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Abstract

I en allt mer konkurrensinriktad marknadsekonomi, sker det allt oftare upphandlingar vilka
resulterar i att nya foretag tar 6ver anstéllda fran andra foretag. Detta ar fallet i min
undersokning, dar en kvalitativ intervju-undersokning med fenomenologisk ansats hjalper mig
att undersdka hur ledarskapen vid tva olika foretag formedlar olika organisationskulturen till
dess medlemmar. Syftet ar att understka hur respondenterna uppfattar sin arbetssituation i
form av arbetstillfredsstallelse, samhorighet till organisationen, samt syn pa arbetet, och hur
dessa skiljer sig fran de bada foretagen. Undersokningen visar att ledarskapen skiljer sig
kraftigt at mellan de bada foretagen, och att detta har paverkat hur de anstéllda uppfattar sin
arbetssituation annorlunda, nu fran da.

Nyckelord: Organisationskultur, Ledarskap, Forandring



Popularvetenskaplig sammanfattning

Fornojer omvaxling?- En kvalitativ intervjustudie gjord pa ledarskap, och hur ledarskap kan
formedla olika organisationskulturer &r en uppsats vars fokus ligger pa en foretagsovergang,
dar befintliga anstallda gick over till ett nytt foretag, med en ny ledning. Uppsatsen bygger pa
en intervju-undersokning, vilken syftar till att utreda hur de anstallda upplever sina bada
anstallningar vid respektive foretag. Betoningen i uppsatsen ligger pa begreppen ledarskap
och organisationskultur, och sambandet mellan dessa. Med organisationskultur menas de
sociala strukturer vilka kan aterfinnas inom organisationen, i form av gemensamma
varderingar, asikter, engagemang till organisationen etc, och uppsatsen behandlar hur kulturen
inom valda foretag har formedlats olika av respektive ledarskap. Forfattaren har fangat upp de
anstalldas asikter, och presenterar ett resultat vilket tyder pa att det &r tva mycket olika

ledarskap som representerats av de olika foretagen.
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1. Bakgrund

1.1 Inledning
De senaste dren har varit en turbulent tid sett ur ett ekonomiskt och arbetsmarknadsmassigt

perspektiv, dar tider av osakerhet praglat tillvaron for manga manniskor. I ett allt mer
konkurrensinriktat samhalle (Ragneklint, 2009) byter foretag allt oftare &gare, gamla slussas

ut och nya tillkommer.

Speciellt turbulent har det varit for ett foretag dar jag tidigare arbetat, dar osékerheten om
foretaget éverhuvudtaget skulle finnas kvar varit hégst pataglig. Det har dragits med
ekonomiska bekymmer, vilket lett till att manga underleverantérer drabbats. Det foretaget jag
var anstalld pa, och som varit malet for min undersokning, ar en entrepenadsfirma vars
tjanster varit inhyrda pa ett storre biltillverkningsforetag. | samband med denna ekonomiska
osakerhet, skedde det en upphandling for de tjanster denna entrepenadsfirma utférde och
denna upphandling resulterade i att ett nytt externt foretag tog 6ver dessa tjanster. De
anstallda (bortsett fran ett litet antal) gick over till det nya foretaget, medan ledningen och

foretagets gamla &gare forsvann, och nya kom in.

Det som héande kan, enligt mig, bést beskrivas som att en ofrivillig organisationsférandring
tog plats, dar de anstéllda pa ett abrupt satt fick anpassa sig till en anstéllning for ett nytt
foretag. De befintliga sociala strukturer (Scott, 1992) vilka finns inb&ddade i organisationen
andrades om, och de anstallda var tvungna att anpassa sig till en ny arbetssituation. I
situationer som denna kan manga ganger ett motstand mot forandring infinna sig (Alvesson &
Svenningsson, 2008), da man inte vet vad som komma skall. Da en anstallds ekonomiska
trygghet och sociala samvaro riskerar att dndras, kan detta manga ganger skapa en radsla for

det okéanda.

Av min upplevelse att doma var detta inte fallet, snarare tvartom. Jag har under flera ar arbetat
for det foretag vilket fick lamna plats for det nya, och ar séledes vl bekant med de anstallda,
sdval som deras situation. Vintern 2010-2011 var jag hemma for att arbeta en kortare period
for det nya foretaget, varav jag upplevde en stor forandring/forbattring i de anstalldas syn pa
arbetet, arbetstillfredsstallelse, synen pa dess ledning, saval som pa arbetssysslorna. Jag tyckte
mig kunna urskilja en borjan pa en forandring i det man talar om som en organisations kultur;
de gemensamma varderingar, forestallningar, sociala strukturer etc vilka utmarker en
organisation som helhet. Da jag endast arbetade en kort period, kan jag inte séga att sa helt
var fallet, eller om det var min férskdnande uppfattning som ledde mig att tro det. Det &r



darfor min intention att undersoka detta djupare for att se hur resterande anstéllda uppfattade
att ga 6ver fran ett foretag till ett annat, och vad detta kan bero pa. Det beror mycket pa min
egen nyfikna natur att undersoka detta djupare, och férhoppningsvis kan det &ven skénka en
inblick till lasaren av denna uppsats, de anstéllda pa foretaget, dess ledning samt till den/de

som kanner sig intresserade att undersoka liknande fenomen i framtiden.

1.2 Syfte /Fragestallning
Utifran det beskrivit i inledningen, ar malet med min undersokning att undersoka huruvida de

anstallda upplever det finnas skillnader mellan att arbeta inom de bada foretagen, och i sadana
fall vilka dessa kan vara. Jag vill forsoka erhalla en beskrivning av vilken paverkan
foretagsbytet haft pa deras installning till sitt arbete, och vilka anledningar som kan finnas
bakom. Da det enda som ar annorlunda sedan tidigare ar hur foretagets styrs, dess ledning,
kan detta hogst troligt urskiljas som huvudsaklig anledning ifall nagon upplevd skillnad

formedlas av de anstallda.

Da jag personligen arbetat inom foretaget tidigare, med respondenterna som mina fére-detta
kollegor, ligger det dven i mitt egenintresse att undersoka detta djupare. Jag vill forsoka ta
reda pa hur de anstéllda uppfattar att kulturen inom foretaget forandrats, da med framsta fokus
pa de anstalldas installning, ledarnas instéallning, samt synen pa arbetet. Betoning kommer att
ligga pa ledarskapet, och hur dessa férmedlar organisationens gemensamma varderingar till

de anstéllda.

Syftet med uppsatsen ar saledes att undersoka huruvida 6vergangen mellan de tva valda
foretagen, och anstallningen under de tva olika ledarskapen, kan ha paverkat de sociala
strukturer (de anstélldas instéllning till arbetet, gemensamma varderingar, lojalitet till
organisationen, arbetstillfredsstéllelse), vilka kan finnas inb&dddade organisationen. Jag vill
aven undersoka vilka anledningar som i sadana fall kan ligga bakom.

Med detta som bakgrund blir min fragestallning foljande:

1. Upplever de anstéllda nagon skillnad i att arbeta vid de tva olika foretagen, dar
forutsattningar &r lika sanar som pa ledarskapet? Om sa ar fallet, vilka ar de framsta

skillnaderna?

Samt:



2: Kan man sedan foretagsbytet urskilja nagon forandring av organisationskulturen, med
fokus pa de anstélldas upplevda engagemang till organisationen, arbetstillfredsstéllelse, samt
delade varderingar? Vilken paverkan kan detta i sadana fall ha pa organisationen som helhet?

1.3 Tidigare forskning
For att battre kunna forsta de anstallda, och hur de upplevde situationen, amnar jag forst att

presentera tidigare forskning vilken kan vara relevant for min fragestallning. Detta kan ge en
bild av hur personer i liknande situationer agerat, och hur detta kan ha paverkat de

organisationer dessa varit medlemmar i.

Bade ledarskapet, samt organisationskulturen har i tidigare studier visat sig paverka de
anstalldas arbetstillfredsstallelse samt upplevda engagemang (commitment) till organisationen
(Williams & Hazer, 1986; Trice & Beyer, 1993). En studie gjord av Williams och Hazer
(1986) pavisar att ledarskapet &r en faktor bland flera (alder, tidigare arbetslivserfarenheter,
upplevda karaktaristiska for arbetet etc) vilken paverkar graden av engagemang de anstéllda
kanner till organisationen. Detta i sin tur har visat sig paverka graden av
arbetsstillfredstallelse de anstéllda upplever, och hur de uppfattar sin arbetssituation. Genom
att de anstallda kanner hog arbetstillfredsstallelse, kan detta paverka hur val organisationen
presterar och dess effektivitet (Lok & Crawford, 2004).

En annan undersokning gjord inom @mnet, en metaanalys gjord av Mathieu och Zajac (1990)
visar att engagemang gentemot organisationen ckar med alder och minskar med utbildning.
Enligt undersokningen ar en hogre uppnadd alder, samt en lagre utbildningsgrad en prediktor
for hdgre grad av upplevt engagemang till organisationen. Detta &r en intressant aspekt for
mig, da utbildningsnivan inom studerat foretag ar 1ag, samtidigt som de allra flesta av
respondenterna har haft anstallningen som sin enda, och varit anstéllda inom foretaget i

manga ar.

Awven tidigare forskning gjord pa deltagande ledarskap har visat att detta manga ganger
fungerar som ett redskap for att hoja de anstélldas kansla av tillhérighet till organisationen.
Det har visat sig att genom att involvera de anstéllda i hogre grad i vissa beslutsprocesser, kan
ledningen 6ka samhdorigheten de anstéllda upplever gentemot organisationen (Lashley, 2000;
Legge, 1995).



1.4 Teori
For att fa en forstaelse for hur de anstallda upplevt sin situation i féregaende saval som

nuvarande foretag, ar det viktigt att fa en bild av hur olika faktorer paverkar de anstallda. |
samband med min undersokning ar det viktigt att se hur en organisationskultur skapas och
uppratthalls, for att pa sa satt kunna erhalla en uppfattning om hur de sociala strukturer inom
organisationen kan férmedla en gemensam syn hos dess medlemmar. Jag har darfor valt att
belysa foljande punkter som min teoretiska referensram; organisationskultur, ledarskap, samt

hur ledarskapet kan paverka en organisationskultur.

1.4.1 Organisationskultur
En organisation kan beskrivas som sociala strukturer uppréttade av individer med syftet att

uppna nagon form av gemensam malsattning (Scott, 1992). Till dessa individer raknas saledes
anstallda, savél som ledningen inom ett foretag. En organisation liknas ofta i litteraturen med
sma samhaéllen, olika sociala system vilka innefattar socialiseringsprocesser, sociala normer
och sociala strukturer vilka de anstéllda befinner sig i (Allaire & Firsirotu, 1984). Vid en
sadan liknelse, introduceras aven organisationskultur som ett begrepp for att identifiera och
sarskilja organisationer fran varandra. Eldridge och Crombie (1974) gor en liknelse mellan
manniskors personligheter och organisationers kulturer, och menar att likt manniskor har
olika personligheter vilka skiljer oss ifran varandra, har d&ven organisationer kulturer vilka
skiljer sig fran varandra. Individerna i gruppen vilken utgor kulturen tolkar saker pa ett
likartat satt, medan en annan grupp (av annan kultur) skulle tolka det annorlunda (Alvesson &

Svenningsson, 2008).

Sedan 1980-talet har detta fenomen kallat organisationskultur fatt allt storre utrymme i
litteraturen kring organisationsteori, och definitionerna som presenterats ar manga. De har
dock gemensamt att de flesta knyter an till ndgon form av gemensamma inneborder (mening,
betydelser), gemensamma varderingar och normer (Alvesson & Svenningsson, 2008).
Organisationskultur ar ett brett begrepp vilket omfattar manga olika aspekter av en
organisation; foretagsstrategi, framgang saval som bakslag med
forandringar/sammanslagningar, kommunikationen inom foretaget, socialiseringsprocesser
vilka de anstéllda formas utefter, ledarskapet, de anstélldas motivation saval som
arbetstillfredsstéllelse (Alvesson, 1989). Det kan saledes vara ett begrepp som manga ganger
ar svart att fa grepp om, da det inte alla ganger lampar sig for matning (Alvesson &
Svenningsson, 2008). Nér jag talar om en organisations kultur, sa talar jag om den i form av

de sociala strukturer vilka kan finnas inb&ddade i organisationen, i form av gemensamma och



delade varderingar bland bade anstéllda och ledningen, syn pa arbetet, de anstélldas

arbetsstillfredsstéllelse, samt upplevt engagemang till organisationen.

Hofstede et al (1990, refererad till i Alvesson & Svenningsson, 2008) talar om sju egenskaper

vilka &r utmarkande for en organisations kultur:

e Den ar holistiskt, vilket innebér att den syftar pa gruppfenomen som inte kan
reduceras till enskilda individer

e Den har en historisk bakgrund, kulturen véaxer fram och férmedlas genom gamla
traditioner och vanor.

e Att forandra en kultur kan vara svart, det finns en troghet i detta da manniskor garna
haller fast vid sina varderingar och vanor.

e Organisationskulturen ar socialt konstruerad, den &ar skapad av ménniskor och delas av
dessa som tillhor olika grupper. Dessa olika grupper skapar olika kulturer, det ar
saledes inte den manskliga naturen som styr kulturen.

e Kulturen & mjuk, vag och svarfangad. Den &r rent kvalitativ och darfor svar att mata
och klassificera.

e Kulturen beskrivs ofta aterfinnas i gemensamma myter, ritualer och symboler vilka
delas av de anstéllda.

e Den handlar mer om tankesatt, varderingar och idéer &n om konkreta och synliga delar

av organisationen.

Smircich (1983, refererad till i Dellaportas, Cooper, & Braica, 2007) gor en distinktion inom
synen pa organisationskulturer, och menar att man kan se pa organisationskultur som antingen
en variabel eller en metafor for organisatoriskt liv. Denna distinktion ar baserad pa tva
perspektiv pa organisationsteori, med benamningarna funktionalism och symbolism. Enligt ett
symboliskt perspektiv hor organisationen och kulturen tatt ihop, och kan inte separeras ifran
varandra. Fokus inom detta perspektiv laggs pa de symboler vilka utvecklas inom en
organisation, och genom att tyda dessa kan man fa en forstaelse for hur och varfor en
organisation och dess individer agerar pa ett visst satt. Ett funktionalistiskt perspektiv & andra
sidan, ser pa organisationen pa sa satt att denna innehar en kultur och blir pa sa sétt en
variabel bland flera vilken paverkar olika organisatoriska strukturer, ledarskap, anstallda med
mera (Smircich, 1983).



En annan distinktion nér man talar om kulturer ar svaga respektive starka kulturer
(Dellaportas et al, 2007). | starka kulturer skapas en samstammighet mellan organisationens
och individernas varderingar, dar organisationens varderingar efterfoljs av individerna. En
svag kultur resulterar saledes i att organisationens och individernas varderingar inte delas
sinsemellan, och riskerar att organisationens saval som individens mal inte uppfylls. En svag
kultur kan innebéra att organisationen praglas av oproduktivitet och att malen inte uppfylls,
vilket i sin tur kan medféra att organisationen i dess styre inte klarar att éverleva (Schultz,
1994). Ser man da pa kultur som en variabel s& innebar detta att den kan forandra sig, och kan
ga fran svag till stark (Martin, 2002).

Precis som Hofstede et al (1990) namner, &r kutluren baserad pa den historia dess medlemmar
har tillsammans. En organisation dar de anstallda arbetat ihop under langre tid, har saledes
ofta ett mer gemensamt ténk, en starkare kultur &n en organisation vars medlemmar ofta byts
ut (Schein, 1990). Nya medlemmar socialiseras in i radande tank och normer, och detta
inbegriper dven sadant som kan anses vara negativt for organisationen. Det kan fostra oetiskt
beteende bland organisationens medlemmar, dar nya medlemmar kan anamma redan radande
beteendemonster. Detta kan saledes skapa en syn pa vissa handlingar, att dessa &r ok att utféra

(Sims, 1992). Det kan liknas vid en ond spiral, dar ménstret kan vara svart att bryta.

1.4.2 Ledarskapet
| fallet med min undersékning, dar ledarskapet &r i stort sett det enda som bytts ut, ar det

hogst troligt att de skillnader vilka de anstallda upplever grundar sig i just ledarskapet. Som
ndmnts under “Tidigare forskning”, har dven tidigare studier visat att ledarskapet, beroende pa
hur det utdvas, paverka vilken grad av arbetsstillfredsstéllelse och engagemang de anstéllda
kanner gentemot organisationen (Williams & Hazer, 1986). Det d&r manga ganger ledarskapet
som formedlar de vérderingar och standpunkter organisationen star for, och hur val dessa tas
emot av de anstallda kan bestamma graden av gemensamhetstank inom organisationen (Yukl,
2010). Jag vill darfor i foljande stycke presentera ledarskapet, och hur detta kan paverka
organisationen som helhet. I nastféljande stycke ges det en beskrivning av hur ledarskap och

organisationskultur star i relation till varandra.

Forskningen kring ledarskapets betydelse kring hur vél en organisation presterar har allt som
oftast fokuserat pa olika personlighetsdrag, beteenden, eller ledarskapsstilar hos de personerna
vilka innehar en ledande position inom foretaget (Schilling, 2009). Jag dmnar inte i denna

uppsats att ge en beskrivande bild av alla de olika ledarskapsteorier som forklarar hur olika
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ledare kan agera, utan istallet valjer jag att fokusera pa ledarskapet i relation till

organisationskulturen.

Jag vill borja med att framhava en aspekt av ledarskapsteorier, vilken gar under namnet
deltagande ledarskap (Yukl, 2010). Detta ar intressant for min undersokning, pa sa satt att det
kan anvandas for att minska de klyftor vilka manga ganger kan uppsta mellan ledningen och
de anstéllda inom en organisation. Om de anstéllda ges en mojlighet att gora sin rost hérd, och
chans att paverka sin egen situation i hogre grad, kan detta i sin tur paverka graden av
engagemang gentemot organisationen och arbetstillfredsstéllelse de anstallda upplever
(Lashley, 2000; Legge, 1995).

Deltagande ledarskap &r ett ledarskap dar de anstéllda tillats vara involverade i
beslutsprocesser, pa ett eller annat satt. Det finns olika varianter av hur ett deltagande
ledarskap kan se ut (se Yukl, 2010), dar ledningen pa nagot vis konsulterar de anstallda innan
beslut fattas. Det kan handla om att radfraga de anstéllda innan ledningen sjélv fattar besluten,
ta beslut i samverkan med de anstéllda, eller att delegera arbetsuppgifter vilka de anstéallda
sjalva far ta ansvar éver (Yukl, 2010). Detta kraver att dem anstéllda hela tiden informeras om
de beslut som ber6r de sjalva, och pa sa satt bli mer integrerade i organisationen. Genom att
ledningen later de anstallda delta i hogre utstrackning, kan dven det forandringsmotstand som
kan infinna sig reduceras. Alvesson och Svenningsson (2008) talar om att ledningen kan
involvera de anstallda i planeringen av forandringen, vara allmant 6éppen for delaktighet,
forsoka minska otryggheten genom information och uppmuntra till experimenterande for att
pa sa satt minska motstandet till forandring. Pa detta satt kan de anstéllda i hogre grad se att
aven de raknas, och de varderingar och asikter ledningen vill férmedla blir saledes lattare for

de anstéllda att anamma.

Som jag namnde tidigare spelar ledarskapet manga ganger en stor roll i hur val organisationen
presterar, ett val utdvat ledarskap kan saledes hoja organisationens prestation. Det finns dock
aven en annan sida av myntet; ledarskap vilket inte bidrar till organisatorisk framgang. Detta
kan liknas vid ett ledarskap dar de anstéllda och ledning inte delar gemensamma asikter,
standpunkter och varderingar. En aspekt av detta kan refereras till som ineffektivt ledarskap
(Schilling, 2009), vilket kan hindra organisationen, samt dess anstallda fran att utvecklas och
lyckas uppfylla sina mal, och saledes halla tillbaka denna i dess effektivitet. Pa senare ar har
forskning inom detta vuxit allt mer, och forskning gjord pa hur destruktivt beteende fran

personer pa ledande positioner paverkar organisationen negativt tar allt mer plats inom
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litteraturen (Tepper et al., 2006). Aven om ett ledarskap som kan benamnas som ineffektivt
inte &r att foredra, finns det de utdvandena som kan ses som samre sett ur ett
framgangsperspektiv; namligen destruktivt ledarskap (Schilling, 2009). Ett sadant ledarskap
kan anses vara forédande for organisationen, da det bidrar till att, direkt eller indirekt hindra
organisationens prestation samt de anstalldas individuella mal. Ett ledarskap vilket
kannetecknas av dessa faktorer har ofta svart att skapa en gemensamhet mellan anstallda och
ledningen, och vid en stundande férandring kan ledningen saledes ha svart att involvera de
anstallda i den grad att forandringen far den effekt som 6nskas. Hur ledningen bor agera vid

en forandring av kulturen beskrivs i nésta stycke.

1.4.3 Forandra en organisations kultur fran ledningens sida
Som Hofstede et al (1990) ndmner, har en organisationskultur en historia dar den vuxit fram

genom traditioner och vanor som férmedlats av medlemmarna inom organisation. Det sker en
socialiseringsprocess, dar personer vilka ar nya inom organisationen fostras in i de radande
normer och delade meningar vilka aterfinns i kulturen, och pa sa sétt fostras individerna i en
viss typ av tank (Schein, 1985). Dessa traditioner och vanor kan vara svara att bryta, det kan
finnas en troghet i forandringsarbetet, da de varderingar och vanor som aterfinns hos
medlemmarna garna halls kvar. Man kan saledes tala om ett motstand gentemot férandring
(férandringsmotstand) (Alvesson & Svenningsson, 2008). Orsakerna bakom detta kan vara
flertaliga; stora forandringar i jobbet, minskad ekonomisk trygghet eller forlust av jobbet,
psykologiska hot (reella eller inbillade), nya arbetsvillkor, samt minskad status (Dawson,
2003).

Huruvida det ar mojligt att helt forandra en organisations kultur har fatt mycket fokus i
litteraturen kring organisationsteori, och det kan urskiljas tre uppfattningar i fragan (Alvesson
& Svenningsson, 2008). En &r av uppfattningen att den hdgsta ledningen, med hjélp av
tillrackliga resurser och fardigheter, kan férandra denna under vissa villkor. En annan
uppfattning ar att det kan vara valdigt besvarligt att forandra en organisationskultur da de
underliggande varderingar och djupstrukturer ar djupt rotade inom organisationen och saledes
svara att forandra. Den tredje och sista uppfattningen ar att kulturen inte kan paverkas, utan
den bildas i samrad mellan de manniskor som arbetar dar, och paverkas av deras

utbildningsbakgrund, arbetsuppgifter, grupptillhérighet med mera (Ibid).

Om vi atergar till Smircich (1983) tva distinktioner pa organisationskultur, beror tron pa att

kunna forandra kulturen vilket av dessa tva antaganden man anammar. Ett symboliskt
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perspektiv vilket menar att kulturen och organisationen hor tatt ihop, gor det svarare att
forandra den. Ser man pa den som en variabel dock, kan man med rétt resurser och under ratta

villkor forandra den.

En framstaende forskare inom damnet organisationskultur och ledarskap ar Schein (1985;
1990; 2004). Schein menar att dessa tva ar titt sammanhorande, och den ena kan inte bli helt
forstadd utan den andra. For att kunna forandra en organisations kultur, maste man saledes se
till ledarskapet, och hur detta utdvas (Schein, 2004, refererad till i Dellaportas et al, 2007).
For att forsta en kultur maste man forst se till de underliggande varderingar, samt processen
vilken fostrar dessa, som finns inbaddat inom organisationen. Ledarna, beroende pa sitt
ledarskap eller agerande, fostrar kulturen i den riktning den tar. Pa sa satt ar de ansvariga for
organisatorisk framgang, saval som nederlag. Ledarskapet ar &ven manga ganger kallan till

kulturell forandring.

Schein talar om sex mekanismer vilka en ledare kan anvénda sig av for att formedla en kultur,
dar nagra av dessa ar av speciellt intresse for min undersokning. De sex mekanismerna ér;
Vad ledarna véljer att uppmarksamma, mata och kontrollera. Reaktion till kriser.
Resurstilldelning. Agera forebild. Tilldelning av beléningar, samt kriteria for valja ut och
salla bort (Criteria for selection and dismissal) (Schein, 2004). Beroende pa hur dessa
mekanismer anvénds, kan ledningen férmedla olika budskap till de anstéllda.

Genom att uppmarksamma, och kommunicera ut de vérderingar de finner av vikt till de
anstallda, bidrar till att 6ka gemensamheten dessa emellan. Det sétt ledaren reagerar pa kriser
framhaver viktiga varderingar och asikter fran ledaren, och kan skapa nya normer, varderingar
och arbetsprocesser. En organisatorisk kris sétter dven ledarens varderingar pa sin spets, och
gor de synliga for de anstéllda. En anstéllds beteende och attityd, och deras egen
maluppfyllelse influeras av ledarens beslut pa var och hur resurserna tilldelas. Genom att
agera forebilder till sina anstallda, visar de pa det beteende och de varderingar de vill
formedla till sina anstéllda (Schein, 2004). Genom deras synliga beteende statuerar de manga
ganger exempel, och formedlar de vérderingar och antaganden de vill att de anstallda foljer.
Som anstalld ar detta latt att ta till sig, da de ter sig till ledarna for att se pa lampligt beteende
(Sims & Brinkmann, 2003). Ett annat sétt att formedla asikter och varderingar fran ledningens
sida dr att tilldela ratt beloningar och bestraffningar till de anstéallda vid olika beteenden som
ska forstarkas respektive tonas ned. Den sista mekanismen (vilken inte far stort utrymme i

relation till min undersokning) ar urvalet vid nyanstéllningar, dér ledaren kan vélja ut att
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anstélla personer vilka liknar den redan befintliga anstéllda i form av stil, vérderingar,
antaganden etc (Schein, 2004).

Yukl (2010) har studerat forskningen gjord inom amnet (daribland Scheins) och definierat tva
overgripande kategorier 6ver hur ledningen kan agera. Den forsta &r ledarskapsbeteende och
behandlar hur ledaren agerar i vissa situationer. Det kan handla om att férmedla varderingar
och visioner till de anstallda, agerar som en forebild och uppmarksamma saker som kan anses
vara viktiga, samt deras agerande i tider som utmarks av kris. Att i den dagliga verksamheten
kommunicera till sina anstéllda saker och ting som &ar aktuella har visat sig vara av stor vikt,
da motsatsen formedlar budskapet att det inte ar viktigt (Yukl, 2010). Det kan handla om
sadant den anstallda saval som ledaren finner viktigt, och i en stundande forandring ar det
extra viktigt att man hela tiden informerar d&ven om vardagliga handelser for att forhindra att
motstandet vaxer sig starkt (Alvesson & Svenningsson, 2008). Aven férmégan att hantera
kriser &r av stor vikt, de anstallda i min undersokning kan i allra hogsta grad anses statt infor
en krissituation da de inte visste om de skulle fa behalla arbetet eller inte. Mer om detta tas

upp i diskussionen.

Den andra kategorin Yukl (2010) beskriver behandlar mer strukturella aspekter av
organisationen, som att exempelvis utforma program och system vilka underlattar for de
anstallda, kriterium for att beléna de anstallda nar de gjort nagot bra, designen av
organisationen (centraliserad eller decentraliserad), samt symboler, ritualer etc vilka

formedlar kulturen.

1.5 Sammanfattning teori
Organisationskultur kan manga ganger vara ett svardefinierat begrepp, dar innebdrden inte

alltid &r helt klar. Teorin belyser dock att det handlar en gemensamhet bland dess medlemmar,
i form av de vérderingar, normer samt innebdrder vilka ofta formedlas av ledningen. Teorin
har visat att ledarskapet hanger tatt tillsammans med den organisationskultur vilken kan
aterfinnas inom organisationen. Beroende pa hur ledningen agerar, kan de formedla olika
budskap. Det kan dven manga ganger infinna sig ett forandringsmotstand nar medlemmar av

en organisation stalls infor fordndringar, vilket en ledare med ratt agerande kan forhindra.
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2. Metod

2.1 Val av metod
| arbetet med denna uppsats har min vetenskapliga utgangspunkt varit grundad i ett

fenomenologiskt synsatt. Detta kan beskrivas som ett intresse av att forsta sociala fenomen
utifran intervjupersonernas egna perspektiv, och lata de beskriva varlden som den upplevs av
dem sjalva. Detta under antagandet att den relevanta verkligheten &r vad personerna uppfattar
att den ar (Kvale & Brinkmann, 2009). Fenomenologins mal &r att beskriva det givna sa exakt
och fullstandigt som majligt, att beskriva snarare an att forklara eller analysera. Da malet med
uppsatsen ar att fa en djupare insikt i hur de anstallda uppfattar skillnaden mellan att arbeta
for de bada foretagen, och ge mig som forskare, samt er som lasare en sa fullstandig

beskrivning som majligt forefaller denna utgangspunkt hogst lamplig.

Metodologiskt val faller pa en kvalitativ intervjundersokning, med semi-strukturerade
intervjuer. Kvale (Kvale & Brinkmann, 2009) viljer att kalla dessa for halvstrukturerade
livsvarldsintervjuer”, och menar att dessa varken ar ett ppet vardagssamtal eller ett slutet
frageformular. Under arbetet med intervjufrdgorna uppenbarade det sig teman bland dessa,
dar jag till slut fann tre huvudsakliga teman: Allmant om respondenten, Anstéllningen vid
foregaende foretag, samt Anstallningen vid nuvarande foretag. Nar jag arbetat fram de fragor
jag ansag relevanta, kunde jag urskilja vilka teman de olika fragorna passade in i. Detta
forefoll sig naturligt, och det egentliga arbetet lag i att arbeta fram fragorna. Vid
intervjutillfallena utgick jag sedan fran dessa teman, med semi-strukturerade intervjuer som
metod, och lat respondenterna svara utefter det dessa fann relevant for min undersokning.
Malet med intervjuerna ar att forsoka erhalla en beskrivning av respondentens levda varld
utifran deras tolkning av inneb6rden hos de beskrivna fenomenen (Ibid). Genom detta hoppas
jag kunna erhalla en sa beskrivande bild som m6jligt om hur respondenterna uppfattar
skillnaderna mellan de bada foretagen, och vad som kan tankas ligga bakom dessa skillnader.

Valet att anvanda mig av en kvalitativ intervju-undersokning forefoll mig naturligt, da jag ar
intresserad av att fa en sa djup inblick som mojligt i respondenternas tankevarld. Da antalet
anstéllda inte ar sa manga, ger det mig en bra mojlighet att studera valda fenomen i djupare
utstrackning an vad exempelvis en kvantitativ undersokning tillatit. Min férhoppning innan
jag genomforde intervjuerna var att fa tillgang till ca 12-15 anstallda, da jag trodde att det var
antalet anstéllda vilka skulle arbeta den dagen intervjuerna genomférdes. Detta blev dock inte

fallet, dels da det var farre anstallda &n vad jag forst antog, samt att ett bortfall infann sig pa
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nagra anstallda pa grund av sjukdom och semester. Mer om detta beskrivs under

nistkommande stycke, "Mitt tillvigagangssétt”.

Vid anvandandet av kvalitativa intervjuer ur ett fenomenologiskt perspektiv presenterar Kvale
& Brinkmann (2009) tolv aspekter vilka ar relevanta till detta. Nedan foljer en kortfattad
beskrivning av dessa i relation till min egen undersdkning. Vissa aspekter tar mer utrymme i
min undersokning, och vissa mindre. Nedan foljer en genomgang av samtliga 12 aspekter, de
jag agnat mer fokus i min egen undersokning far saledes mer plats dven har, men jag ndmner
anda kortfattat om alla aspekter. Jag 6nskar med detta kunna ge lasaren en bredare uppfattning

om fenomenologi, kvalitativa intervjuer, samt om min egen undersokning.

| fokus for mig star respondenternas livsvarld, vilket syftar till intervjupersonens levda
vardagsvarld. Detta ar malet i en undersokning liknande denna, att fa en inblick i hur
respondenterna uppfattar och resonerar i relation till valda &mne. | mitt fall 6nskar jag erhalla
deras bild av skillnaderna mellan de tva olika foretagen. Det blir oundvikligen en subjektiv
beskrivning, dar deras tankar formedlas till intervjuaren. Genom att anvanda mig av en
kvalitativ intervjumetod, ges respondenterna méjlighet att svara utifran sina egna tankar och
uppfattningar. Objektivitet i detta sammanhang &r ett uttryck for trohet mot det undersokta

fenomenet, snarare &n nagot annat (Kvale & Brinkmann, 2009).

Med mening menas det att intervjun soker beskriva och férsta meningen hos de centrala
teman i intervjupersonens livsvarld jag valt att undersoka. Da intervjuarens roll &r att tolka
vad som sags, bade explicit och implicit, kan det vara av stor vikt att intervjuaren har kunskap
om valda amne for att pa sa satt lattare kunna forsta vad respondenten sager. Da jag arbetat
inom bada foretagen, ger detta mig en stor forkunskap om bade arbetsplatsen samt de
anstallda. Detta, tror jag, varit speciellt fordelaktigt i utformandet av intervjufragorna, samt
under intervjutillfallet i den man att jag forstar vad respondenten talar om. Jag kunde aven
kanna igen mig manga ganger, da respondenterna ofta formedlade samma tankar jag nagon
gang upplevt. Jag anser att detta ger mig en stor mojlighet forsoka formulera det kanske
ibland implicita (outsagda) budskapet, och forsoka formulera det till respondenten for att pa
sa satt fa bekraftelse pa att tolkningen ar ratt (Kvale & Brinkmann, 2009). Genom att anvanda
foljdfragor i vissa fall, kande jag att jag konkretiserade vad respondenten egentligen ville ha
fram och pa sa satt fa en bekréftelse pa att jag forstatt deras svar korrekt. Min forkunskap har

kanske varit speciellt hjalpsam i min bearbetning av materialet, ndr jag satt respondenternas
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svar i relation till den teoretiska referensram arbetet bygger pa. Det &r har min personliga

tolkning tar mer plats.

Det kvalitativa i undersokningen syftar till att malet med denna typ av undersokningar &r att
erhalla nyanserade beskrivningar av olika kvalitativa aspekter av respondenternas livsvarld.
Det deskriptiva i vad respondenten sager syftar till att i sa stor utstrackning som majligt
beskriva hur denna kanner och upplever skillnaderna mellan att arbeta i de bada
organisationerna. Det specifika i undersokningen ar att fa reda pa hur respondenten uppfattar
specifika handelser relevanta till amnet. | mitt fall &r detta att undersoka hur personen i fraga
uppfattade dvergangen mellan tva foretag, och vad detta kan innebara for personen. | manga
fall krévs det dven att man som forskare har en medveten naivitet, en 6ppenhet till nya och
kanske ovéntade fenomen istéllet for helt fardiga kategorier som serveras till respondenten. |
mitt fall kan detta tankas varit svart, da jag bade kanner till bade respondenterna, samt deras
situation. Jag upplevde anda att de fragorna jag stallde tillat relativt fria svar, och det kom
manga ganger svar jag inte var beredd pa. Genom att anvanda semi-strukturerade intervjuer
tillats respondenterna att tala relativt fritt inom amnet, vilket i mitt fall ledde till svar vilka
manga ganger skilde sig fran varandra. I vissa fall upplevde jag fragorna vara for 6ppna, da
fick jag som intervjuare i viss grad stélla fragor vilka kan uppfattas som ledande. Som jag
namnde innan ska semi-strukturerade intervjuer varken ses som helt strukturerade eller helt
Oppna, utan de ska ha en viss fokusering kring ett valt &mne. | en intervjusituation kan
respondentens uttalanden manga ganger tolkas olika, uttalanden kan vara mangtydiga. Min
roll som intervjuare ar har att forsta inneborden i svaren, och genom att folja upp med
foljdfragor kan jag saledes fa bekraftelse pa vilken innebdrd respondenten lagger i svaren.
Intervjusituationen ar dven dynamisk, den kan under intervjuns gang genomga en forandring.
Detta upplevde jag under vissa av intervjuerna, da respondenten i vissa fall férandrade sin
beskrivning av vissa aspekter. | de fall dar det beh6vdes, anpassade jag fragorna for att
forsoka aterga till fragor vilka var relevanta till syftet. Da jag sjalv arbetat inom bada
foretagen, och ar bekant med respondenterna sedan tidigare, ar det osédkert om en annan
undersokare fatt liknande svar. Intervjusituationen har en kanslighet till den férkunskap
forskaren innehar, och olika forskare kan saledes generera olika svar. Som jag talade om
innan, upplevde jag min forkunskap hjalpsamt i arbetet med intervjufragor da jag anser att jag
lattare kunde arbeta fram fragor relevanta till &mnet. Aven den mellanmanskliga situationen
paverkar svaren, da kunskapen konstrueras i interaktion mellan tva manniskor. Detta kan dven

det medfora att svaren kan variera beroende pa vem intervjuaren &r. Den sista aspekten det
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talas om &r att intervjun ska ses som en positiv upplevelse, undersékningen ska ses som
berikande for respondenten och ses som en mojlighet for denne att vinna nya insikter om sig
sjalv och sin situation (Kvale & Brinkmann, 2009).

En annan viktig aspekt for mig som forskare att forhalla mig till & den maktasymmetri som
kan uppsta mellan intervjuare och respondent. Som beskrivits tidigare bor intervjun varken
ses som ett 6ppet vardagssamtal och inte heller ett slutet frageformuléar. Intervjun ar ett
professionellt samtal, och en tydlig maktasymmetri kan definieras i detta samtal (Kvale &
Brinkmann, 2009). Jag som intervjuare besitter en vetenskaplig kompetens vilket de
intervjuade saknar, samtalet inleds och definieras av mig som forskare samt de fragorna som
stalls beror pa intervjuarens intentioner med undersékningen. Jag gick in i intervjutillfallena
med uppfattningen att denna maktasymmetri skulle minskas da jag var bekant med
respondenterna sedan tidigare, dock sa upplevde jag sa inte vara fallet under alla intervjuerna.
Jag upplevde det som att det faktum att jag satt och intervjuade de, begrénsade till viss del
deras svar. De talade till mig som att det var ett véldigt formellt samtal, och inte till mig som
jag vore en fore detta kollega. Detta ar naturligtvis bra, da det inte helt ska ses som ett 6ppet
samtal, dock sa upplevde jag det som att i vissa fall jag inte riktigt fick hora hur de egentligen

upplevde saker och ting.

Det &r dven viktigt att halla intervjun transparent for respondenten, att de forstar syftet med
varfor undersokningen utférs och vilket syfte den har. Intervjuaren kan i vissa fall tankas folja
en dold agenda, och leta efter svar vilken respondenten kanske inte inser (Kvale &
Brinkmann, 2009). Detta forsokte jag undvika i storsta mojliga man, genom att i ett tidigt
skede av intervjun forklara mitt syfte med denna i enlighet med Vetenskapsradets etiska
riktlinjer (2002).

2.2 Specifikt for mitt tillviagagangssitt
Inledningsvis i mitt arbete, tog jag kontakt med den nuvarande arbetsledaren och fragade om

det var mojligt att utfora undersokningen pa det valda foretaget. Han tog da kontakt med VDn
angaende detta, och denna godkande att jag kom in och utférde intervjuerna med de anstallda.
De fann det vara intressant i ett senare skede l&sa uppsatsen, och de resultat jag kommit fram
till. Detta ar egentligen den enda anknytningen mellan det nuvarande foretaget och uppsatsen,
att dessa gett sig godkannande till intervjuerna. De har inte pa nagot satt varit med i
framstéallande av fragor, tolkning av materialet etc. De har inte heller last intervjuerna i sin

helhet. Arbetsledaren kontaktade sedan de anstéllda, och informerade om att jag skulle
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genomfora intervjuer med dessa. De anstéllda visste inte om syftet sedan tidigare, utan dessa

informerades de om i samband med intervjuernas borjan.

Som jag namnde tidigare hamnade antalet intervjuade pa nagot farre &n jag forst hoppats pa,
mer specifikt pa atta respondenter. Detta dels pa grund av sjukdom och semester vilket gjorde
det omajligt for mig att intervjua dessa, men aven pa grund av en felberakning fran min sida.
Jag upplevde dock inte detta paverka kvaliteten pa min undersokning, da jag anda fick
relevanta svar pa mina fragor. Alla intervjuer dgde rum pa eftermiddagen den sjunde april,
samt in pa natten mot den attonde. Jag akte in till deras arbetsplats och stannade tills alla
intervjuer var klara, detta gjorde det mojligt for mig att intervjua bade eftermiddags- samt
nattpersonalen. Intervjuerna genomfordes i anknytning till deras arbetsstationer, oftast vid ett
uppehallsrum eller liknande i narheten av dessa. For att jag skulle fa vistas i narheten av
arbetsstationerna fick jag ha pa mig samma typ av arbetsklader som de hade. Detta, tror jag,
kan i viss man underlattat for respondenterna att kanna tillit till mig, och minskade
maktasymmetrin mellan respondenten och mig som intervjuare (Kvale & Brinkmann, 2009).
Dock upplevde jag det inte i den utstrackning jag forst antog, men jag tror dnda det var en
bidragande faktor till att fa de anstallda att kdnna sig avslappnade.

Da jag ar bekant med respondenterna sedan tidigare, var jag innan intervjuerna genomfordes
av asikten att detta skulle till viss del innebéra att intervjun blev mer som ett 6ppet samtal &n
som ett professionellt samtal. Dock upplevde jag inte detta i den grad jag forst trodde, utan jag
upplevde det som att de sdg mig som en forskare snarare &n en tidigare kollega. Jag upplevde

det som det maktforhallandet Kvale och Brinkmann (2009) talar om var patagligt till viss del.

Intervjuerna inleddes med att respondenterna informerades om syftet med undersékningen,
och deras rattighet att ndr som helst under intervjun avbryta om de inte kdnner sig bekvama i
situationen. De tillfragades aven inledningsvis om jag fick deras tillatelse att spela in
materialet i syfte att underlatta for min senare transkribering. Detta helt efter
Vetenskapsradets etiska riktlinjer (2002). Samtliga respondenter gav sin tillatelse. | efterhand
kan jag anse att det faktum att intervjuerna spelades in begransade respondenternas svar i viss
man, da det vid vissa av intervjuerna framkom en del asikter efter att inspelningen avslutats.
Jag upplevde att alla inte ville svara helt sanningsenligt pa vissa fragor, vad detta berodde pa

kan jag dock inte svara pa.

Intervjuerna varade mellan 11 minuter som kortast, till 33 minuter som langst. Jag har valt att

inte bifoga transkriberingarna av intervjuerna, da detta skulle innebéra att de anstéllda sjalva
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skulle kunna forsta vem som sagt vad. De blev lovade total konfidentialitet av mig som
forskare, och jag vill saledes inte riskera att bryta mitt 16fte da respondenterna sjalva kommer
att fa ta del av undersdkningen i sin helhet.

2.3 Beskrivning av intervjumallen
Den intervjumall jag utarbetade for undersokningen bestar av fragor kretsande kring tre

centrala teman; Allmant om respondenten, Anstéllning vid foregaende foretag, samt

Anstallning vid nuvarande féretag.

Det inledande temat kretsar kring respondenterna sjélva, hur deras utbildningsniva ser ut,
samt deras relation till yrket/foretaget. Genom att stalla dessa fragor, kan jag fa en forstaelse
hur deras bakgrund ser ut och forhoppningsvis kan detta hjélpa mig nér jag diskuterar
resultatet. Det ar dven ett bra satt att géra respondenten bekvam i rollen som intervjuad, da
detta kan minska den spanning mellan intervjuare-respondent som kan uppsta under tillfallet
(Kvale & Brinkmann, 2009). Fragor av denna art kan aven ge mig vardefull information kring

respondenten, vilken skulle kunna ligga till grund i min senare analys.

Syftet med de andra tva teman var att fraga respondenterna hur de upplever huruvida det &r
skillnader for de anstéllda fran foregaende samt nuvarande foretag. Genom att stalla fragor
kring dessa teman, hoppas jag fa en relativt klar och beskrivande bild av hur de anstéllda
upplever att sin situation &r, och har varit. Fragorna i dessa teman kan ge mig en bild av hur
kulturen ser ut pa respektive foretag, samt hur ledningen paverkat denna syn annorlunda. Da
kulturen &r svar att mata (Alvesson & Svenningsson, 2008), kravs det en viss tolkning av
respondenternas svar for att lyckas urskilja av vilken art kulturen kan tankas vara. Genom att
jamfora det resultat jag far genom intervjuerna med det material som presenterats i
teori/tidigare forskning hoppas jag fa svar pa min fragestallning/undersokningsproblem. Jag
har aven valt att stalla frigan om respondenterna letade efter nytt arbete (eller onskade att
borja studera) pa respektive foretag, da detta kan agera mattstock for hur stark deras
tillhorighet med organisationen &r (Lok & Crawford, 2004). Genom att stélla dessa fragor
anser jag kunna erhalla en bra bild av hur de anstéllda uppfattat situationen, och saledes vad
som praglar respektive organisationskultur i form av ledarskap, lojalitet fran de anstallda,

arbetstillfredsstéllelse, socialiseringsprocesser m.m.

Jag har dven valt att stalla nagon fraga kring den osakerhet som radde bland de anstéllda vid
tidpunkten for 6vergangen, detta for att kunna fa ytterligare forstaelse for hur de anstallda

upplevde sin situation. Ar en anstalld i en situation dar det ar hogt osékert huruvida denna far

20



behalla jobbet eller inte, paverkar detta hur motiverad man ér till att arbeta och hur pass

forandringsbenagen/motstandsbenagen man ar (Dawson, 2003).

2.4 Urval: beskrivning av undersokta foretag
Foretaget av vilket de anstéllda nu arbetar for ar ett lokalt drivet foretaget, dar huvudkontoret

ar belaget i samma stad de anstallda arbetar inom. De arbetar mot industrin, med olika tjanster
som stracker sig mellan golvlaggning till industrirengéring. De respondenter jag valt att
intervjua ar anstallda av detta foretag, och deras arbetsplats ar belaget pa en fabrik i véstra
Sverige som arbetar inom bilindustrin. De tjanster de utfor ar riktat mot processrengoring.
Hadanefter talar jag om anstéllningen pa detta foretag, som foretaget innan forandringen.

Foretaget var de anstallda dvergick ifran agerar internationellt, med huvudséte i Tyskland.
Huvudkontoret i Sverige ar dock beléget i samma stad dér de anstéllda arbetar. De
huvudsakliga besluten sa som budgetfragor och dylikt tas i Tyskland. Foretagets tjanster ar
inriktade pa liknade det beskrivit ovan, dock mer inriktade pa olika former av sanitetshallning.

Hé&danefter bendmner jag detta som foretaget efter forandringen.

Arbetsplatsen dér de anstéllda &r stationerade &r en industrifabrik, vilka arbetar med
bilproduktion. Det har varit mycket skriverier i media kring denna fabrik under de senare
aren, och det har varit hogst osakert om fabriken skulle 6verleva. | anknytning till
foretagsbytet mellan féregaende- och nuvarande foretag, bytte dven bilfabriken dgare vilket
sékrade att fabriken skulle fortsatta producera bilar. Detta foretag refereras harefter till som
huvudforetaget.

Overgangen fran davarande foretag till nuvarande tog plats i november- 2010, fem manader

innan arbetet med uppsatsen pabérjades.

2.5 Urval: beskrivning av respondenter
Utbildningslaget hos respondenterna ar mellan Iagt- och medel. Gymnasieutbildningar, samt i

viss grad yrkesutbildningar av olika slag dominerar. En av respondenterna saknar giltig
gymnasieutbildning, annars &r det i hog grad tva-arig utbildning som dominerar. En av
respondenterna har erfarenhet fran hogskola, da denna laste en hogskoletermin av en IT-
utbildning, men hoppade senare av. Gymnasieutbildning som &r praktiskt orienterad &r vanligt
forekommande hos respondenterna, dar utbildningar sa som snickare, mébelsnickare, plat-

och svetsmekaniker, elektriker och liknande &r vanligt forekommande.
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Samtliga respondenter har varit i yrket manga ar, fran sju ar som lagst upp till 16 ar som
langst. Alla utom en har enbart haft detta yrke som huvudsaklig inkomstkélla, med undantag
for vissa avbrott dar vissa av respondenterna arbetat med annat under en kort tid. Dock har de
respondenter som varit ifran yrket i nagra ar alltid kommit tillbaka. De som varit dér langst
har varit anstéllda av flera arbetsgivare, pa grund av de upphandlingar som varit tidigare.
Samtliga respondenter har varit anstéllda av tva féretag som minst, och av fyra foretag som
mest. Detta pa grund av tidigare entrepenadshyten. Det faktum att de anstéllda varit manga ar
i yrket, samt har relativt 1ag utbildningsgrad, kan enligt Mathieu och Zajac (1990) vara en

prediktor for hog kénsla av engagemang till organisationen.

Samtliga respondenter har i huvudsak likadana sysslor nu, som innan foretagsbytet. Tva av
dem har dock fatt utdkat ansvar i form av tjanst som teamledare, nagot de inte var pa
foregaende foretag. Anstallningsformen for samtliga ar for tillfallet provanstéllning, da alla

borjade om pa nytt efter foretagsévergangen.

3. Resultat
Under resultatdelen har jag valt att presentera resultatet utifran nya teman vilka dykt upp

under arbetet med respondenternas svar; Ledarskapet pa foregaende foretag,
Organisationskulturen pa foretaget innan forandringen, Instéllning till forandringen, samt
Ledarskapet pa nuvarande foretag. Ett naturligt tema kan aven tyckas vara
organisationskulturen vid foretaget efter forandringen, men detta l&mnar jag till diskussionen,
dar jag diskuterar hur det nuvarande ledarskapet kan téankas formedla en annorlunda kultur.
Respondenternas svar presenteras i detta stycke med sa lite personlig tolkning fran mig som
mojligt. Jag ar medveten om att det &r ett svart uppdrag att lyckas med att presentera svaren
helt objektivt, da en viss del av personlig tolkning ar oundviklig (Kvale & Brinkmann, 2009).
Den innebérden jag som forskare lagger i respondenternas svar presenteras i sin helhet under

néstfoljande stycke, "Diskussion”.

3.1 Ledarskapet pa foregaende foretag
Respondent 1: D& det sista dar, tyckte jag de... de var ju inte har mycket, och stottade oss.. Det var mycket prat

da om att visa framfotterna aven i slutet, men anda sdg man inte till dem.. Man kanske hade velat att de var har
och hade informerat mer.. Aven om de inte hade ndgot direkt att komma med, s& hade man nog velat det.. Vi blev

lamnade lite vind for vag sadar (skratt).

Ett citat angaende hur ledarskapet agerade mot slutet av foregaende anstallning. Dessa tankar

formedlas av flera av respondenterna, att informationsflodet manga ganger var mer eller
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mindre obefintligt fran ledningens sida. De ganger ledningen var inne, uppmanade dessa att
de anstillda skulle fortsitta ”visa framfotterna” och “’ga dnda in i kaklet”, trots att det kiindes
som ledningen sjalva redan gett upp. Det faktum att de anstéllda blev uppmanade att fortsatta
arbeta hart, och visa framfotterna tycks snarare ha fatt motsatt effekt da de aldrig sag cheferna
gora detsamma. Det ar viktigt att tanka pa att detta var i tider av kris, och ledningens sétt att
hantera detta uppfattades som hogst tveksamt fran respondenternas sida. Cheferna pa de hogre
nivaerna var endast inne ett fatal ganger, och da var det for att formedla trakiga nyheter.
Respondenterna beskriver att det var sallan, eller aldrig, de kom in med nagra uppmuntrande
ord. De chefer vars stationering var samma som respondenternas, upplevs éven de varit ytterst
bristfalliga i att traffa och informera de anstallda om laget. Detta kan ses fran flera av
respondenternas svar att det upplevdes som ytterst daligt, de uttrycker en 6nskan att ledningen

oftare kommit in och informerat de anstallda om laget.

Annu en aspekt flera av respondenterna talar om angaende ledarskapet ar antalet chefer
foretaget hade i sin ledning, samt antalet ganger arbetsledarrollen bytts ut. Antalet chefer
tycks ha skapat forvirring bland de anstéllda, da manga av respondenterna svarar att de inte
vet vad alla arbetar med.

Respondent 6: Och det tyckte man ju ofta, att de har valdigt mycket folk som man inte riktigt visste vad de héll
pa med. Som chefen Gver arbetsledaren tex, det var ju ingen som visste vad han holl pa med riktigt. Kandes inte

som han visste sjalv vad han holl pd med, vilka arbetsuppgifter han hade nar man pratade med honom (skratt)..

Tankar liknande dessa formedlades av flera respondenter. Respondenten talar &ven om hur de
byten av arbetsledare som ofta férekom har lett till att respondenten tappat respekten for hur
hela ledningen skoter sitt jobb. Flera av respondenterna svarar att det faktum att en
utomstaende person, vilken saknar erfarenhet och kunskap om den arbetsplats vars de
anstallda vistas inom, tillsatts har medfort att respekten for bade arbetsledarrollen samt
personen som innehavt denna minskat drastiskt. Respondenterna har uppfattat det som att de
sjalva kunde jobben battre, och dérav har arbetsledaren till viss del tappat sin funktion. En av
respondenterna menar att man knappt kunde fraga arbetsledaren om hur man skulle utfora ett
visst arbete, da denna knappt visste vilket arbete respondenten talade om. Det tycks ha
bidragit till att de anstéllda hade svart att lyssna till arbetsledaren alla ganger, da synen pa

arbetet fran ledningens sida inte delades med de anstéllda.

Ledarskapet har, enligt flera av respondenterna medfort att arbetsmoralen

(arbetstillfredsstallelsen) sjunkit drastiskt. Aven om man som anstélld ville gora ett bra jobb,
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sa fick man oftast ingenting tillbaka. Samtliga ar dverens om att sysslorna alltid utforts som
de ska, dock anstringde man sig inte i lika hog grad att gora det dér “lilla extra”. De anstillda
utforde arbetet bra, men viljan till att gora det kan urskiljas vara lag. Det kan liknas vid en
langgaende socialiseringsprocess, da arbetsmoralen tycks ha sjunkit successivt ju langre man

var anstalld.

Respondent 7: Man har liksom aldrig fatt ndgon bra respons fran foretaget for sina egna insatser.. Den
entusiasmen som man kanske hade nar man bérjade har ju liksom ebbat ut i och med att man aldrig fick
nagonting tillbaka.. Man fick ju inget gensvar, eller respons for sin insats, eller den entusiasm man visade mot

foretaget. Det ar ju foretagsledningen som har en valdigt slapp installning, och det gor ju att vi ocksa far det..

Mojligheten att paverka sin egen arbetssituation kan enligt respondenternas svar anses varit
lag pa foregaende foretag. Vid onskemal, forbattringsforslag eller liknande tycks dessa manga
ganger forsvunnit i chefsledet. Kontakten med VVDn pa féretaget innan forandringen, eller
chefer hogre én arbetsledare tycks ha varit obefintlig, och ingen av respondenterna kénde att
de kunde ta kontakt med nagon i ledningen hogre an arbetsledaren, om det inte vore

extremfall.

En punkt som &r aterkommande hos respondenternas svar handlar dven om arbetsverktygen
som kravdes for att utfora arbetena. Onskemal om nya sadana vid de fall dér de befintliga gatt
sonder, har i de allra flesta fall ignorerats. De resurser som tilldelades tycks uteslutande ha
bestamts uppifran, fran ledningen, dar insynen i hur respondenterna arbetar ar mycket lag. Det
ar ocksa en faktor vilken tycks ha bidragit till en spricka mellan ledning och anstéllda, da de
inte har en gemensam syn pa hur arbetet ska utforas.

Respondent 7: Det var ju verkligen s& har att arbetet verkligen hade behgvt stanna for att det skulle handa
nagot. Utrustningen var tvungen att vara sa trasig att den inte gick att arbeta med langre, om det skulle handa
nanting.. Om man sa att den bara var trasig hande ju ingenting. Det var inte ett tillrackligt stort problem for de,

utan det medférde ju bara att det var krangligt for oss att anvanda den.

Detta tycks ha skapat stor frustration bland dem anstélla. En av respondenterna menar att de
onskemal man hade angaende verktyg, eller hur arbetet bor utforas, manga ganger ifragasattes
av ledningen, pa grund av ekonomifragor. Da ledningen inte riktigt visste hur jobben utférdes,
var det svart for dem att uppfatta hur behovet sag ut. Detta har varit en bidragande orsak till
den sprickan som beskrivs ha uppstatt mellan ledning och anstéllda, da respondenterna
beskriver att gensvaret fran ledningen var minimalt. Det tycks ha gjort sa att aven de anstallda
undviker att kontakta ledningen vid olika problem som uppstar, da de vet att det anda inte sker

nagot. Pa sa satt ar det svart for ledningen att formedla, och férankra en gemensam syn pa
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arbetet, da ledningen tycks ha satt sig i en situation dar de anstéllda anser sig ha béttre insikt i

hur arbetet ska utforas.

Sammantaget tycks dessa saker paverkat de anstalldas syn pa ledningen ytterst negativt, da
det tycks ha medfort att respondenterna tappat respekten for ledningen. En av respondenterna
talar till och med i termer att respekten for ledningen snarare var negativ, det var mer ett

forakt denna kéande mot hur dessa utforde sitt arbete.

3.2 Organisationskulturen pa foretaget innan fordndringen (instillning till
arbetet, engagemang gentemot organisationen, arbetstillfredsstillelse)
Instéliningen till arbetet tycks enligt respondenternas svar alltid varit positiv, dock mer eller

mindre. Synen pa de arbetsuppgifter, och hur de ska utféras har varit genomgaende god. Dock
talar flera av respondenterna om att viljan till att ”gora det lilla extra” inte har funnits, utan
man har gjort det som forvantades och inget mer. Den bristande responsen fran ledningen
tycks vara en stor del av detta, da entusiasmen som funnits forsvunnit mer och mer. En av
respondenterna talar om det som en socialiseringsprocess, dar man sakta men sékert fallit i de
vanor som funnits, och férmedlats av ledningen. Arbetstillfredsstéllelsen kan anses vara
tillracklig for att stanna kvar, dock inte hdg. Den tillfredsstallelsen respondenterna kénner, ar

snarare tack vare arbetskamraterna samt andra faktorer an ledarskapet.

Aven kanslan av tillhdrighet till organisationen kan uppfattas vara valdigt 1ag, dock &r
respondenterna eniga om att instéallningen till resterande anstallda alltid varit god. Detta har
varit en stor orsak till att de anstallda trivts pa arbetet. Synen pa det forna ledarskapet kan
enligt nagra av respondenterna ha starkt gruppen av anstéllda, da den besvikelsen som funnits

hos de anstéllda varit riktad mot ledningen.

Respondent 4: Det var néstan en "vi-mot-de "kénsla frdan de anstdillda, de anstdllda var ett gdng och ledningen
var nastan som fienden pa nagot sétt liksom.. Och det sammansvetsar ju den gruppen, alltsa arbetskompisarna

pa nagot satt, i och med att man néstan fick motarbeta ledningen for att fa ndgonting gjort..

De varderingar och asikter ledningen ville formedla fick ingen genomslagskraft hos de
anstallda, da respekten till bade deras ledarstil samt deras kunskap om arbetet uppfattats varit
lag fran de anstalldas sida. De anstallda har pa sa satt bildat sina egna varderingar, och asikter

kring arbetet, vilka manga ganger tycks ha skiljt sig fran ledningens.

3.3 Instdllning till forandringen
Det var blandade svar pa fragan hur respondenterna upplevde den stundande Gvergangen.

Samtliga menade dock att de inte visste nagot om hur det skulle bli med deras egna arbeten,
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da laget var sa pass osakert. Flera av respondenterna menade det kunde anses som positivt om
det skulle bli sa att de blev av med arbetet, da detta kunde vara en chans att bérja om pa nytt

med nagot annat.

Respondent 3: Lite orolig var man val, men det kéndes val anda lite /.../ &ven om man blir av med jobbet sa for

det med sig nagot gott.. Det kanske ar meningen i sa fall, att man ska géra nagot annat..

Det var dock inte alla som delade denna asikt, utan flertalet uttryckte oro Gver risken att bli av
med jobbet. Nagra svarade aven att det faktum att man inte visste nagot om hur det skulle bli
var en jobbig faktor. Aven har utbrister ndgra av respondenterna en besvikelse mot ledningen,
da informationsflodet mot slutet var obetydligt.

Nar det stod klart att det skulle komma ett nytt foretag, var det dock radande positiva tankar
angaende detta frdn respondenternas sida. Flera av de talade om en “nytdndning”, och det
gavs en chans till att borja om pa nytt. Nagot motstand, eller negativa tankar kring detta kan
inte urskiljas ur respondenternas svar. Detta verkar bero mycket pa att situationen for de
anstallda uppfattades sa pass negativ mot slutet, att det bara kunde bli battre med ett nytt

foretag som tog Over.

3.4 Ledarskapet vid nuvarande foretag
Ur respondenternas svar kan man urskilja nagra punkter de anstallda upplever som mer

positiva i nuvarande foretag; Beslutsfattandet, narheten till ledningen, bade pa hogsta niva
(huvudkontoret) samt mellan-niva (arbetsledaren pa omradet), responsen vilken de anstéllda
far fran ledningens sida, arbetsmoralen, samt installningen till jobbet.

Den framsta forbattringen de anstallda upplevt sedan det nya foretaget tagit 6ver &r just
ledarskapet. Detta var dven det respondenterna var mest missnéjda over fran foregaende
foretaget, utifran deras svar. En aterkommande punkt ar den narhet till bade arbetsledaren pa
omradet, men aven den nuvarande narheten till hogsta ledningen. Det kan anses i dagslaget
utdvas ett mer delaktigt ledarskap, vilket tycks medfora att de anstéllda upplever sig vara mer
delaktiga i organisationen i nuldget, vilket i sin tur paverkar de anstalldas syn pa arbetet
positivt. Flera respondenter talar om hur responsen fran ledningens sida har klart forbéattrats,

och dven att besluten fattas mycket snabbare i nuldget.

Respondent 8: Far mer respons fran ledningen om man pratar med de, och man far ju det man ber om.. Om jag
behdver képa in n&got sa tar man det med dem, och brukar oftast f& igenom det. De vet vad som behdvs for att
utféra arbetet, och det &r inte bara /.../ ja, budgeten som styr, utan de forstar att behovet finns, och da fixar de

det. Man har battre kontakt med ledningen nu.. Man kan bara ringa chefen nu om man vill.
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Flertalet av respondenterna talar om att om de behdver nagonting, verktyg eller liknande, ar
det latt att prata dels med arbetsledaren, men aven med den hogre ledningen om det skulle
behdvas. Kéanslan av att kunna paverka sin egen arbetssituation kan anses vara hégre nu,
enligt deras svar. Overlag sé anser respondenterna att kontakten med hogsta ledningen &r
vasentligt mycket battre nu, gentemot foregaende foretag. Beslutsleden kan urskiljas paverka
de anstalldas installning till arbetet positivt, da de nu vid behov talar med arbetsledaren som i
sin tur talar med VDn pa foretaget. Flertalet av respondenterna svarar att detta ar en hégst

positiv aspekt, da de far snabba svar vid nagon fundering de har.

Respondent 5: Det ar ju arbetsledaren vi pratar med nu.. sa pratar han med ledningen.. det gar snabbare nu, det

maste det ju gora.. Vid beslut och s&, man far ju reda pa allt mycket snabbare nu.

Det faktum att arbetsledaren i nuldget ar en person vilken tidigare var anstalld pa samma
villkor som 6vriga anstallda, och saledes har insyn i hur arbetet utfors, ar dven det en punkt
flera av respondenterna talar om i positiv anda. Det faktum att denna vet hur arbetet utfors,
och vikten av att de anstéllda har tillgang till de verktyg som behovs for att utfora arbetet,
spelar in i hur de anstallda uppfattar sin arbetssituation. Resurstilldelningen ar mer anpassad
till de anstallda i nulaget, snarare an anpassad till strikta budgetfragor. Aven hér 4r den
snabbare responsen av stor vikt, tillsammans med en kansla av att faktiskt kunna tala med

arbetsledaren och fa den responsen de forvantar sig.

Informationsflodet kan urskiljas vara mycket béttre i dagslaget. En av respondenterna, som i
dagslaget ar teamledare, talar om det faktum att ifall det dyker upp nagot sa halls det mote
mellan VVDn, arbetsledaren samt teamledarna. Pa sa satt tillhandahalls den informationen till
resterande anstallda, sé fort de traffas. Aven om inte alla anstéllda hor det direkt frn VDn, sa
menar respondenten att teamledarna anda for deras talan da de vet vad som behdver
diskuteras. Aven det faktum att de allra flesta respondenter kanner sig trygga med att i nulaget
kontakta hdgsta ledningen, tycks ha paverkat positivt hur deras situation upplevs.
Respondenterna kanner dven att responsen pa t ex forbattringsforslag eller liknande ar mycket

battre i dagslaget, de ger bade mer respons och det gar snabbare.

Respondent 8: Jag vet att om jag har ett forslag pa forbattring nu som man far ibland, jag vet att jag kan ta upp

det nu, och faktiskt f& respons pé det.. De skulle ta till sig det jag sager..
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4. Diskussion

4.1 Diskussion kring organisationskulturen
Om man ser till respondenternas svar, kan man urskilja relativt stora skillnader kring hur de

anstallda uppfattat sin anstallning fran da och nu. Pa fragan om respondenten uppfattar sin
anstallning battre eller samre i nulaget sa ar det ett entydigt “’béttre” som svar. Aven om de
respondenter som svarat att de ville hitta nytt arbete i samma utstrackning nu som da, sa kan
jag urskilja andra orsaker till detta i form av osékerheten kring huvudforetaget.

Om man ser till relationen mellan ledning och anstéllda, och de varderingar, standpunkter etc
som aterfinns i foretaget, kan jag utifran respondenternas svar utlasa att dessa forr inte delades
mellan ledning och anstéllda. Respondenterna talar snarare om en uppdelning mellan de
anstéllda och den forna ledningen, dir en kénsla av ”’vi mot de” infunnit sig. Enligt
Dellaportas et al (2007) skulle en organisationskultur som préglas av detta definieras som en
svag kultur dar de anstéallda inte delar de varderingar ledningen vill formedla. | en sadan miljo
halls snarare individerna tillbaka, dn utvecklas. Riskerna for organisationen som helhet &r att
den till slut inte klarar att 6verleva (Schultz, 1994), vilket faktiskt hande i det har fallet. Da
jag inte undersokt orsakerna till varfor foretagsbytet dgde rum, &r jag inte i position att
diskutera detta, dock ar det en intressant aspekt att ha i atanke.

Ar som anstilld inom organisationen, samt higre alder &r som tidigare forskning visat
prediktorer for hdgre grad av engagemang till organisationen (Mathieu & Zajac, 1990). | och
med att samtliga anstéllda varit anstallda manga ar inom organisation, ar det onekligen nagot
som hallit de kvar och medfort att de trivts inom den féregaende organisationen. Denna del
har dock inte formedlats av ledningen, utan det ar snarare den kulturen vilken vuxit fram
sinsemellan de anstallda. Det tycks ha skapats normer, gemensamma asikter och standpunkter
mellan de anstallda enbart, och skapat olika lager mellan anstéllda och ledning. Detta kan vara
en foljd av att den forna ledningen inte varit delaktig i de anstalldas arbete, utan snarare varit

franvarande den storsta delen.

Genom att de anstéllda i nulaget kan paverka sin egen situation, och fa den respons de kanner
att de behover, svarar de att de anstréanger sig i hdgre grad for att gora det dar “lilla extra” pa
arbetsplatsen. Den okade responsen, samt mojligheten att paverka, kan darfor urskiljas vara
stora anledningar till att de anstallda kanner bade okat engagemang till organisationen, saval
som en Okad arbetstillfredsstallelse. Det dr i nul&get lattare att ta till sig det ledningen vill
formedla, och en gemensam syn pa hur arbetet bor utforas tycks ha uppstatt.
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4.2 Diskussion kring ledarskapen
L edarskapet tycks vara den storsta anledningen till dels den negativa synen pa arbetet pa

foretaget innan forandringen, och dven den positiva synen pa foretaget efter forandringen.
Som litteraturen beskriver, spelar ledarskapet manga ganger en stor roll i hur effektiv en
organisation ar (Yukl, 2010). Jag anser verkligen ledarskapet vara en stor faktor till de
anstalldas olika syn pa respektive foretag, da det tycks forefalla att ledarskapet vid den forna
anstallningen formedlat en negativ installning till de anstallda, dér de upplever att de inte fatt
nagot tillbaks for sina insatser. Aven det faktum att de tidigare inte fatt tillgang till de verktyg
nodvandiga for att utfora arbetet, tror jag kan ha formedlat en syn pa arbetssysslorna att de
inte ar sa viktiga. Bada dessa faktorer upplevs av respondenterna vara annorlunda i foretaget

efter férandringen, da mot det béttre.

Utifran respondenternas utsagor kan ledarskapet pa foregaende foretag betecknas som det
Schilling (2009) refererar till som destruktivt ledarskap. Jag anser inte att termen ineffektivt
ledarskap ér tillrackligt utefter det respondenterna beréttat. Det faktum att samtliga
respondenter var missndjda med ledarskapet pa foregaende foretag, och i manga fall kande att
dessa snarare forvarrade de anstélldas installning genom att inte visa sig pa arbetsplatsen, saga
saker de sjalv inte efterlever etc. Respondenterna ger dven en bild av att ledningen enbart
visade sig vid negativa nyheter, vilket teorin beskriver kan leda till att de forknippas med
negativa tankar. Som Schein (2004) och senare Yukl (2010) beskriver, ar en framgangsfaktor
att ledningen formedlar allt av vikt till de anstéllda, och inte missar att formedla saker och ting
som de anstéllda uppfattar som viktiga. En avsaknad av detta kan medféra att ledningen
sander signalen att enbart det de formedlar ar av vikt for de, och i detta fall ar det i sadana fall
enbart saker av negativ karaktar. Flera av respondenterna menar att de enda gangerna
ledningen visade sig for de anstallda, var nar det var daliga nyheter. Bristen pa information
och feedback om positiva aspekter tycks vara stor, vilket jag tror varit en stor del av varfor
ledningen uppfattats pa detta vis. En respondent talar dven i termer om att denne kéande ett
forakt till den forna ledningen, och att pa grund av just ledningen kéanner respondenten en
storre lojalitet (engagemang) till det nuvarande foretag enbart efter sex manaders anstallning,

an att jamfora med det forna foretaget dar respondenten arbetade i ca 15 ar.

Vid det nuvarande foretaget kan man se att respondenterna har en helt annan syn pa
ledarskapet, och hur detta utfors. Den frdmsta anledningen till detta, kan urskiljas vara att de
anstéllda i nulaget har en mer upplevd chans att paverka sin egen situation i hogre grad, samt

en mer upplevd narhet till ledningen. Manga av respondenterna svarar att de kanner sig trygga
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med att ringa upp hogsta chefen pa foretaget, ifall de har nagot att ventilera. Detta var inte
fallet vid foregaende foretag, dar den hogsta chefen knappt syntes till. Det kan upplevas som
att ledarskapet i nuldget gatt mot ett mer deltagande ledarskap (Yukl, 2010), dar de anstéllda
har mer upplevt inflytande. I likhet med den tidigare forskning jag presenterade inledningsvis
kan man har framst pa grund av ledarskapet se en skillnad i de anstalldas kéansla av

engagemang till den nya organisationen (Lashley, 2000; Legge, 1995).

4.3 Hur de olika foretagen formedlar olika kulturer
Som litteraturen beskriver &r det, oavsett vilket perspektiv man utgar ifran (Alvesson &

Svenningsson, 2008; Smircich, 1983), en svar och tidskravande process att forandra en kultur
inom en organisation. Det &r en lang historia bakom varje kultur, dér socialiseringsprocesser
slussar in nya medlemmar i ett redan radande tank (Hofstede, 1990). Det ar saledes alldeles
for tidigt att i mitt fall saga huruvida den ser annorlunda ut nu fran da, da detta skulle kréava en
uppfoljning nagra ar framat. Som Schein (2004) beskriver, dr ledningen och kulturen tatt
sammanhdangande, och den nya ledningen, och de anstéalldas uppfattning om denna tordes
saledes férmedla en annan typ av kultur. De sociala strukturerna i form av engagemang,
arbetstillfredsstéllelse, syn pa arbetet etc fran de anstélldas sida har saledes en chans att
forbattras. Aven om det ar en tidsodande process, star det enligt mig klart, att férandringen
har i allra hogsta grad paborjats, dar det enligt min tolkning fostras en helt annan vardegrund
fran ledningens sida. Det ar en vardegrund som bygger pa delaktighet, kommunikation,
arbetstillfredsstéllelse saval som samspel mellan anstallda och ledningen. Sprickan som kunde
beskrivas fran foregadende foretag, tycks vixa sig mindre, och den ”vi-mot-de” kénsla en av
respondenterna beskrev kan anses suddas ut i allt hogre grad. Overgéngen tycks ha brutit den
nedatgaende spiralen som kunde aterfinnas i foregaende foretag, dar en beskrivning om hur
den entusiasm man kéande som nyanstalld snabbt brots ned da man inte fick nagonting tillbaka

for sina insatser.

Enligt Scheins (2004) mekanismer en ledare kan anvanda sig av vid férandring av en
organisations kultur, kan jag se en skillnad mellan hur vél dessa anvéandes av foregaende- och
nuvarande foretagsledning. Genom den 6kade ndrheten mellan dem anstallda och nuvarande
ledning, ges de anstéllda inte bara negativa nyheter eller kritik, utan informeras om det mesta
som ror de sjalva och organisationen som helhet. Det ger dven en bild av att det inte enbart ar
det negativa som bor uppméarksammas (Yukl, 2010). Det ar dven en helt annan syn pa hur
resurserna ska tilldelas, genom att fa de verktyg som ar nodvandiga for att genomfora arbetet,

tror jag, resulterar i att ledningen formedlar en annan syn pa arbetssysslorna och hur dessa ska
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genomforas. Detta tycktes vara en viktig punkt for de anstallda, och jag tror saledes att det i
allra hégsta grad kan paverka bade de anstalldas arbetstillfredsstallelse, installning till arbetet,
samt det engagemang de kanner till ledningen. Den féregaende ledningen tycks ha férsvunnit
nar den behdvdes som mest, namligen mot slutet av anstallningen vid det foregaende
foretaget. Detta kan i allra hdgsta grad uppfattas vara en krissituation, da osakerheten om
arbeten var valdigt hog. Hur den nya ledningen agerar vid tider av kriser tas inte upp i denna
uppsats, men den foregaende ledningens agerande kan troligtvis ha bidragit till en battre

installning gentemot det nya foretaget da det bara tycktes kunna bli béttre.

4.4 Besvarande av fragestillning
For att knyta an till min fragestallning, tycker jag mig beskrivas av respondenterna tva helt

skilda foretag dar bade ledarskapet och de anstalldas installning skiljer sig fran varandra.
Ledningen skiljer sig i utévandet av ledarskapet, som far till foljd att de anstallda ser pa sin
egen situation, sitt upplevda engagemang till organisationen, samt arbetstillfredsstallelse helt
annorlunda. | nulaget tycks de kanna att de kan paverka sin egen situation i hogre
utstrackning, och ledarskapet tycks ga mot ett mer deltagande ledarskap. De framsta
skillnaderna kan urskiljas vara att informationen och feedbacken ckat fran ledningens sida,
vilket tycks leda till att den spricka som uppstatt mellan ledning och anstéllda ar pa vég att

suddas ut.

Detta i sin tur har skapat en mer valmaende organisation, dar de anstéllda kéanner ett helt annat
engagemang, eller lojalitet som en respondent beskriver, gentemot foretaget. De tycks trivas
béattre, kanske inte med arbetssysslorna, men med deras egen situation inom organisationen.
De beskriver att man anstrianger sig 1 hogre grad for att gora det dér “lilla extra”, och det som
formedlas fran ledningens sida tycks tas emot med storre vilja da de anstéllda kanner att dven
deras asikter raknas. Det bidrar, i mina 6gon, absolut till att den gar mot en mer valméende
organisation i dess helhet, dar ledning och anstallda star pa samma sida och delar synen pa
arbetet. Aven om det i nulaget ar for tidigt att pasta att en forandring av kulturen intraffat, sa
ar det pa en god vag da ett samférstand mellan anstéllda och ledning kan skapa en gemensam

vardegrund i framtiden.

4.5 Framtida forskning
| anknytning till min egen undersdkning vore det intressant att félja upp min egen studie i

framtiden, for att se om den effekten som i dagslaget kan urskiljas fortfarande finns da.
Genom att anvénda min egen undersokning som grund, skulle det vara intressant att
undersoka hur respondenterna ser pa sin situation i framtiden.
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Det skulle dven vara intressant att undersoka dvergangen mellan foretagen sett ur ett
ledarperspektiv, och stalla deras uppfattning gentemot de anstélldas for att pa sa satt fa en
béattre helhetsbild dver hur situationen uppfattades i alla led.
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Bilaga 1: Intervjumall
Allmént om respondenten

Hur lange har du arbetat inom foretaget?

Har du samma sysslor nu som innan foretagsbytet?

Anstallningen vid foregaende foretag

Kan du beratta lite om vad som utmarkte stamningen hos er anstéllda pa foregaende foretag?
Hur tyckte du klimatet hos de anstéllda var innan entrepenadsbytet gick igenom?
Markte du av den osakerhet som radde, och i sadana fall, hur?

Vilka huvudsakliga anledningar var det till att det kandes sa?

Hur agerade ledningen i den tid som utmarktes av osékerhet?

Trivdes du?

Hade du planer pa att byta arbete, borja studera, sdga upp dig osv?

Anstallningen vid nuvarande foretag

Béttre eller samre nu? Varfor?

Hur paverkas du av att ni nu jobbar for ett lokalt foretag istéllet for ett internationellt? Vad

tror du det beror pa?
Hur ser du pa ledningen i dagslaget?

Hur ser dina mojligheter att paverka din egen arbetssituation ut, nagon skillnad nu fran da? Pa

vilket satt?
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Har du i nuldget nagra planer pa att byta arbete etc?
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