de ménskliga virde-
na dr bidragande till hur det gér for organisationen samt att det &r viktigt att i or-
ganisationen ha funderat 6ver den viardegrund de stér pa.

Problemlosning: vid en organisationsforédndring dr synséttet att ga till grunden
med det problem som foreligger och problematisera detta. En langsiktig 16sning
ska efterstrivas.

Ledning: ledningen dr de som ansvarar, bestimmer, styr och handlar samt driver
framat. Ledningen avgor vad som dr forhandlingsbart och forbestdmt.
Medarbetarna: alla individer &r olika fordndringsbenidgna och behdver olika stod.
Medarbetarna kan ha bra kunskaper om hur situationen hanteras bést for dem
och det ér bra om alla involverade fir mdjlighet att traffas, framfora och diskute-
ra sina asikter

Information, dialog och delaktighet: information, dialog och delaktighet dr en
viktig del av en organisationsfordandring och att medarbetarna ska involveras
samt fa komma till tals 1 ett tidigt skede.

Kompetens: kompetensinventering dr en viktig del av organisationsférédndring
och att fordndring kan medfora att kompetensbehovet foréndras.
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4.2 Hur perspektivet kommer till uttryck

Fokus i perspektivet dr manniskan i organisationsférandring. Som vi ndmnde under sy-
nen pd information, dialog och delaktighet, kommer denna grund i perspektivet sarskilt 1
uttryck dir. Vikten av langsiktig planering dr d&ven nagot som aterkommer inom synsét-
ten. Detta avsnitt beskriver hur perspektivet kommer till uttryck i handlande. I fokus-
gruppen diskuterades handlandet i form av vikten av planering, information, dialog och
delaktighet. Darfor har vi valt att strukturera detta avsnitt efter dessa tre omraden.

4.2.1 Planering

Synsittet pa problemldsning ovan innebir att organisationsfordndringen ska problemati-
seras och att fordndringen ska vara ldngsiktig och bidra till att foretaget Gverlever pa
sikt. En plan med utgangspunkt i malet ska uppréttas innan sjélva handlandet sker. Sy-
nen pa ledningen dr att det 4r de som ansvarar, bestimmer, styr och handlar vid en orga-
nisation och de maste fundera och diskutera vad som ar forhandlingsbart och inte. Vir-
degrunden, verksamhetsidén och mélet med forandringen bor finnas med igenom hela
organisationsfordndringen.

Det ar viktigt att ledningen vid en organisationsfordndring har skrivit ner sina tankar
och utgangspunkter gillande foretagets virdegrund och de spelregler som ska foljas.
Det kan dven vara bra att funder 6ver vad vardegrunden star for utét sett, hur attraktiv
organisationen dr som arbetsgivare och vem vérderingarna tilltalar.

Ledningen bor titta framat och fundera pa eventuella konsekvenser som kan uppsta till
foljd av organisationsfordndringen, dvs. gora en konsekvensanalys. I denna kan de fun-
dera 6ver och identifiera vilka som vinner respektive forlorar pa fordndringen, for att
kunna ge dem stdd. En kartldggning av nyckelpersoner, som drar fore respektive brom-
sar fordndringen, &r ocksé bra. En konsekvens av organisationsforandring kan vara att
motstand mot fordndringen kan uppsta. Det ér viktigt att forsdka lokalisera var motstand
kan uppsté och gora en plan for att minska motstandet samt gora en plan for det mot-
stdnd som uppstér och vad som ska gora med det. Beroende pa vad grunden till mot-
stdndet dr finns det en mojlighet att medarbetaren kan omskolas till en annan yrkesroll
inom organisationen eller s kanske den kan hjélpas ut till nagot annat.

Det ar viktigt att fundera 6ver och ta reda pa vad motstidndarna behdver for att kénna sig
trygga i fordndringen Det dr bra att initiera en dialog om detta, men det méste géras pa
ett sdtt sd att motstandarna inte kinner sig hotade av situationen. Men synséttet dr anda
att lite otrygghet behovs i en fordndring.

Synsittet pd kompetens innebdr att det dr viktigt att gora en kompetensinventering for
att se vilka kompetenser organisationen har idag och hur man vill att det se ut efter or-
ganisationsfordndringen, samt 14gga upp en plan for att nd dit. Kanske behdvs det nagon
fortbildning till f6ljd av organisationsforandringen? Kanske finns den dnskvirda kom-
petensen inom organisationen. Det kanske finns ndgon som vill utvecklas och anvéndas
pa ett annat sitt 4n idag. Om detta inte dr ett alternativ bor en inventering goras for att
titta pa vilken kompetens som behovs rekryteras utifran. Vid rekrytering kan organisa-
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tionen sedan fundera pa vem som Onskas rekryteras till organisationen och vad den ska
std for? Detta kan goras med utgadngspunkt i verksamhetsidén och virdegrunden. Det
kan ocksé vara bra att undersdka om det gér att fa tag pa den kompetens som &r 6nsk-
véird. Samt fundera dver hur organisationen attraherar kompetens, och om den kan attra-
hera den kompetens som onskas.

Slutligen behdvs det en plan for genomforandet av hela organisationsforandringen som
dven innehéller en plan for information, dialog och delaktighet. Sen fér inte ledningen
glomma bort att ta hansyn till de lagméssiga aspekterna, sdésom medbestimmande lagen,
och kalkylera in dem si att fordndringen genomfors pé ett korrekt sitt.

4.2.2 Information och Dialog
Synsittet dr att information, dialog och delaktighet dr en viktig del av en organisations-
fordndring och att medarbetarna ska involveras samt f4 komma till tals i ett tidigt skede.

I fokusgruppen diskuterades vikten av att informera tydligt om vad som ar malet med
organisationsfordndringen och vad som hénder samt vad som kommer att hinda. De
diskuterade om att informera tydligt och vid ett tidigt skede om vad som é&r férhand-
lingsbart och vad som &r forbestimt om férdndringen

Det ar viktigt att dialogen éar tydlig och 6ppen i ett tidigt skede. Ledningen bor lyssna pa
medarbetarnas dsikter da de kan gynna bada parterna. Det &r da bra om ledningen &r
tydlig med att medarbetarnas asikter vardesétts men att det 1 slutdndan &r de som be-
stimmer.

Ett bra sitt att kunna ta del av medarbetarnas tankar vore att ha dialoggrupper som ett
forum for deras asikter. Det basta vore om dialoggrupperna genomférdes med kort tids-
intervall, det optimala hade varit att alla trdffas och diskuterar samma dag, for annars
blir det olika forberedelser for dialoggrupperna. Nagon som varit i dialoggruppen pratar
med nagon som ska dit och dé diskuterar de osv. Istillet for att fa alla &sikter pd en dag
sé att alla far samma process.

Ledningen maste forbereda sig och kunna argumentera for sina stindpunkter vid métet
med medarbetarna. Genom att ha en tydlig bild av det mél som ledningen vill uppna
med fordandringen ar det lattare att f4& medarbetarna med sig, eftersom de da vet varfor
en organisationsfordndring maste 4ga rum och kan forsta orsakerna bakom.

Sammanfattningsvis ska det informeras tydlig om malet med fordndringen och vad som
kommer att hdnda. Denna information ska ges vid ett tidigt skede.

4.2.3 Delaktighet

En tydlighet med maélet och att tidigt involvera medarbetarna bidrar till medarbetarnas
delaktighet. Information hjilper medarbetaren att fi kunskap om vad det 4r som hiander i
organisationen, detta gor i sin tur att medarbetaren kan bilda sig en egen uppfattning och
bli delaktig. Detta dkar troligtvis sannolikheten att han eller hon blir mer positivt in-
stélld till den kommande situationen.
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Det dr bra om medarbetarna kinner att de dr med och formar det som é&r forhandlings-
bart. For att fA medarbetare att kinna nagonting for organisationen, produkten och me-
darbetarna kan ledningen och medarbetarna sétta upp spelregler gemensamt. Men dven
tydligt relatera det till verksamhetsidén. Detta leder till att de som dr anstéllda inom
organisationen vet vilken bas de stér pa och vilka varderingar som rader.

Ett sitt kan vara att efter problematiseringen ga till personalgruppen och siga, vi har det
hir problemet, hur 16ser vi det? Detta &r ett framgéngsrikt sitt att jobba, det kan ta lite
tid initialt, men i det 1anga loppet gér det fortare “’vi far individen med oss”. D4 kommer
processen att engagera individerna i1 borjan istéllet for i slutet. Frdga medarbetarna vad
de tycker dr en bra 16sning och vad de behover for att fa fotfaste 1 fordndringen.

Sammanfattningsvis ger perspektivet uttryck for att medarbetarnas delaktighet ar en
viktig del av organisationsfordndring. Det dr bra om medarbetarna kédnner att de dr med
och formar det som dr forhandlingsbart i en forédndring.

4.3 Konsekvenser av att inte tillgodose personalve-
tarperspektivet

I de uppfoljande individuella intervjuerna stdlldes fragan om vad konsekvenserna blir av
att inte tillgodose personalvetarperspektivet i organisationsfordndring. Vissa av dessa
konsekvenser uttrycktes dven i fokusgruppen. I detta avsnitt redogdrs det for de
konsekvenser som personalvetarna sjélva ansdg kunde uppsta.

Det brukar mérkas ganska direkt om den ménskliga aspekten har forbisetts i en
forandring. ”har man missat méinniskan i en organisationsforandring si &r manniskan
ganska trakig att ha med och gora. Hon kan stilla till det ganska mycket for en
organisation.” Det uppstar mycket motstind, vilket gor att medarbetarna inte &r
engagerade, motiverade, kénner lust eller arbetstillfredsstéillelse. Att medarbetarna
kdnner motivation, lust och engagemang ar grunden for att en forédndring ska bli lyckad.
Annars kan det uppstd en situation dir medarbetarna séger nej till allting och végrar
vara flexibla och stilla upp i en fordndringsprocess.

Det ar vildigt viktigt for motivationen att en individ kénner arbetstillfredsstillelse 1 det
vardagliga arbetet. Genom en organisationsfordndring kan arbetstillfredsstéllelsen
paverkas. Den kan till exempel hdjas om en yrkesroll har potential att utvecklas vidare,
men den kan dven sjunka om en yrkesroll tas bort.

En annan konsekvens blir att medarbetarna dr osékra och otrygga. Om medarbetarna
inte forstar vad det d4r som hiander kinner de sig krinkta och forbisedda och kommer
jobba emot fordndringen. Om cheferna inte forstar detta, kan de agera pa ett sétt som
g0r att manniskor far illa i processen. Det ar viktigt att medarbetarna ar med i
fordndringen for att kunna skapa ndgot bra av férdndringen, men dven att det finns en
forstaelse fran ledningens sida att en fordndring och en forbéttring inte infinner sig pa en

ging.

Om ledningen forsoker topprida medarbetarna kommer de inte att samarbeta, snarare
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tvartom. ”De hittar ett sétt att medvetet eller omedvetet motarbeta den processen”
Medarbetar maste kidnna att de 4r med och formar, eller atminstone kan komma med
synpunkter om hur deras framtid ska se ut.

For att undvika mycket onddiga komplikationer vid en fordndring ér dialog en viktigt
del. Mycket gér att undvika genom att prata med varandra. Det kraver dock mod att
starta denna dialog. Det dr darfor som personalaren ska coacha cheferna sa att de har
mod att starta en dialog och gora det som dr nédviandigt.

”Riskerna blir dyra dver att inte ha funderat pd det manskliga planet och vem som
forlorar respektive vinner pa en fordndring,” Det ar viktigt att kalkylera pa var
ménniskor kommer att befinna sig efter fordndringen men dven vad vi ska gora med de
som inte platser. Ménniskor dr komplicerade att jobba med darfor att de har kanslor, da
maste man ta hdnsyn till det och forsoka kalkylera for olika scenarier. Annars kan man
sta helt fallen och inte veta vad man ska gora.

Utan medarbetarnas synpunkter finns det en risk for att ledningen och personalgruppen
bygger vidare pa ndgonting som inte haller, som kraschar efter en viss volym.

Sammanfattningsvis leder ett missat personalvetarperspektivet i en
organisationsforandring till vissa konsekvenser. Genomforandet av
organisationsfordndringen kan forsvaras och kanske rent utav misslyckas. Det édr vanligt
att det blir en vildig oro bland medarbetarna och att det pratas mycket som kan forstora
for fordndringen. Dessutom kan det vildigt 1att skapas motstand och att individerna inte
kéanner tillriacklig arbetstillfredsstéllelse.

5 ANALYS
T

p
Initieri —
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organisationsférandring —
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Personalvetaren pa bilden ser med ett perspektiv pa organisationsfordndring. Genom att
se med detta perspektiv pa organisationsforandring ger det ett visst utfall.

Avsnittet inleds med en analys av den beskrivning av personalvetarrollen som har tagits
upp 1 uppsatsen. Dérefter analyseras de olika synsitten 1 relation till Scheins modell
samt till teorin om HRD. Avslutningsvis gors en analys av personalvetarrollen i relation
till Scheins modell

Dé denna analys handlar om bade personalvetarrollen och perspektivet anser vi det rele-
vant att fortydliga hur vi ser pé relationen mellan dessa begrepp. Personalvetarrollen ér
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dels hur personalvetaren ser pa sin egen roll men dven hur andra ser pa rollen. Personal-
vetaren tittar med ett perspektiv pa initiering av organisationsforédndring. Synen pd den
egna rollen paverkar perspektivet som personalvetaren tittar fran och ingar darfér som
en del 1 perspektivet. Vilket perspektiv personalvetaren har tror vi dven paverkar synen
pa sig sjdlv och darmed rollen som personalvetare. Hur personalvetaren ser pa sin egen
roll sétter granser for hur han eller hon agerar och ddrmed sétter det begrdansningar for
perspektivet. Sammanfattningsvis paverkar personalvetarperspektivet och personalve-
tarrollen varandra

5.1 Personalvetarrollen

I denna uppsats har personalvetarrollen beskrivits med olika utgangspunkter. Ur fokus-
gruppen framkom ett synsétt pa personalvetarrollen 1 organisationsfordandring. I avsnit-
tet om personalvetarrollen och initiering av organisationsforidndring beskrivs personal-
vetarrollen med en teoretisk utgdngspunkt och i sammanfattningen av denna ges en teo-
retisk analys av personalvetarrollen i relation till HRD och Scheins modell. I detta av-
snitt vill vi redogora for sambanden mellan dessa tva delar 1 var uppsats som handlar om
personalvetarrollen. Anledningen till detta ar att vi 1 vidare analys kommer att anvidnda
oss av bendmningen personalvetarroll som ett samlingsnamn av dessa.

Synen pé personalvetaren dr att den ar ett stod till bAde medarbetare och ledning. I per-
sonalvetarhistorien har relationen mellan anstélld och ledning dndrats flera gdnger och
idag har personalvetaren en mer stodjande roll. I personalvetarhistorien har det forts
diskussioner om uppgiften ska skotas av linjen eller personalvetaren. Sdderstrdom och
Lindstrom (1996) menar att personalarbetet handlar om relationen mellan foretag och
anstélld och att det 4r en del av det totala systemet i en organisation samt att det &r av
processkaraktar.

Synen &r att personalvetarrollen dr bred. Genom historien vet vi att personalvetare har
arbetat med ménga olika arbetsuppgifter. Soderstrom och Lindstrom (1996) beskriver
personalarbetet som administrativt eller operativt samt att det fokuserar pa atgirder for
att handha personalfragor. Synen pé personalvetarrollen &r att den fokuserar pé de
manskliga vardena. Granberg (2003) utrycker att det som dr gemensamt for personalve-
tare dr den beteendevetenskapliga grunden.

Denna sammanfattande syn pa personalvetarrollen kommer vi att utgé ifran i den fort-
satta analysen.

5.2 Personalvetarperspektivet 1 relation till Scheins
modell

De synsitt personalvetarna gav uttryck for utgor tillsammans ett dvergripande perspek-
tiv pa organisationsforandring. I det hir avsnittet kommer vi att titta pa perspektivet i
sin helhet i relation till Scheins modell.
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Som vi ndmnt ovan menar bade personalvetarna och Schein att en organisationsforiand-
ring ska 16sas genom langsiktigt tinkande samt att medarbetarna ar olika forédndringsbe-
négna.

Synen pa ledningen r att det 4r den som planerar, forbereder och kalkylerar vid en or-
ganisationsfordndring. Det dr dven ledningen som ansvarar, bestimmer, styr och driver
fordndringen framét. Den avgdr vad som ér forhandlingsbart och forbestdmt. Detta
uttrycks inte klart i Scheins modell men modellen ar utvecklad for att hjdlpa ledare och
konsulter att hantera fordndring. Genom detta ger han uttryck for att ledaren ansvarar
for fordndringsprocessen.

Schein menar att vara redo for fordndring gar fore hur viktigt informationen &r som
formedlas. Det ar viktigt att ledningen inte gér for fort till changestadiet, eftersom un-
freezingstadiet méste genomgas for att individer ska vara redo for fordndring. Vid ett
overhoppande av unfreeze stadiet missas medarbetarnas betydelse i processen. Schein
menar att det handlar inte bara om att forstd malet med en forandring, utan dven vigen
dit och de tre stadierna som individerna gér igenom. Ledningen bor forsta att en fordnd-
ring och forbéttring inte infinner sig pa en gang. Kopplingen hir emellan ar att om det
ar ledningen som styr och handlar blir det ledningens ansvar att inte skynda for fort till
change stadiet utan se till att unfreezingstadiet genomgés och lyckas.

Négot som personalvetarna diskuterade mycket i fokusgruppen men som inte &r en del
av Scheins modell &r vikten av att organisationen funderar 6ver vilken viardegrund orga-
nisationen har och vilken virdegrund organisationen vill ha efter fordndringen samt att
diskussioner om fordndring ska goras i relation till virdegrunden, verksamheten och
malet med forédndringen.

Personalvetarna gav uttryck for att det ar viktigt att ga till grunden med problemet som
foreligger vid en organisationsfordndring samt vikten av att kompetensinventera for att
se vilken kompetens som finns inom organisationen och vilket behov som kan uppsté i
samband med forédndringen. Schein beror inte dessa aspekter direkt i sin modell.

Synen pa information, dialog och delaktighet ar en viktig del i organisationsforandring.
Information och delaktighet ger dven Schein direkt uttryck for i sin modell. Schein talar
till exempel om hur information ska framforas sé att individen inte ignorerar den. In-
formationen far varken vara nedvirderande mot individen eller upplevas som hotande.
Synsittet pa information, dialog och delaktighet dr att medarbetaren ska involveras och
f4 komma till tals for att bli en del av fordndringen. Bade synsdttet och Schein ger ut-
tryck for att individen ska vara delaktig i fordndringen. Schein menar att ledning och
medarbetare kan sdtta upp mal gemensamt inom organisationen. Personalvetarna menar
att individen ska fa komma till tals och framfora sin asikt for att pa s sétt vara en del av
forandringsprocessen och sitta upp mal och spelregler gemensamt, dock inom givna
ramar da ledningen dr den som bestdmmer och kan ha forbestdmt vissa aspekter. Sam-
manfattningsvis menar Schein delaktighet som att individen 4r en del av det som ska
forandras medan personalvetarna mer uttrycker delaktighet som att medarbetarna ska fa
vara med och péverka fordndringen 1 sig.
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Synen pd medarbetarna &r att alla individer &r olika fordndringsbendgna och behdver
olika stdd. Scheins modell handlar mycket om individens delaktighet 1 forédndring och
om individens reaktioner pa forandringen. Vissa av dessa reaktioner dr nodvandiga for
att skapa motivation for fordndring. I unfreezingstadiet pratas det om att det samtidigt
behovs tre aspekter for att individen ska bli redo for fordndring; obalans och oro, skuld
och angest och psykisk trygghet. I fokusgruppen diskuterades det att det behdvs en viss
trygghet i fordndring. Tryggheten far inte vara for stark for da vill medarbetaren inte
forandras, dvs. det maste finnas en viss obalans och oro.

Schein menar att individen behdver kidnna sig som en betydelsefull person 1 fordandring.
I medarbetarsynséttet samt i synséttet pa information, dialog och delaktighet framkom-
mer vikten av att involvera medarbetarna i fordndringen och gora dem delaktiga. Syn-
sdttet pa organisation dr att de ménskliga virdena dr bidragande till hur det gar for orga-
nisationen. Detta synsitt ger uttryck for att medarbetarna 4r en viktig del i organisatio-
nen.

Sammanfattningsvis fokuserar bdde Scheins modell och personalvetarperspektivet pa
ménniskan i1 organisationsfordndring.

5.3 Personalvetarperspektivet 1 relation till HRD

Som vi tidigare beskriver dr det personalvetarnas synsétt som tillsammans bildar per-
spektivet. I detta avsnitt kommer vi att utga ifran synsitten och relatera dem till teorier-
na om HRD.

Synen pa kompetens &r att kompetensinventering &r en viktig del i en organisationsfor-
andring och att forandring kan medfora att kompetensbehovet kan éndras. Larandebe-
greppet ér centralt i HRD definitioner. Kopplingen mellan kompetenssynséattet och HRD
bestér 1 att bada handlar om ldrande som en del av organisationsférandring. Personalve-
tarna pratar om vikten av att gora en kompetensinventering for att se vilken kompetens
som finns idag, vilken som dr dnskvéard och hur denna ska attraheras. Lindmark (2006)
menar att HRD handlar om att inventera, lagra och utveckla den information, kunskap
och erfarenhet som finns tillgénglig i organisationen. Personalvetarna och HRD beskri-
ver bada vikten av att inventera och utveckla kompetensen for att sedan ta vara pd den
och lagra den.

Synsétt pa organisationen dr att den ska byggas langsiktigt och att det ar viktigt att or-
ganisationen funderar 6ver den véirdegrund den stér pd. Inom HRD finns enligt Corley
och Eades (2006) ett synsétt som heter prestationssynsittet som har fokus pa bra presta-
tion for individen for att forbéttra organisationens prestation. HRD-utdvare arbetar di-
rekt med anstéllda och ledare for att utveckla prestationer som ar nodvéndiga for att nd
organisationens strategiska mal. Kopplingen mellan synséttet pa organisation och HRD
bestér 1 att for att bygga en organisation ldngsiktigt krévs det strategier. HRD synséttet
enligt McCracken och Wallace (2000) ger uttryck for vikten av ett strategiskt tinkande 1
relation till foretagets strategiska mal.

SHRD ar samverkan mellan HRD och foretagets strategi for att skapa lérsituationer. |
definitionerna av HRD och sérskilt i beskrivningen av SHRD trycks det pd vikten av att
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relatera det som gors till foretagets 6vergripande mal. Personalvetarna ger uttryck for
vikten av en kompetensinventering for 1angsiktighet och att 1dngsiktigt tdnka kring
kompetens dé det dr en del av organisationsfordndring. Organisationsfordndring ska
goras i relation till vidrdegrund och verksamhetsidé och mal med fordndringen. Foreta-
gets strategi ar foretagets verksamhetsidé men dven dess strategi for langsiktighet. En-
ligt Johnston (2001) handlar HRD om att uppna foretagets mél genom lidrande. Han me-
nar vidare att HRD handlar bdde om att forbdttra den individuella prestationen genom
lirande, men dven om att forbéttra foretagets totala prestation for att uppnd affdarsmalen.

Sammanfattningsvis berér bdde HRD och personalvetarperspektivet vikten av att funder
over larande och kompetens i organisationsforandring. Bade perspektivet och HRD ger
uttryck for att det dr vikigt att organisationer byggs langsiktigt

5.4 Scheins modell 1 relation till personalvetarrollen

Var uppsats ar fokuserad kring personalvetares tankegéngar kring initiering av organisa-
tionsfordndring. I detta avsnitt avser vi att analysera hur denna personalvetarroll pé oli-
ka sétt kan vara involverad i Scheins modell av organisationsfordndring. Detta amne
kommer sedan att utvecklas vidare i diskussionsavsnittet.

Granberg uttrycker att den gemensamma grunden for personalvetare dr den beteendeve-
tenskapliga grunden de stdr pa, som handlar om att studera ménniskors beteende i vid-
strackt mening. Schein beréttar om olika reaktioner individer har pa férdndring och oli-
ka sétt som individen hanterar férandringen pa. Individers beteenden i Scheins modell
kan ses som en betydande del som maste tas hdnsyn till.

Enligt Schein bor ledningen forstd innebérden av unfreezingstadiet innan de borjar for-
dndra, med andra ord behover de forstd medarbetarnas del 1 unfreezingstadiet. Relatio-
nen mellan medarbetare och ledning bidrar till hur unfreezingstadiet ser ut. Denna rela-
tion dr en del av personalvetarrollen.

I Scheins modell kdnnetecknas Unfreezingstadiet av obalans och oro, skuld och angest
samt psykisk trygghet. Individen hanterar changestadiet genom att antingen identifiera
sig med en respekterad person eller genom att analysera omgivningen. En risk med
identifiering dr att personen blir for begransad till sin killa av information. Genom att
ha en kontinuerlig dialog och delaktighet, som personalvetarna foresprékar, kan detta
problem minskas. En pagiende dialog och delaktighet kan dven underldtta medarbeta-
rens analys av omgivningen.

Mainniskan i organisationsfordandring ar fokus i personalvetarperspektivet. Om de
manskliga viardena missas kan personalvetarna se flera konsekvenser som kan f6lja till
exempel olika former av motstaind. Om ménniskan inte tas hinsyn till i unfreezingstadi-
et gar inte denna fas att genomforas pa ett lyckat sdtt, da ménniskan &r en stor del av
unfreezingstadiet. Om inte motivationen finns hos individer att férdndras finns det ing-
enting att bygga vidare pa i change stadiet Av denna anledning kan uttryckas att manni-
skan &r en stor del av Scheins modell.
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Personalvetarrollen kan inte ses lika tydligt i change och refreeze stadiet som 1 unfree-
zingstadiet. Detta betyder dock inte att personalvetaren inte dr ndrvarande i dessa faser.
Anledningen till att personalvetarrolen framgér tydligast i unfreeze stadiet &r att det ar i
denna fas de méinskliga virdena betonas. I diskussionerna i fokusgruppen diskuterade
deltagarna allmént om organisationsforandring och sérskilt om initiering av denna, da
initieringen ar fokus 1 denna uppsats. Av denna anledning finns det inte s& minga tankar
frén deras sida som kan relateras till change och refreezestadiet.

Sammanfattningsvis dr individen en central del av Scheins modell, sérskilt individens
beteende. Den gemensamma grunden for personalvetare dr den beteendevetenskapliga
grunden och fokus i perspektivet &r médnniskan i organisationsfordndring. Med bakgrund
av beskrivningen av personalvetarrollen finns en koppling till en delaktighet i Scheins
modell, sérskilt i unfreezingstadiet. Om méanniskan inte tas hansyn till i detta stadium
gér inte denna fas att genomfora pa ett lyckat sétt

Personalvetarrollen i relation till Scheins modell for organisationsfordndring kommer att
utvecklas vidare i diskussionen.

6 DISKUSSION

I diskussionen har vi valt att fokusera pa tre overgripande fra-
gor som vi vill fordjupa tankarna om; vad &r personalvetarrol-
len i organisationsfordndring, gar det att genomfora en organi- > Utfall
sationsfordndring utan att ha ndgon som funderar pa persona-

len samt vad blir konsekvenserna av att missa personalvetar-
perspektivet i en organisationsfordndring. Avslutningsvis pre-
senteras forslag pa vidare forskning.

6.1 Vad ar personalvetarrollen 1 organisationsforand-
ring?

Som vi tidigare ndmnt i uppsatsen uttrycks personalvetarrollen pa flera olika sétt. I detta
avsnitt kommer vi att diskutera vad vi menar att personalvetarrollen kan vara i en orga-
nisationsfordndring.

I personalvetarhistorien beskrivs personalvetarrollen som bred och definitionerna av
rollen 4r manga. Vi menar att vilken roll personalvetaren har dr beroende av den kontext
personalvetaren befinner sig i. Personalvetarens roll i organisationsforéndring &r bero-
ende av dennes roll i organisationen, dvs. vilken syn som finns pé personalvetaren, vilka
arbetsuppgifter personalvetaren har och vilken sorts organisationsfordndring det &r.

Vi menar att manniskorna i organisationen direkt eller indirekt oftast dr involverade i en
organisationsfordndring och att en del av personalvetarens kompetens dr den beteende-
vetenskapliga grunden, som handlar om att studera minniskors beteenden. Personalve-
taren har kunskap om ménniskors beteende och har kunskap om hur dessa kan hanteras
och hur de reagerar. Personalvetarens roll kanske kan vara att hjilpa till att forstd vad
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som krdvs vid unfreezingstadiet, eftersom fokus pa de minskliga vardena &r stort i just
detta stadie. En stor del av Scheins modell handlar om medarbetarnas delaktighet i or-
ganisationsfordndringen och vi kan se personalvetarens roll i fordndringen dé denna har
kunskap om medarbetarna och deras beteende.

I personalvetarhistorien och i1 personalvetares synsétt beskrivs den mellanstéllning per-
sonalvetare har gentemot ledning och medarbetare. Synen pa personalvetaren &r att den
ar ett stod till bdde medarbetare och ledning. I och med att rollen har en mellanstéllning
mellan ledare och medarbetare ger det en viss sorts kompetens och kunskap om bade
ledare och medarbetare i organisationen som kan vara virdefull i en organisationsfor-
andring. Den kan balansera mellan de tvd genom att till viss del paverka hur de kom-
municerar till varandra d& de har en rddgivande och stédjande roll till bada, samtidigt
som den har ett, till viss del, utifran perspektiv eftersom den sitter mittemellan. Perso-
nalvetarrollen kan vi se som en roll i organisationsfordndringen som gor att medarbetar-
na och ledningen inte gar forbi varandra samt pratar forbi varandra. Vi tror att detta kan
vara latt hint d4 medarbetare och ledning troligtvis ha olika uppfattning om foretaget
och hur problemen ska I9sas bast. Det dr dock sé att personalvetaren begrinsas av led-
ningen och vilka beslut den tar, vilket bdde empirin och teorin styrker, darfor kan dven
personalvetarens arbetssituation paverkas vid en forandring. Med detta sagt kanske per-
sonalvetaren inte far till exempel det utrymme som den hade onskat for att kunna kom-
municera pa ett lampligt sétt mellan ledning och medarbetare.

Vi ser inte att personalvetaren givet dr den som drar och leder en organisationsforand-
ring. Vi ser snarare personalvetaren som den stottande rollen i en organisationsforénd-
ring med en kompetens om medarbetare och ledning och deras beteende som dr vérde-
fullt i en fordndringssituation. Personalvetarrollen behover kanske inte vara direkt in-
volverad men &r det indirekt. Det dr kanske personalvetaren som direkt far ta hand om
konsekvenserna av en organisationsfordndring, sdésom kompetensbehov och foljderna av
motstand, och darfor tycker vi att personalvetaren borde vara med vid initieringen av en
organisationsfordndring for att forebygga vissa konsekvenser.

Slutligen beskriver Jonston (2001) HRD utévare som konsulter eller coacher som arbe-
tar direkt med anstéllda och ledare for att utveckla prestationer som ér nédvéndiga for
att nd organisationens strategiska mal. Ovanstaende anser vi dven skulle kunna vara en
beskrivning av personalvetarrollen i en organisationsforandring.

6.2 Gar det att genomfora en fordndring utan att ha
nagon som funderar pa personalen?

Fokus i personalvetarperspektivet dr de méinskliga virdena och personalvetarna ser att
medarbetarna &r en viktig del av fordndringsprocessen. Detta synsétt haller vi med om
och funderar darfor pd om det gar att genomfora en fordndring utan att ha nagon som tar
héinsyn till och funderar pa de minskliga virdena, personalen och dess vilmaende. Aven
om en fordndring gors for att gynna organisationen anser vi att de ménskliga virdena
inte far glommas bort eftersom en organisation bestir av ménniskorna, deras kénslor
och reaktioner. Vi vill inte dra det sa langt att sdga att en forandring inte gar att genom-
fora for att det inte tas tillrdcklig hdnsyn till personalen i en organisationsfordndring.
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Men vi vagar pasta att det blir vissa konsekvenser om personalen inte involveras till-
rackligt mycket. Mer om konsekvenserna av att missa personalvetarperspektivet gar att
ldsa i ndsta avsnitt.

Vi vill inte definitivt past att det enbart kan vara personalvetarens roll att ta tillvara pa
de minskliga vdrdena. For att fa bista mojlig resultat behdvs det ndgon, oavsett vem,
som tar hansyn till personalen d& personalen dr en viktig del av en organisation. Om
personalen forbigds far det konsekvenser i form av till exempel motstand

Sammanfattningsvis menar vi att fokus pd ménniskan i en organisationsforidndring ar
ndgot som tydligt faller inom personalvetarrollen och vi kan se flera konsekvenser av att
forbigd personalen. Dessa konsekvenser anser vi dock beror pa vilken sorts organisation
och forandring det &r.

6.3 Vad blir konsekvenserna av att missa personal-
vetarperspektivet 1 en organisationsforandring?

Att missa personalvetarperspektivet vid en organisationsforandring anser vi likstills
med att missa de minskliga virdena eftersom fokus pé perspektivet, enligt oss, ar fokus
pa de ménskliga virdena. Att inte ta hdnsyn till personalen anser vi visar pa en bristande
respekt for medarbetarna och deras asikter och kéinslor.

Vi anser att om de ménskliga vdrdena inte tas hdnsyn till kan motstand i olika former
uppsta. Motstandet kan vara i1 form av direkt motstdnd sasom ovilja att férdndras. Det
kan dock ocksé finnas motstand som inte visas oppet. Ddrmed finns en risk att ledning-
en tror att organisationen har forandrats nar den egentligen inte har gjort det fullt ut.
Med andra ord forankras inte fordndringen i beteendet sdsom Scheins refreezeestadie
ger uttryck for. Det kan dven vara att fordndringen drar 4t ett helt annat héll 4n vad det
var tankt fran borjan.

Att missa de méinskliga vérdena tror, vi liksom personalvetarna, kan fa som konsekvens
att organisationen bygger vidare pa ndgot som inte haller. Organisationen tror kanske att
de bygger vidare pa en bra grund och genomf6r en fordndring i tron om detta. Sedan
kan det visa sig att den grunden som egentligen existerade inte héller for fordndringen.
Synsittet dr att det dr viktigt att ga till grunden med fordndringen och problematisera
den. Vi tror att om ledningen gér till grunden med fordandringen och problematiserar den
blir f6ljden att de ménskliga virdena inte missas.

I avsnittet "konsekvenser av att inte tillgodose personalvetarperspektivet” tar personal-
vetarna upp aspekter om olika konsekvenser av att missa personalvetarperspektivet. De
tar bland annat upp att det skapas mycket motstdnd om medarbetarna inte forstar mélet
med fordndringen och vad som hénder i fordndringen, vilket i sin tur kan leda till att de
kénner sig krankta. Vi ser att personalen ofta utgdr grunden i en organisation. Genom
att nedvirdera och behandla personalen illa i en organisationsfordndring forstor organi-
sationen och ledningen for sig sjilva
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En annan konsekvens som tas upp ir att arbetstillfredsstéllelsen kan paverkas. Arbets-
tillfredsstéllelsen ar vildigt viktigt for motivationen for en individ. Personalvetarna me-
nar att utan medarbetarnas synpunkter finns det en risk for att ledningen och personal-
gruppen bygger vidare pa nagonting som inte héller. Vi och personalvetarna menar att
genom att ha en dialog i en fordandring gér det att undvika mycket komplikationer. Vi
tror dock att dialog bara ir en delldsning. Aven om en dialog fors tror vid att motstand
kan uppsté. Vid en dialog mellan ledning och medarbetare kan det vara sa att medarbe-
tarna inte sdger vad de verkligen tycker. Ledningen é&r trots allt den som bestimmer dver
foretaget och medarbetarna, medarbetarna kan da vara rddda for vilka konsekvenser det
blir av att till exempel kritisera organisationen eller ledningen. Medarbetarna & sin sida
har en stor makt da de kollektivt kan motarbeta fordndringen om de inte gillar den.

Vi vill dock inte dra det s& langt som att séiga att om personalvetarperspektivet missas
kommer motstind att helt sdkert uppstd, men vi tror att sannolikheten dr ganska stor.
Alla individer ar olika och darfor gar det inte att sdga att alla kommer att reagera pa ett
visst vis. Vissa kanske tycker om den fordndring som ska genomforas och pé sé sitt
kommer att g& med pa den oavsett om ledningen har involverat medarbetarna tillrackligt
eller inte.

6.4 Slutsats

I inledningen fragade vi oss vilka tankar kring initiering av organisationsfordndring som
snurrar i en personalvetares huvud? I denna uppsats har vi genom en fokusgrupp identi-
fierat ett perspektiv pa initiering av organisationsférdndring och analyserat detta.

Sammanfattningsvis kan sdgas att vi tror starkt pa en delaktighet av medarbetarna vid en
organisationsfordndring och att det behdvs nagon som fokuserar pd medarbetarna 1 sa-
dana situationer. Hur detta ska ga till kan vi inte uttala oss om da vi anser att det dr kon-
textberoende till just den organisation som ska genomfora fordndringen. Det handlar om
att ta hinsyn till kontexten och de medarbetare som finns inom den kontexten. Vi menar
aven att vi kan se behovet av en personalvetare 1 en organisationsforandring da perso-
nalvetare till stor del fokuserar pd ménniskan vid organisationsforéndring.

6.5 Forslag pa vidare forskning

I denna del kommer vi att ge forslag pa vidare forskning som vi anser skulle vara bade
intressant och relevant att fi mer information kring.

Ett tinkbart forslag pa forskning skulle kunna vara att anvénda en annan typ av organi-
sationsfordndringsmodell vid analys av personalvetares perspektiv och roll. Det skulle
dven vara intressant att se pd organisationsfordndring genom en annan yrkesgrupps per-
spektiv. Ett tredje alternativ skulle kunna vara att gora en jamforande studie mellan per-
spektiv 1 olika yrkesgrupper, till exempel personalvetare och ekonomer. Slutligen skulle
det dven vara intressant att analysera varfor personalvetare har det perspektiv som de
har.
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Bilaga 1 — Fiktiv situation

Teknikforetaget AB:s tillstromning av uppdrag och ataganden dkar stindigt, vilket be-
tyder att deras medarbetarantal har 6kat i samma takt. Sedan starten 2000 har Teknikfo-
retaget vixt mycket bade personalmissigt och dkat omsittningen. Hemligheten bakom
framgingen ir foretagets fokus pa att personalen och produkterna ska fungera bra. Idag
ar antalet anstéllda 125 stycken.

Foretaget och medarbetarantalet har vixt mycket de senaste dren och organisations-
strukturen ser idag likadan ut som den var 1 borjan. Ledningsgruppen, tillika de fyra
grundarna, tycker att organisationen &r svar att dverblicka och att avdelningarna har
blivit for stora. En medarbetarenkét visar att kommunikationen inte fungerar pa ett till-
fredsstillande sitt. Ledningsgruppen tror att en strukturfordndring kan gora foretaget
effektivare och mer redo for att véixa. Ledningsgruppen menar att ”Vi har vixt ur den
organisationsstrukturen vi har”.

For att diskutera denna organisationsforidndring har ledningsgruppen tillsatt en arbets-
grupp bestdende av en ekonom, en personalvetare, en frin ledningsgruppen, samt den

fackliga representanten pé foretaget.

Ur ett personalvetarperspektiv, vad tinker personalvetaren angdende fordndringen?



Bilaga 2 — Intervjuguide till de individuella
uppfoljande intervjuerna

Ar det nagot du vill tilligga sen sist?

Vad anser du &r basen ur ett personalvetarperspektiv?
Varfor anser du att det dr detta som méste vara med?

Téank dig att du &r personalvetaren i den fiktiva situationen. Vad skulle du framfor vid
det forsta motet med arbetsgruppen?

Vad hiander om nagonting saknas i basen?
Vad blir konsekvenserna av detta?

Kan du se nagra konsekvenser med att det &r just detta som finns i basen?



