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Abstract

The aim of this study was to explore co-workers’ approach to organizational change and the
meaning of those changes related to their own work-related identity development. Semi-
structured interviews were conducted with five co-workers from five different organizations
who had experienced major organizational change. Thematic analysis was used to analyze the
data, and six main themes were identified: Need of control, Need of supporting manager,
Need of continued cooperation, Need of being needed, Need of continued learning and Need
of survival.

The five co-workers described loss of control, the importance of confidence in their manager,
the importance of cooperation, the importance of learning together with the importance of
feelings of being needed and surviving. They considered their manager to have an important
role in order to create meaning of the organizational change. The importance of values was
described clearly. The co-workers reported worry, uncertainty, rumination and existential
questions as consequences of the change, but also that the change has stimulated private
reflections on their work-related identity. All five co-workers from the five different
organizations have expressed uncertainty resulting in reduced work-related wellbeing. To
support the individual's identity development thus consists of reducing uncertainty through
satisfying the fundamental needs of the co-workers in terms of guarding their sense of

security, and belongingness.

Key words: co-worker, organizational change, work-related identity

development, change management, organization, individual



Sammanfattning

Studiens syfte var att studera hur medarbetare forhéller sig till organisationsfordndringar och
vilken betydelse sddana forandringar har for den egna arbetsrelaterade identitetsutvecklingen.
Semistrukturerade intervjuer genomfordes med fem medarbetare fran fem olika organisationer
med erfarenhet av att genomgé fordndringar. Intervjumaterialet analyserades med tematisk
analys, vilket resulterade i sex huvudteman: Behov av kontroll, Behov av stéttande chef,
Behov av fortsatt samarbete, Behov att vara behévd, Behov av fortsatt ldrande och Behov att
overleva.

De fem medarbetarna beskrev forlust av kontroll, betydelsen av fortroende for chefen,
betydelsen av samarbete, betydelsen av larande samt kénslor av att vara behdvd och dverleva.
De menade att chefen hade en viktig roll for att skapa mening med foérdndringen. Vikten av
vérderingar blev tydlig. Medarbetarna beskrev oro, ovisshet, grubbel och dven existentiella
fragor som konsekvenser av fordndringen, men ocksé att de fatt anledning till personliga
reflektioner dver sin arbetsrelaterade identitet. Samtliga fem medarbetare frén de fem olika
organisationerna har uttryckt ovisshet och att den innebdr minskat arbetsrelaterat vilmaende.
Att framja individens identitetsutveckling bestar dé i att minska ovissheten genom att
tillfredsstédlla medarbetarnas grundlédggande behov i form av att virna deras kénsla av trygghet

och samhorighet.

Nyckelord: medarbetare, organisationsforédndringar, arbetsrelaterad

identitetsutveckling, forandringsledning, organisation, individ



Stindiga organisationsfordndringar dr en del av samhallslivet idag, vilket utsdtter den enskilde
medarbetaren for fler omvandlingar i arbetslivet. Ashforth (2001) framhéaller att den
accelererade hastigheten i det moderna livet har fordndrat flodet och naturen av de
rollomvandlingar som manniskor genomgér. Tidigare genomgick ménniskor farre
rollomvandlingar med langre tidsperioder med balans mellan omvandlingarna. I det moderna
samhillet genomgér ménniskor ddremot férre perioder med balans och fler omvandlingar.

Omvandlingar har sdlunda blivit en vanligare erfarenhet for fler mdnniskor.

Organisationsforandringar kan ske pd manga vis. Det kan till exempel handla om att
arbetstillfallen skapas eller tas bort, att ny mjukvara ska anvindas, att krav fran regulatorer
okar eller att det sker olika typer av omorganiseringar (Haneberg, 2005). Krav pé fordndring
kommer frin savél externa som interna krafter. Externa krafter &r regulatorer, konkurrenter,
marknadskrafter, kunder, teknologi och samhillet medan interna krafter dr produkter och
tjanster, nya marknadsmojligheter, nya strategier och en mer diversifierad arbetskraft. Oavsett

killan, ar resultatet ofta snabb och turbulent férédndring (French & Bell, 1999).

Da ickelinjédra och ickekontinuerliga karridrer blir allt vanligare dr det mer angeléget for
manniskor att konstruera, fordndra och revidera sin arbetsidentitet (Ibarra & Barbulescu,
2010). Med arbetsrelaterad identitet menas aspekter i identiteten och definierandet av sjélvet
som knyts till deltagandet i arbetsaktiviteter eller medlemskap i arbetsrelaterade grupper,
organisationer eller yrken (Conroy & O’Leary-Kelly, 2014). Arbetsrelaterad identitetsforlust
kriaver 6verlaimnande av den nuvarande mening som sjdlvet har och omplacering till en ny
mening. Det uppstér da ett behov av att utveckla en ny sjdlvkénsla och ett lage mellan att
slappa den gamla och forflytta sig till en ny identitet (Conroy & O’Leary-Kelly, 2014). Denna
utvecklingsprocess dr dock inte helt smértfri, utan Schein (2005) menar att
organisationsfordndringars paverkan pa individer maste skiljas frdn ny inldrning eftersom
fordndringen innebér ett avldrande. Att ofrivilligt behdva ldra om pé nytt dr sédllan forenat med

lustfyllda kénslor.

Inom organisationsforskning har ett intresse déarfor vickts for identitetsprocesser, eftersom
forhallandet mellan identitet, identifikation och organisationsfordndring skapar spianning i
relationen mellan medarbetaren och organisationen (Price & van Dick, 2012). Individer som
anvinder organisatoriskt medlemskap for skapande av den egna personliga identiteten kan, &

ena sidan, komma att mest intensivt motstd forédndring eftersom den péverkar deras definition
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av sjdlvet. Denna spinning kan 1 sin tur leda till mindre anpassning till organisatorisk
forandring, minskat vilbefinnande och en 6kad forekomst av arbetsrelaterad psykisk ohilsa.
A andra sidan, kan med organisationen starkt identifierade medarbetare vara mest stodjande
till fordndringen eftersom denna hjélper till att bidra till att uppna organisationens mal foreslar

Price och van Dick (2012).

Att stodja medarbetares arbetsrelaterade identitetsutveckling i samband med
organisationsfordndring verkar sdledes vara fundamentalt for att 4stadkomma positiva resultat
1 en organisation. Fragan ar dock hur detta bast gar till. Eftersom forskning kring
medarbetares identitetsutveckling dr forhallandevis ny, sd finns det dnnu inte ett fullgott svar
pa frigan. Det Overgripande syftet med denna uppsats ar sdledes att studera hur medarbetare
forhaller sig till organisationsfordndringar, samt att belysa vilka faktorer som verkar vara
betydelsefulla for att frimja deras identitetsutveckling i denna process utifran medarbetarnas

perspektiv.

Teori

Organisationsforindring

Forskning kring organisationsfordndringar har haft samma upphovsman i mer &n 60 ar; Kurt
Lewin (1951) tysk-amerikansk psykolog, kdnd som en av de moderna pionjirerna inom
social-, organisatorisk och tillimpad psykologi. Lewin &r ofta erkédnd som "grundaren av
socialpsykologi" och var en av de forsta att studera gruppdynamik och
organisationsutveckling samt fordndringsledning och upphovsman till foréndringsmodellen
”Unfreezing" = skaka om, desorientera, bryta ner referensramar; "Changing" = foréndra till
ny organisationsidentitet; "Refreezing" = befdsta den nya organisationsidentiteten. Lewin
trodde att en organisation inte kan forstas forrdn man har forsokt att fordndra den (Schein,

1996). Idag drivs dock de flesta organisationsfordndringar av ett problem av ndgot slag.

Fran Lewins fokus pa organisationens identitet vinder Schein (2005) istéllet blicken mot den
medarbetande individens identitet. Genom en modernisering av Lewins teori, belyser Schein
(2005) organisationsfordndringens kognitiva och sociala dynamik och understryker da

medarbetarperspektivet. Den kognitiva och sociala dynamik Schein huvudsakligen menar att

organisationsfordndring drivs av ér:



* Fordndring borjar med att jaimviktsléget hos organisationen rubbas.

* Gruppens och organisationens krafter dr starkare @n individuella krafter, men vissa
individer dr mer aktiva dr andra.

* Motivationen till fordndring kommer inte forrén subjektet for fordndringen kénner sig
tillrdckligt séker for att acceptera den nya informationen och det nya som maste liras
in borjar bli genomforbart. Subjektet for forandringen kinner sig psykologiskt saker
om han eller hon kan acceptera en ny attityd eller virdering utan att helt forlora sig
sjélv.

* Nair individen kénner sig psykologiskt séker kan han eller hon acceptera ny
information antingen genom identifiering med andra eller genom att ldsa av
omgivningen for att hitta nya l6sningar.

* Fordndring intrdffar direfter genom kognitiv omdefiniering hos individen.

* Ju mer oséker situationen &r, desto mer forlitar sig individen pa andras uppfattning och
omdomen.

* Nya koncept och kriterier kommer inte att verleva om de inte forstarks och bekriftas

socialt och individuellt.

Scheins slutsats dr att subjektet for fordndringen maste kénna sig tillrackligt séker for att
acceptera det nya och pé sa sitt hitta nya losningar vilket gor att den kognitiva

omdefinieringen hos individen leder till forédndring.

Foriandringsmodeller.

In och ut ur den neutrala zonen. Bridge (2008) foreslar en forandringsmodell bestaende av
avslut, neutral zon och ny borjan. Med transition menar Bridge (2008) en process i tre faser
ddr manniskor gradvis accepterar den nya situationen och de fordndringar den innebir. I
avslutningsfasen ér det forsta kravet att ménniskor maste sldppa taget om situationen, och én
svérare, hur de sjélva brukade vara. Fokus ldggs pa den neutrala zonen som enligt Bridge
(2008) innebir forvirring samt pendling mellan det gamla och det nya, vilket &r
energikravande och smirtsamt for individen. Vanliga kénslor i denna fas dr & ena sidan
likgiltighet och att dra sig undan men 4 andra sidan dven kreativitet och risktagande. Vanliga
kénslor nér det géller att lamna avslutningsfasen och ga till den neutrala zonen &r férnekande,
chock, ilska, frustration, stress och ambivalens. Den neutrala zonen ar speciellt svar vid
sammanslagningar eftersom karridrer och beslut upplevs std pa spel. Denna fas dr sé full av

osédkerhet och forvirring att bara att st ut med den tar mycket av ménniskors energi. Eftersom
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det dr obekvamt att befinna sig i denna fas drivs ménniskor att ta sig ur den. En del individer
forsoker skynda pa till en ny (ofta vilken som helst) situation, medan andra forsoker aterga till
det forflutna. Framgangsrik transition kraver emellertid att organisationen och dess individer
tillbringar viss tid i den neutrala zonen. Denna tid &r inte bortkastad, eftersom det &r hdr som
kreativitet och energi frigdrs och den riktiga forvandlingen sker. Vanliga kanslor vid 6vergang
till fasen som kallas ’ny borjan” dr skepticism, acceptans, betydelsefullhet, hopp och
entusiasm. En del individer misslyckas med att ga igenom transitionen eftersom de inte
slapper taget om gamla sétt att vara och gor ett avslut; andra misslyckas eftersom de blir
skramda och forvirrade i den neutrala zonen och dérfor inte stannar i den tillrdckligt lange for
att den fasen ocksa ska innebira négot positivt i form av kreativitet och energi. Andra
individer lyckas med dessa fOrsta tva faser, men blir sedan passiva nér de stir infor den tredje
fasen, som ska vara en ny borjan. For denna tredje fas krivs det att individer borjar bete sig pa
ett nytt sétt, vilket kan vara forvirrande och vilket kan upplevas riskera individens egen kénsla
av kompetens och virde. Speciellt i organisationer som har en kultur dir misstag bestraffas,

blir ménniskor passiva i denna fas och véntar for att se hur andra hanterar den (Bridge, 2008).

Fordndringens fyra rum. Forandringens fyra rum (ibland kallad "Fyrarummaren") &r en
annan teoretisk modell for att forsta organisationsforéndringar utifran ett
medarbetarperspektiv vars upphovsman ar Claes Janssen (1996). Den anvénds for att
analysera hur ménniskor och organisationer reagerar i kris och utveckling, under stress och
tryck utifran. Grunden i den teoretiska modellen bestar av fyra delar, "fyrarummaren", som

visar hur en individ eller en grupp fardas genom olika stadier i en fordndringsprocess.

De fyra stadierna ér (1) néjdhet, (2) censur och fornekande, (3) forvirring och konflikt,
samt (4) inspiration och fornyelse. Befinner man sig i det forsta rummet ”néjdhet” dr man
ndjd och tillfreds med livet. Man kdnner sig trygg, man har kontroll och vet vad som
forvintas av en. Medarbetaren producerar och levererar. Gruppen kédnner att de vet var de har
varandra och kdnner sig trygg i att kunna vara sig sjdlv. Nir ndjdheten har forlorats genom en
fordndring hamnar man i ett andra stadium av ”censur och fornekande”. Antingen har
fordndringen skett snabbt (genom inforande av en lagfordndring eller en farlig konkurrent
som dykt upp pd marknaden) eller langsamt (genom méanga sma forandringar, uppsdgningar
eller att Ionsamheten 14ngsamt blivit simre). Medarbetaren fornekar det intrdffade och
forsoker latsas som om ingenting hint. Man strévar efter att komma tillbaka till det som varit

och vill gora sa som man alltid gjort. Att gé fran fornekande till forvirring innebér kinslor av
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rddsla och dngest. I det tredje rummet ”forvirring och konflikt”, nir vi inser att allt det
trygga, som vi dr vana vid har gatt forlorat skapar det en stor forvirring hos individen och
inom organisationen. Ett kaos uppstér pd grund av manga kénslor som dyker upp och leder till
en ofdrméga att skapa struktur eller sortera bland alla intryck. Det kan uppsté bade enklare
problem med frdgor kring arbetsuppgiften, djupare strukturproblem kring roller pa
arbetsplatsen eller existentiella frdgor pa individniva kring den egna identiteten. Att ga fran
forvirring till fornyelse tar energi. I det fjarde rummet, “inspiration och fornyelse” dr det
avgorande att kreativitet och idékreeringen tar fart. Hir ar det viktigt att ta tillvara de basta
idéerna, som kan bli ny produktivitet, ny verksamhet som skapar ny ndjdhet inom

organisationen (Janssen, 1996). Modellen illustreras i Figur 1.

Censur och Forvirring och
fornekande konflikt

»

Figur | “Forandringens fyra rum”,
tritt illustrerad efter Claes Janssen (1996) sidan 8.

Sammanfattningsvis utgér modellen fran att alla nya beteenden kréver energi och att
forvirringsstadiet darfor dr oundvikligt samt att det &r viktigt att forsta vilket rum medarbetare
befinner sig i och hur de reagerar dar. Nojdhetslédget kan jimforas med Lewins (1951) modell
som tolkad av Schein (1996) innebaér att férdndring borjar med att jamviktsléget hos

organisationen rubbas.

Vikten av upplevd sjilvforméaga. I forskning kring organisationsfordndringar diskuteras
ocksa upplevd sjilvformaga avseende de kédnslor organisationens medlemmar har nér det
géller deras fortroende att hantera fordndringar pa ett effektivt sdtt. Exempelvis Neves (2009)
menar att denna forméga ar progressiv och att individer gradvis forvarvar mer komplexa

fardigheter, vilket 6kar deras kénslor av upplevd sjalvformaga, vilket i sin tur minskar
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stressen nér det géller att 6verge gammalt beteende. Nér beredskap for fordndring skapas, bor
salunda anstélldas kanslor av upplevd sjalvformaga forstarkas for att minska avvikelse frén
det dnskade nya beteendet. Under stressande omstidndigheter i samband med organisatorisk
fordndring, utgor lag upplevd sjalvformaga ett negativt cykliskt forhallande i1 det att individer
som beddmer sig sjdlva som inkapabla att hantera omgivningens krav tenderar att uppehélla
sig vid personliga brister och forstora svrigheten i den uppgift eller férdndring som finns,

vilket forsvarar forandringen i deras eget beteende (Neves, 2009).

Tvetydighetstolerans och positiv affektivitets dispositioner. Aven Judge, Thoreson, Pucik
och Welbourne (1999) menar att framgang i forandringsanstrangningar ligger i formégan och
motivationen hos individer i organisationen. Deras forskning visar pa vilka individuella
dispositioner som ir relaterade till att pa ett framgangsrikt sitt hantera organisatorisk
fordndring. De starkaste och mest konsistenta variablerna, nér det giller att hantera
fordndringar, ir enligt deras forskning tvetydighetstolerans och positiv affektivitet.
Tvetydighetstolerans innebér en formaga att std ut med osékerhet och fragor trots det obehag
det innebdr. Den positiva affektiviteten ar diarfor generellt associerad med en positiv
vérldssyn. Deras studie indikerar att minga beteenden och attityder &r dispositionsbaserade.
Med disposition avses vanligen en laggning som har stor varaktighet, dvs. anlag, och
bendgenhet att reagera pd ett visst sétt. Darfor dr det intressant att koppla samman

dispositionsvariabler med viktiga arbetsbeteenden.

Formaéga att ha tillit och lirandeorientering. En undersokning bland vuxna av det Campell
och Campell (2009) kallar ”embracing change disposition orientation” fann att formaga att ha
tillit kan relateras till denna disposition. Vidare fann de att en ldrandeorientering har ett
samband med benédgenheten att vara positiv till fordndring (embracing change disposition
orientation). Campell och Campell menar att lirandeorientering bland annat ses som “’Jag
foredrar att arbeta med uppgifter som fir mig att lara mig nya saker” och "Mojligheten att
utvidga mina formégor &r viktig for mig”. En 6vertygelse bland chefer om att ménniskor kan
oka sin talang genom att anstréinga sig och léra sig ytterligare hade ett samband med att
fordndring sags som ndgot positivt. Sambandet mellan ldrandeorientering och att ha en positiv
instéllning till férdndringar fann forskarna vara robust och kunna generaliseras till andra

populationer &n den de gjorde undersékningen av, som var i en militir organisation.' Campell

! Lirande definieras av Svensson (1984) som en kvalitativ forindring i relationen mellan ménniskan och hennes
omvarld.



och Campell (2009) drog den huvudsakliga slutsatsen att lirandeorientering &r avgdrande nér
det géller att forsta dispositionen att vara positiv till fordndringar. De foreslar att forskare
behover identifiera andra dispositioners karakteristika som signalerar en proaktiv
forandringsorientering. Campell och Campell (2009) understryker att dessa drag méste ga
bortom dem som associeras med “coping with change” (Judge et al, 1999), vilket innebér att

klara av eller std ut med forédndringar.

Individuell beredskap. Individuell beredskap for organisationsforédndring har undersokts av
Choi och Ruona (2011). De dterknyter till “unfreezing” konceptet av Lewin (1951) och ér
kritiska mot bendmningen framgangsrik fordndringsimplementering. De menar att det ar
viktigare att forsta villkoren som péverkar individens beredskap for organisatorisk forédndring
istdllet for att dgna sig 4t mer traditionellt fokus pa motstand till fordndring. Choi och Ruona
(2011) foreslér att forstaelse av den individuella beredskapen &r mer anvdndbar nér det géller
att designa och implementera effektivt personal- och organisationsutvecklingsarbete. Deras
slutsatser frdn undersokningen om individers beredskap for fordndring och dess samband med
fordndringsstrategier och organisationskultur dr att individer mer sannolikt har hdgre nivder
av beredskap for forandring nér de upplever normgivande och omskolande
fordndringsstrategier samt nér de upplever att deras arbetsmiljo har karakteristika som

associeras med en lirandekultur?.

Psykosocial arbetsmiljo. Melén Féldt (2010) menar att individen upplever
organisationsfordndringar som positiva nar hon bedémer att en forédndring tillfér mer gott &n
ont for savil organisationen som for henne sjélv. Med utgangspunkt i teorier om
arbetsrelaterat 1arande, menar Melén Fildt (2010) att en individ kan utveckla
fordndringskompetens genom att individen aktivt reflekterar dver sina erfarenheter i samband
med organisationsforédndring. Hur vél individens fordndringskompetens utvecklas beror dock
pa personliga forhallanden (exempelvis kon, utbildningsniva, hierarkisk position) och
fordndringsrelaterade omstandigheter (om individen upplevde sig vara redo for forandring,
individens bedomning av tidigare fordndringar och om individen hade funderingar pa att sluta
sitt arbete). Melén Féldts studie visar vidare att individer som rapporterar ldga virden pa

Forandringskompetens samtidigt upplever lag forekomst av forutséttningar i den psykosociala

* En ldrandekultur kan beskrivas pa olika sitt. Thomas och Brown (2013) beskriver en lirandekultur som att odla
fantasin for en standigt fordnderlig vérld. En annan beskrivning aterfinns pa www.hrbloggen.se dir Jonsson
menar att foretag med en stark larandekultur har individen i centrum for kunskapsoverforingen (Ahnlund, 2012).
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arbetsmiljon for arbetsrelaterad psykisk hédlsa. Vice versa giller for individer som rapporterar

hoga vérden pa variabeln Forandringskompetens.

Identitetsutveckling

Identitetskonceptet. Identitetskonceptet dr viktigt for att forstd hur individer hanterar extern
press, eftersom identitet representerar ldnken mellan institutioner, individer och deras
beteenden (Pitsakis, Biniar & Kuin, 2012). Identitet innebér vilka sétt manniskor forstar och
definierar sig sjdlva i forhdllande till sig sjélva, deras sociala miljo och deras kultur (Collin,
2009). Mer specifikt kan identitet ses som en individs kdnsla av vem han eller hon &r i en
kontext, vilket hot mot denna kénsla som kontexten innebér, och vad som ér tillgdngligt for att

forbéttra, fortsitta och gora denna kénsla effektiv av vem individen ar (Weick, 2001).

Conroy och O’Leary-Kelly (2014) i sin tur framhaéller att identitet & den mening som
forknippas med sjélvet. Egentligen dr det dock missvisande att tala om en identitet. I sjilva
verket moter individer multipla och konkurrerande forvéntningar och krav frn den sociala
kontext som formar deras identitet. Individer har sdledes multipla arbetsrelaterade identiteter,
inklusive de som associeras med roller, medlemskap och relationer (Conroy & O’Leary-Kelly

2014).

Enligt Ibarra och Barbulescu (2010) &r ett narrativt identitetsarbete nddvandigt hos individen
for att uppritthélla kédnslor av dkthet, och for att forma ett kulturellt 1dmpligt sjdlv som ar
komplett i samband med arbetsrollsomvandingar (exempelvis att bdrja i en ny organisation,
att bli befordrad eller forflyttad). Trots de fordndringar en person genomgér kan individen
alltsa genom sina beréttelser om sig sjilv skapa ett ssmmanhingande jag. Beréttelserna
utvecklas over tid beroende pa om de bedoms vara ldmpliga av den nya, professionella
gruppen eller gemenskapen. Av denna anledning framhéller Ibarra och Barbulescu att
identitetskonceptet behdver forstads som narrativt for att man ska kunna fanga identitetens
dynamik. Flertalet forskare framhéaver saledes pé senare tid vikten av meningsskapande vid
forandringsarbete. Savél Conroy och O’Leary-Kelly (2014) som Pitsakis, Biniar och Kuin,
(2012) och Reissner (2010) diskuterar betydelsen av att skapa mening. Identitetsutveckling ar
beroende av meningsskapande, att individen upplever sin fordndrade arbetssituation som

meningsfull.
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Teorier kring identitet. [dentitetsteorier tillhandahaller analysverktyg for att forklara hur
individer hanterar multipla identiteter for att definiera sitt beteende. Individer viljer att stodja
och internalisera aktiviteter som dverensstimmer med framtridande drag i deras identitet,
vilket resulterar i anslutning till gruppnormer, vanor och beteenden (Stryker & Serpe, 1982).
Hur hédngiven en individ &r en specifik roll i en organisation kan alltsd begrénsa den identitet
som han eller hon antar. A andra sidan kan en medarbetare rangordna olika identiteter baserat
pa om de verifieras av kulturellt foreskrivna identitets standard i en given kontext sdsom

existerande normativa, kulturella och kognitiva foreskrifter (Pitsakis, Biniar & Kuin, 2012).

Identitetens kiirna. Tydliga identiteter minskar osékerhet, d& de existerar som forklarande
beréttelser vem individen dr, bade infor sig sjélv och andra (Conroy & O’Leary-Kelly, 2014).
Att ha en tydlig identitet innebir séledes att kunna sétta ord pa den egna identiteten. Med stod
1 Ashforth et als. (2008) identitetsmodell kan identiteten beskrivas pé olika nivéer dar den
innersta kdrnan bestar av sjdlvet, viarderingar och kénslor. Utanfor denna kérna finns det som
bendmns vara identitetens innehéll vilket dr mal, tilltro, stereotypiska drag samt kunskap,
formaga och begavning. Utover identitetens kidrna och innehall finns dven det som kallas
beteenden och dr den bredaste formuleringen av identiteten till skillnad fran den smalare

formuleringen i kirnan (Ashforth et al., 2008).

Identitetens kiirna Identitetens innehall
“Jag ar, “Jag bryr mig om, jag vill, Beteenden

Jag virderar. jag tror, vanligtvis gor jag, "Jag gor”
jag kinner” jag kan”

Smal red
formulering formulering
Figur 2 "Identitetens kama™, fritt illustrerad fran Ashforth et al. {2008) sidan 330.
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Negativa upplevelser av forandringar och dess konsekvenser.

Obalans och besvikelse. Schein (2005) menar att fordndring borjar med att jamviktsléget hos
organisationen rubbas, vilket far konsekvenser d4ven for medarbetarens identitet (Van Dijk &
van Dick, 2009) som ocksé hamnar i obalans (Conroy & O’Leary-Kelly, 2014). Enligt
Conroy och O’Leary-Kelly (2014) upplever individen da en 6kad negativ diskrepans mellan
det nuvarande sjélvet och idealet. En del av det nuvarande sjilvet upplevs som forlorat, vilket
okar avstindet till det idealiska sjélvet. Att fastna i forlusten innebér en erfarenhet av
pagéende forhdjda negativa kénslor som ar utmattande for individen. Detta forhindrar
utvecklingen av ett nytt sjdlv och skapar ett pagéende ldge av osdkerhet kring den egna
identiteten. Intensiva negativa kénslor i kombination med osékerhet hos individen forhindrar
antagandet av nya roller och medlemskap. Detta gor det svart for individen att anpassa sig till

organisationsfordndringar.

I sin intervjustudie undersokte Reissner (2010) hur organisationsfordndring paverkar
utvecklingen av identiteter i tre tillverkande foretag i UK, Sydafrika respektive Ryssland.
Studien visade att organisationsfordndringar paverkar identiteterna hos de inblandade
medarbetarna genom det sitt pd vilket de inblandades férvantningar mots, dvertréffas eller
resulterar i besvikelse. Nér fordndringarna motsvarar eller 6vertriaffar forvantningarna leder
identitetsarbetet till 6kat sjdlvfortroende, sjilvkénsla och egenvirde. Individen far da en bittre
forstaelse av sig sjilv. Nér fordndringarna ddremot innebir besvikelse leder identitetsarbetet
till minskade nivéer av sjilvfortroende, sjdlvkdnsla och egenvirde. Individen kan dé ofta ge
uttryck for uppoffrande och skuld. Hur individen upplever forandringar paverkar individens
beteende, vilket i negativa fall kan dventyra organisationens anstrangning att skapa gemensam

mening, kollektiva identiteter och en hallbar framtid (Reissner, 2010).

Identiteter i konflikt. Wiklund (2007) har i sin doktorsavhandling studerat om den 6kade
forekomsten av arbetsrelaterad psykisk ohélsa de senaste decennierna kan forklaras av den
identitetskonstruktion som foljer med denna fordnderlighet. Tva fallstudier genomfordes 1
Wiklunds studie. I forsta fallstudien, som kallas ”Fabriken”, indikerar analysen att
identitetskonstruktionen skedde i konflikt mellan tidigare kollektiva normer och vérderingar,
och en ny identitet som individuellt ansvarig medarbetare i organisationen. Den nya
organisationen hade ndmligen fatt en strikt funktionell definition som inte limnade utrymme
for en identitet baserad pé kollektiva virderingar: individen ldmnades nu ensam att konstruera

sin egen identitet. I andra fallstudien, ”Sjukhuset”, undersoktes det spinda forhallandet mellan
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idén om omsorgsarbetet som en del av en kollektiv strdvan, 1 vilken det moraliska arbetets
vérdighet kan uppnés, och en organisation som forefaller gora detta arbete ouppnabart

(Wiklund, 2007).

Wiklund (2007) menar att ovanndmnda fallstudier visar exempel pa hur nya organisatoriska
modeller innebir att kollektiva institutioner férsvinner och ersétts med individuellt ansvar. Ett
nytt utanférskap uppkommer da dir moraliska vérderingar dr en forutséttning for att individen
ska kunna skapa mening i frinvaro av en gemenskap. Problem uppstar nér individens
vérderingar stér i konflikt till den nya organisationens varderingar. Da hotas den egna
identiteten: Vem &r jag och vad ska jag std for? Denna osédkerhet kan i sin tur leda till

arbetsrelaterad ohilsa (Wiklund, 2007).

Forandring kan saledes dven paverka den sociala komponenten negativt i en medarbetares
arbetsrelaterade identitet, vilket dven framhélls av Van Dijk och van Dick (2009). Ett sadant
hot eller en sddan negativ paverkan pd en medarbetares identitet kan inkludera deras egen
eller andras upplevelse av forlust av status i gruppen, eller forflyttning av den individen till
vad som upplevs (av individen sjdlv eller av andra) att vara en ldgre status grupp som ett
resultat av den organisatoriska fordndringen. Van Dijk och van Dick (2009) menar dérfor att
det som konceptuellt kallas fordndringsmotstdnd kan vara en medarbetares svar pa ett hot mot

deras arbetsrelaterade identitet.

I linje med Wiklunds (2007) studie menar Pitsakis, Biniar och Kuin (2012) att extern press
skapar identitetsdiskrepanser for medlemmar i organisationen. Diskrepansen bestér av att
medlemmarna dd konfronteras med multipla och ofta konkurrerande identitetskrav internt
(organisationens identitet) och externt (institutionell identitet) i forhdllande till organisationen.
Niér individer kdnner inkongruens mellan deras egen sociala identitet och organisationens
identitet borjar de ifrdgasitta organisationens relevans i forhdllande till dem sjélva. Paverkan
pa den egna karridren innebér ett ifrdgasittande av om fordndringarna uttrycker de egna
varderingarna. Nér individen star infor tva identiteter i konflikt finns det ett antal val (Pitsakis,

Biniar och Kuin, 2012):

* Att identifiera sig med organisationens identitet.
Att identifiera sig med organisationen som en individ tillhor dr del av definierandet av sjélvet

och den process dér individen refererar till jaget. Detta dr i forsta hand en kognitiv process,
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men inkluderar ocksa affektiva aspekter i samband med den kdnsloméssiga betydelsen som
forknippas med individens medlemskap i organisationen. Medarbetare som identifierar sig i
stor utstrackning med organisationen har en benégenhet att stodja och utfora organisationens
aktiviteter, eftersom de star néra individens eget jag. Hog niva av organisatorisk identifiering
leder en individ till att ansluta sig till gruppens virderingar och normer vilket, i sin tur,
resulterar i homogenitet i attityder och beteenden nér individen tolkar, och reagerar pa
fordndringar, dé véarderingar och bruk inom organisationen blir mer framtradande. Exempelvis
innebdr att identifiera sig med den organisatoriska identiteten for en akademiker att forbli

héingiven sina uppgifter som forskare och ldrare (Pitsakis, Biniar och Kuin, 2012).

* Att identifiera sig med den institutionella identiteten.
En del individer kan vilja att identifiera sig med den roll och de virderingar som framhévts av
den institutionella identiteten, antingen for att de dr ndrmre deras sjélv eller for att de upplever
dem som nddvindiga med hinsyn till fordndringspressen. Dessa individer kan salunda anta
den institutionella identiteten som en positiv atbord. Det faktum att organisationen har valt att
anta de institutionellt genomdrivna fordndringarna far dessa individer att undra dver de
vérderingar som framhavts av den externa pressen. Individer &r villiga att utforska varderingar
sjdlva, da de soker for sjilvet bekraftande aterkoppling om huruvida de kan ha fordel av dessa
vérderingar, 4ven om organisationen har bestimt att marginalisera dem. Exempelvis innebdr
att identifiera sig med den institutionella identiteten for en akademiker att identifiera sig med
rollen som entreprendr, som kan vara en mer kommersiell roll, i storre utstrdckning dn med
rollerna som forskare och ldrare. I fallet med akademikern bestar den externa pressen av att
universiteten mdste hitta annan finansiering dn statsbidrag for sin forskning och
undervisning. Akademikern star da infor en entreprenorsroll da universiteten mdste

kommersialisera sin kunskap (Pitsakis, Biniar och Kuin, 2012).

* Att identifiera sig bade med organisatoriska och institutionella identiteten.
Individer kan vilja att anta bida identiteterna (organisatorisk och institutionell) och tillater
ddarmed en konstruktiv identitetsutforskningsprocess att starta. Dessa individer tolkar sina
organisationer och antar en hybrid identitet. Genom att forsoka skapa mening i kombinationen
av rollerna, gar dessa individer genom en process av konstant ifrdgaséttande av
organisationens beslut, da de soker information om de virderingar som projicerats av den
institutionella identiteten medan de utvdrderar organisationens vérderingar. Att anta en

hybrididentitet kan vara det mest ldmpliga valet nér en identitets mangfald hanteras, eftersom

14



det tillater institutionalisering av olika och, till och med, vérderingar och beteenden i konflikt
inom organisationen. Individer kan vara i stdnd att hantera tva identiteter som kan forefalla
motsédgelsefulla genom att balansera dem. Exempelvis kan en akademiker som star infor tre
roller (forskare, ldrare och entreprendr) tolka denna pluralism positivt och se det som ett
tillfille att omdefiniera sjdlvet. Ndr de forsoker skapa mening med kombinationen av roller,
gar de igenom en process ddr de konstant ifrdgasdtter organisationens beslut dd de soker
information om de virderingar som framhdvs av den institutionella identiteten samtidigt som

de utvdrderar organisationens identitet (Pitsakis, Biniar & Kuin, 2012).

Att stodja identitetsutveckling. Collin (2008) undersokte dels hur medarbetares
arbetsrelaterade identitet kan relateras till olika former av ldrande pa arbetsplatsen och dels
hur foérandringar i organisationen paverkar bade ldrandet och den arbetsrelaterade
identitetskonstruktionen hos medarbetarna. Baserat pa djupintervjuer med fyra ingenjorer ar
2000 och 2007 1 Finland kunde Collin dra slutsatsen att ldrandet var relaterat till
organisationens arbetskontext, situation och mdjligheter att erbjuda kontinuerlig individuell
utveckling. Larandet var dven relaterat till individuella faktorer, sisom motivationen att léra.
Exempelvis minskar viljan att lira och utvecklas i en organisation som inte erbjuder
mojligheter till larande, vilket i sin tur leder till en arbetsrelaterad identitet som gar fran att ha
varit initiativtagare till att vara ointresserad av sitt arbete och sin organisation. Av Collins
studie framgar det sdledes att individens mdjlighet att ldra i organisationen verkar vara en

nyckelfaktor for att astadkomma en positiv identitetsutveckling.

Forutom att stodja individens larande kan dven en minsking av osékerhetskénslor betraktas
som ett huvudmotiv for att frdmja nya identitetsprocesser (Conroy & O’Leary Kelly, 2014;
Hogg, 2009). Avgorande dr kinslor av osdkerhet ndr det géller individen sjdlv och individens
uppfattning, attityder, virderingar och beteenden som avspeglar identiteten. Om dessa upplevs
som motbjudande motiverar de till forsok till att hitta en 16sning. Om individen tror sig ha
tillrackligt med resurser for att minska osékerheten upplevs osdkerhet om sjélvet som en
utmaning som innebér ett nirmande angreppssitt; medan en upplevelse av otillrackliga
resurser leder till att osdkerheten om sjdlvet upplevs som ett hot som innebér ett mer

skyddande och undvikande beteende (Hogg, 2009).

Aven om Maslows (1954) behovstrappa inte direkt brukar relateras till individens

identitetsutveckling ser jag den anvéndbar som teoretiskt verktyg for att forstd hur individens
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identitet skulle kunna kopplas till olika behov pd de hdgre nivderna i behovstrappan. Behoven
ar ordnade efter deras prioritet och styrka. Behoven bildar enligt Maslow en rangordning, en
hierarki, genom att han satter 1) Kroppsliga behov, och pé trappstegen ovanfor 2)
Trygghetsbehov, 3) Sociala behov, 4) Behov av uppskattning och 5) hdgst upp som en helt
annan typ av motivation: Sjélvforverkligandebehov. Detta kan relateras till Ashforth et als.
(2008) identitetsmodell dér den innersta kdrnan bestér av sjélvet, virderingar och kinslor. En

trygghet och en tydlighet i individens kdrna mdjliggor en fortsatt utveckling.

Syfte

Forskning har hittills visat att organisationsforandringar har stor betydelse for individens
arbetsrelaterade identitetsutveckling, vilket 1 sin tur paverkar organisationen som helhet. Att
stodja medarbetarens identitetsutveckling i samband med organisationsforédndringar dr alltsd
mycket angeldget. Dock &r forskningen kring detta filt férhallandevis nytt och det behdvs
darfor fler studier kring vilka faktorer som kan verka frimjande for identitetsutvecklingen.
Mot denna bakgrund och med utgédngspunkt i ett medarbetarperspektiv syftar studien till att

besvara foljande forskningsfragor:

* Hur forhéller sig medarbetare till organisationsforandringar?
* Vilka faktorer har betydelse for att stddja medarbetarens identitetsutveckling i

samband med organisationsfordndringar?

Metod

Den 6ppna problemformuleringen ledde till valet av kvalitativ metod for att bidra med att
belysa unika kvaliteter 1 individers tankar om organisationsforéndringar och den egna

identitetsutvecklingen.

Enligt Willig (2008) anvinds kvalitativ metod for att utveckla nya teorier och ge kontextuell
forstéelse till skillnad fran kvantitativ metod som anvénds for att testa teorier och hypoteser.
Forskningsfragan i en kvalitativ studie dr dérfor av explorativ utforskande karaktér och den
kan modifieras under studiens ging i takt med att forskaren 6kar sin forstielse for materialet.
Vilka faktorer som skulle kunna vara betydelsefulla for individens arbetsrelaterade

identitetsutveckling definierades alltsa inte pa forhand i denna studie, utan dessa faktorer
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identifierades istéllet i intervjupersonernas berédttelser. Nar det géller kunskapsbidrag syftar
kvalitativ metod till att belysa unika meningsinnebdrder i det som studeras snarare én att visa
pa generella samband, sdsom annars &r fallet 1 kvantitativa studier. I den hér studien har
metodfokus séledes varit riktat mot att finga de mest centrala meningsinneboérderna 1
medarbetares upplevelser av organisationsfordndringar, baserat pa mina tolkningar av

intervjumaterialet.

Deltagare och rekrytering

I valet av respondenter efterstrdvades variation inom gruppen, och framforallt att
respondenterna skulle ha mycket att beritta. I enlighet med den kvalitativa metodansatsen var
maélet inte att generalisera men att dppna upp for mojligheten att ndgon annan hade liknande
upplevelse. Respondenterna hade olika élder, kon, utbildningsnivé och sysselséttning. Ett
informationsbrev med forfrdgan om att delta i studien skickades ut via e-post (Bilaga A) till
fem personer som alla hade upplevt organisationsfordndringar. Informationsbrevet f6ljdes upp
med telefonsamtal. Av de fem personer som ursprungligen kontaktades avbdjde en person att
medverka, varpa kontakt togs med en annan person som kom att ingd i1 studien. Totalt ingick

alltsa fem personer i studien.

Deltagarna var anstidllda med en &lder mellan 38 ar och 48 ér. Tre var kvinnor och tvé var
mén. Samtliga hade gymnasial utbildning och tre hade eftergymnasial utbildning. En arbetade
inom offentlig verksamhet, medan fyra arbetade i privata foretag, varav tvé personer i stora
foretag, en person i mellanstort foretag och en person i ett litet foretag®. Deltagarna kom fran
olika delar av Skane och hade kontaktats for att de arbetade i organisationer som under den
senaste tiden hade genomgatt storre forandringar som kunde antas pdverka individen. Tiden
som har gatt fran det att intervjupersonerna genomgick en storre organisationsfordndring har

varierat mellan minst ett halvar och ett ar.

Genomforande

Studien baserades pé fem semistrukturerade intervjuer som tog ca en timme att genomfora.
Anledningen till valet av semistrukturerade intervjuer var att respondenterna och jag da fick
mdjlighet att utveckla intervjun till ett djupare plan beroende pa intervjupersonens beréttelse.

Intervjuerna genomfordes enligt bifogad intervjuguide (Bilaga B). Intervjuerna utfordes pa en

® Definitionen av stora foretag ér att de har fler &n 250 anstéllda, mellanstort foretag mellan 50 och 249 anstillda
samt sma foretag farre dn 50 anstéllda.
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plats som passade intervjupersonerna, vilket blev i deras hemmiljo. Att intervjuerna inte kom
att genomforas pa personernas arbetsplats sdgs som en mojlighet att fa tillgéng till mer

personliga upplevelser.

Inspelning anvéndes under intervjuerna, och intervjuerna transkriberades ordagrant.
Respondenterna kontaktades for att fa mdojlighet att 14sa igenom den egna intervjuutskriften.
Kommentarer frin respondenterna togs emot och korrigeringar gjordes i de fall nigot i
transkriberingen var felaktigt. Ddremot gjordes inga dndringar i de fall ndgon respondent i
efterhand ville dndra sitt yttrande. Anledningen var att intervjuprocessen och dess utveckling

utifran stéllda fragor och upplevelsen av dem i forhéllande till varandra ansags ha betydelse.

Tematisk analys. Braun och Clarke (2006) presenterar tematisk analys som en metod for att
identifiera, analysera och rapportera monster (teman) i kvalitativ data. Ett tema &r nagot som
fdngar nagot viktigt om data i forhallande till forskningsfrdgan, och representerar en niva av
monster 1 svaren eller meningen inom de data som analyseras. Att ett tema forekommit flera
génger 1 data behdver inte nddvindigtvis innebéra att detta tema &r mer avgorande, utan
forskarens bedomning dr nddvindig for att avgora vad ett tema dr. Avgoérande dr om temat
fdngar nagot viktigt 1 forhdllande till den 6vergripande forskningsfrdgan. Med kursiverad stil

redogors det konkret for hur materialet har tematiserats i denna studie.

Steg 1 en tematisk analys:

1. Bekanta sig med data: innebir transkribering av data (om nddvindigt), att forskaren
ldser igenom och ater igen ldser igenom data samt noterar viktiga idéer.
Samtliga intervjuer ldstes igenom utan att jamforas eller analyseras.

2. Generera initiala koder: innebir att forskaren kodar intressanta drag i data pa ett
systematiskt sétt over all data och ordnar data som é&r relevanta for varje kod.
Etiketter sattes pa all data for att skapa ett system.

3. Soka efter teman: innebér att forskaren ordnar koder i mojliga teman och samlar all
data som é&r relevant for varje mojligt tema.

Efter det att etiketter satts pd all data ordnades den i teman.

4. Atergranska teman: innebir att kontrollera om teman fungerar i férhallande till de

kodade extrakten (nivé 1) och hela data uppséttningen (nivd 2) samt att generera en

tematisk karta for analysen.

18



All data gicks igenom igen pa olika nivaer och en tematisk karta paborjades for
analysen.

5. Definiera och namnge teman: Innebér padgdende analys for att forfina det specifika 1
varje tema och i den dvergripande historia som analysen berittar samt att generera
klara definitioner och namn for varje tema.

Teman och hur olika teman forholl sig till varandra analyserades.

6. Producera rapporten: Den slutliga analysen. Urval av klara, lockande extrakt
exempel, slutlig analys av de valda extrakten och relaterande tillbaka av analysen till
forskningsfragan och litteraturen.

En del teman stroks och teman valdes som var viktiga utifran forskningsfrdagan.

Kvalitet i kvalitativ metod

Willig (2008) redogor for ett antal riktlinjer for ”bra” kvalitativ forskning utifrén kriterier
sammanstéllda av Henwood och Pidgeon (1992) och Elliot et al. (1999). En riktlinje som
aterkommer &r reflexivitet, vilket innebér att forskarens roll bor erkénnas i forskningens
dokumentation, eftersom de tolkningar som gors oundvikligen kommer att vara priglade av
forskarens perspektiv. Kvalitativa forskare bor déarfor klargdra sina egna vérderingar och
antaganden for att mojliggora for ldsaren att tolka analysen och dvervéga alternativa

tolkningar.

For att folja Willigs (2008) rad om reflektion 6ver den egna bakgrunden kommer hir en kort
redogorelse for och reflektion dver min bakgrund. Med examina i ekonomi och moderna
sprak samt 20 ars erfarenhet av att arbeta i internationella organisationer inom framforallt
telekommunikation har jag dgnat en stor del av mitt arbetsliv till att méta och kommunicera
resultat med siffror och statistik. I den typen av organisationer &r att arbeta med fordndringar
och begreppet "change management” ofta forekommande. Det fick mig att med arens géng
reflektera dver fragan varfor organisationer och individer fordandras. Min forestillning pé
forhand var att individer skulle ha olika erfarenhet av fordndringar och jag var nyfiken pa att
fordjupa innebdrden och betydelsen samt hitta det unika. Till vissa delar trodde jag att
upplevelsen skulle vara att organisationsforandringar dr forenade med visst obehag men att
olika tolkningar dr mdjliga. Med studier i psykologi och framforallt organisationspsykologi

blev det intressant att koppla samman det organisatoriska och det individuella perspektivet.
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Andra riktlinjer for god kvalitativ forskning som framhaélls av sévdl Henwood och Pidgeon

(1992) som Elliot et al. (1999) dr enligt Willig (2008):

* Underbyggnad i exempel innebir enligt Elliot et al. (1999) att i kvalitativ metod ska
exempel pa data anvédndas i den analytiska proceduren och visa hur de har genererat
forstaelse. Anledningen ar att 14saren ska kunna utvérdera 6verensstimmelsen mellan
data och forskarens tolkningar. Detta innebér att de analytiska kategorier som
forskaren genererar ska vara anpassade efter data som tagits fram. De teman som
studien resulterat i dr I6pande underbyggda med citat frén respondenternas sétt att
uttrycka sina upplevelser.

* Sammanhang enligt Elliot et al. (1999) i kvalitativ metod innebar att forskaren ska
efterstriva att presentera analyser som karakteriseras av sammanhang och integration.
Den tematiska analysen i studien presenteras i ett sammanhang som uttrycker

respondenternas overgripande berittelse.

Etiska stillningstaganden

I all forskning bor etiska overviganden goras i forhadllande till studiens deltagare, for att
undvika att de tar skada och for att bevara deras vdlmaende och virdighet (Willig, 2008).
Forskare ska forsdkra sig om att studiens deltagare &r fullt informerade om
forskningsproceduren och att de med detta som bakgrund ger sitt informerade samtycke till att
delta innan datainsamlingen pabdrjas. Vederborande ska kénna till att det &r tillatet att avbryta
sitt deltagande nér som helst samt att fullstdndig konfidentialitet galler (Willig, 2008). I
informationsbrevet som skickades ut blev intervjupersonerna upplysta om studiens syfte och
kontext, samt forutsdttningarna for deras deltagande: att det ar tillatet att avbryta sitt
deltagande nér som helst och att de kommer att forbli anonyma. Genom att sedan tacka ja till
att delta 1 studien gav de sitt informerade samtycke. Informationen om studiens syfte,
frivillighet och konfidentialitet upprepades dven i intervjusituationen innan intervjuerna

paborjades.

I skapandet av intervjuguiden var det en viktig strdvan att formulera fragor som gav

intervjupersonerna mojlighet att berédtta om personliga erfarenheter, men utan att de skulle
kénna sig pressade att berétta sddant som skulle kunna upplevas som alltfor privat. I varje
enskild intervjusituation anpassades sedan foljdfragor utifran hur 6ppen och personlig jag

upplevde att personen dnskade vara.
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Kinsliga uppgifter avidentifierades direkt vid transkriberingen for att vdrna om
intervjupersonernas anonymitet under hela processen. Detta innebar att till exempel
personnamn &r fingerade och arbetsplatser borttagna dven i slutprodukten. Urvalet och
presentationen av de citat som finns i resultatet gjordes med hiansyn tagen till att personer eller

arbetsplatser inte ska gd att identifiera. Detta bedomdes som sérskilt viktigt.

Resultat

I forsta kontakten med intervjupersonen var en vanlig forsta respons pa fordndringar i
verksamheten att organisationen hade genomgétt s& ménga, smé och stora, fordndringar att
intervjupersonen inte riktigt visste vilken av alla dessa fordndringar vi skulle tala om. En
annan dvergripande kommentar &r att samtalet som, mot bakgrund av forskningsfragan, skulle
handla om en stor fordndring som kan ha betydelse for den egna identitetsutvecklingen, kunde
visa sig ta en annan inriktning dér den tdnkta stora férandringen inte var den som hade haft
mest betydelse for individen. Den tid som hade gétt sedan den (for individen) betydelsefulla
fordndringen hade skett upplevdes som kort och i samtalet om det personen hade genomgétt
visade det sig att fordndringen fortfarande upplevdes som ndgot som praglade
arbetssituationen och det egna maendet. Tiden fore respektive efter forandringen beskrevs pa
ett tydligt sitt som fore respektive efter, dér att befinna sig efter fordndringen fortfarande
kunde vara svart och ovisst. En ytterligare dvergripande kommentar med avseende pa
fordndringars betydelse for individers psyksiska maende ir att intervjupersonerna inte
upplevde att denna fraga hade stillts av ngon tidigare och att sjdlva beréttandet tycktes fylla
en funktion for individen i1 hanterandet av den genomgangna fordndringen. Utifran dessa
forutsattningar kunde sex dvergripande teman urskiljas i respondenternas berittelser: Behov
av kontroll, Behov av stéttande chef, Behov av fortsatt samarbete, Behov att vara behévd,
Behov av fortsatt ldrande och Behov att 6verleva. Med hédnsyn till deltagarnas anonymitet och
for att underlétta lasningen har de fem intervjupersonerna getts fingerade namn: Hans, Jessica,

Josefin, Maria och Ture.

Behov av kontroll
I respondenternas berittelser blir det tydligt att organisationsfordndringen har inneburit att
forlora kontrollen. Att ga frdn mycket till lite kontroll beskrevs paverka sdvil

arbetssituationen som det psykiska maendet i negativ riktning med kénslor av otrivsel ’nir
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man inte riktigt vet vad som forvintas av en” som Jessica uttryckte det. Upplevelsen av att ha
forlorat den kontroll som en géng funnits beskrevs som négot av det sviraste med den

genomgangna organisationsfordndringen, vilket till exempel Hans satte ord pé:

Ovissheten dr vérst, det dr det vél alltid, och samtidigt ska man gora ett jobb
[...] Jag mar mindre bra tills vet ytterligare om hur det blir. Méste bli
ytterligare forédndring, om det blir till det negativa vet jag inte, men det kan

ocksé bli till det positiva. (Hans)

Upplevelsen av kontroll hade ocksé betydelse for maendet under sjélva fordndringsprocessen.
Att sé langt det var mdjligt ha kontroll dver sjdlva fordndringen beskrevs som viktigt och
uttrycktes som att det till viss del skulle kunna kompensera for den forlust som skett av

kontroll 6ver de egna arbetsuppgifterna.

Kommande forédndringar gér nog bra om jag i god tid far veta och kan sitta
mig in 1 fOr att kunna paverka och ha koll pé de olika stegen, och vad som &r
nirmst mig. Generellt blir jag inte s stressad av fordndringar, bara jag vet de

olika stegen och vart jag ska vinda mig. (Maria)

Aterfangst av kontrollen beskrevs av bland andra Ture och Hans. Att itererdvra kontrollen
over sin arbetssituation, antingen genom att fi kontroll dver sina nya arbetsuppgifter eller
genom att atminstone fa kontroll over sjélva stegen i1 forédndringen, beskrevs som viktigt. Att

ha éterfatt kontrollen beskrevs som att kénna sig starkare och tryggare.

Jag trivs absolut idag. Trivs for att har koll pd det jag gor, jag ldr mig nya
saker hela tiden och pratar med andra. Jag kénner mig trygg i det jag gor.
(Ture)

Att aterfa kontrollen sdgs som borjan pd en ny mening med arbetstillvaron, medan att
fortfarande uppleva sig vara i en forlust forhindrade en ny mening. Att fastna i kinslor av
forlust upplevdes ocksa som svart och innebar mer ifrdgaséttande av den egna identiteten och
de egna virderingarna samt varfor man inte hade handlat annorlunda sjdlv under

fordndringens ging och ndr man borjade inse resultatet av fordndringen. Jessica resonerade
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att, speciellt med avseende att ha gétt frdn mycket kontroll till lite kontroll, hon inte ldngre

kunde st for sitt arbete.

Behov av stottande chef

Att ga fran att trivas med chefen till att trivas mindre bra med chefen var ndgot som tog stort
utrymme for samtliga intervjuade. Relationen med chefen beskrevs av samtliga som dn
viktigare under en fordndring. Att trivseln med chefen upptog sd mycket utrymme under
intervjuerna, trots att det inte stdlldes nagon direkt frdga om det, visar att just vid en
fordndring, som innebér kénslor av stress, blir relationen med chefen én viktigare och nigot
som har betydelse for savil den arbetsrelaterade identitetsutvecklingen som det psykiska
mdendet. Négon uttryckte att relationen med chefen hade gatt frn att upplevas vara som
medarbetare till att upplevas vara som motarbetare, vilket forvérrade kinslan av stress. Det

var ocksa hir som kénslor av besvikelse kom till uttryck.

Jag trivs inte sd bra nér jag dr oséker 6ver min roll och mitt ansvar, bild 6ver
krav, vart vi ska framdver och kidnner osékerhet med ny organisation.

Relationen med chefen blir annorlunda. (Hans)

Det var ocksé hdr som frustration blev tydlig i samband med att ha fatt {or lite eller ingen

information om att férdndringen skulle ske.

Det blev inte som jag trodde, jag blev dnnu mer oséker, frustrerad, irriterad
och lite sérad. Fortfarande vildigt frustrerad dver att ingen tog det direkt med

mig. (Hans)

En stor besvikelse och frustration dver att inte ha upplevt sig bli lyssnad pa var det som visade
sig paverkar maendet i stor utstrackning. Har forsdmrades ockséd méendet da intervjupersonen

upplevde sig ha handlat i enlighet med sina védrderingar men énda inte ha blivit lyssnad pa.

Jag hanterade det genom att till en borjan jobba pd. Sen var jag drlig och tog
det med chefen och sa att det hir inte kommer att fungera. Jag gor det inte. Jag
har varit valdigt tydlig. D& sa min chef att jag fick 10sa det sjdlv. Sen ville jag
inte ta upp det mer. Jag forstod att det 4nd4 bara skulle hamna pa mig sjélv.

[Jag dr] sa trott att [jag] varken vet in eller ut. (Jessica)
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Béde Hans och Jessica uttryckte frustration som dvergick i uppgivenhet. En dterupprepning av
kénslan att inte ha blivit lyssnad pa var ndgot som ledde till uppgivenhet och i vissa fall
hopploshet. Det var svérast om personen fore fordndringen hade upplevt sig trivas med sin
chef, och dessutom uppskattat denna relation. I ndgot fall paverkades individen i form av
somnsvarigheter, grubbel och att inte kunna fatta beslut. Det var sddana starka reaktioner som

kunde leda till att personen inte ldngre ansag sig kunna arbeta kvar.

Ett upplevt fortsatt dmsesidigt fortroende fran medarbetarens sida beskrevs som avgdrande av
bland andra Maria. Hér uttryckte intervjupersonen att det var just relationen med chefen som,
trots att fordndringen i sig upplevdes som negativ, fick arbetssituationen att 4ndd kénnas bra

savil fore, under som efter forandringen.

Jag méadde ok eftersom jag kénde stort fortroende for chefen, det ar det som ar

nirmst mig. (Maria)

Att fortsitta kéinna fortroende for nirmsta chefen blev viktigare én allting annat. A andra
sidan, visade det sig att detta ocksa ledde till ett upprétthallande av det sétt pd vilket

organisationen hade arbetat tidigare.

Min chef var inte heller helt ndjd, vi far jobba ihop oss som vi har gjort innan.

Han tror pa oss. Vi far 16sa det sa som det passar for vir verksamhet. (Maria)

Utifrdn samtalen blev det tydligt att om individen blir passiv i1 forédndringen och i efterhand
kdnner att hon eller han inte har agerat i enlighet mer hur férdndringen upplevdes verkar det
passiva agerandet i efterhand fi individen att mé sdmre av just avsaknaden pé att ha handlat.
Extra pafrestande verkade det bli om det var svart att std for det som organisationen hade
kommit att std for. Utifran beskrivningarna i samtliga samtal tycks det som om just denna
erfarenhet ledde till mer omfattande omprévningar av hur medarbetaren nu ség pa sin nya

situation.

Jag grubblade jétte mycket 6ver vad jag skulle gora med mitt liv och tappade

engagemanget. Jag vill kinna mig engagerad. (Josefin)
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Mer existentiella fragor beskrevs ocksa, kanske inte som en konsekvens av enbart
fordndringen pé arbetsplatsen men som nigot som hade utlosts av bland annat forédndringen pé

arbetsplatsen.

Aven om frigan inte hade stillts si resonerade bland andra Hans och Maria kring behovet av
stod. Hér beskrevs dels att det inte gavs nagot stdd, dels att personen inte sjélv uttryckte det
behov av stod som utifrén berittelsen verkade upplevas. En person som exempelvis beskrev
att ovissheten var svér att hantera, men samtidigt inte hade tagit upp nagra svarigheter med sin
chef, kunde tyckas ha ett stort behov av stdd fran sin chef men hade trots det inte tagit upp
det.

Fick inget stod, orkade inte driva det. Pratade inte med ndgon annan. Varfor

jag inte gjorde det vet jag egentligen inte. (Hans)

Hir blev det ocksa tydligt att &ven en person som normalt inte ansdg sig behdva stdd saknade

det.

Att fa stod beskrevs som avgorande. Dels berdttades om stod som gavs utan att personen sjilv

uttryckte behov av det. Vikten av detta stod sdvil fore som efter forandringen betonades.

Det var ocksé bra med det stodet jag fick. Jag trivdes ocksa for att jag fick
mycket stod av chefen. (Maria)

Utifrén dessa beskrivningar verkar det som om just upplevt stod dr avgorande for hur
intervjupersonen sedan avslutar sin berdttelse om den genomgangna
organisationsfordndringen. Det tycks som om att ha fatt stod ger en mer positiv erfarenhet
medan den upplevda bristen pé stod genomsyrar savél beréttelsen som det sétt pa vilket den

avslutas.

Behov av fortsatt samarbete

I intervjupersonernas beréttelser framkom det ocksé att organisationsférdndringen hade
resulterat i minskat samarbete. Samarbete som en viktig del i det dagliga arbetsrelaterade
méendet men ockséd som en viktig del 1 de egna vérderingarna for hur verksamheten skulle

utvecklas vidare betonades. Att gd fran fungerande samarbete till mindre vél fungerande
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samarbete beskrevs som sorgligt. Stdd frén kollegor uttrycktes som nigot som kunde
kompensera en besvikelse och frustration 6ver chefens agerande i samband med
organisationsfordndringen. Om da inte heller samarbetet med kollegorna fungerade ldngre
upplevdes organisationsforandringen ha inneburit en dubbel forlust. Att ha gatt fran ett ldge
dér arbetskollegorna hade varit viktiga for personens vdlméiende pé arbetsplatsen till att inte
langre ha ett samarbete dverhuvudtaget eller ett mindre vél fungerande samarbete upplevdes
som en saknad och ndgot som var svirt att ersitta. Detta uttrycktes som nagot som hade tagit
tid att bygga upp och som inte enbart bestod av arbetsrelationer utan ocksé hade kommit att
utvecklas till sociala relationer. Hur kollegorna skulle uppfatta det som for ndgon inneburit en
ny, upplevd eller befarad, ldgre social status som en konsekvens av organisationsfordndringen
innebar ocksé svéra och energikridvande kénslor, ndgot som exempelvis bdde Hans och Ture

hade fatt erfara:

Jag samarbetar mindre med andra idag eftersom det inte fungerar. Det ér

jobbigt, internt vad de andra pa foretaget tycker. (Hans)

Det var jobbigt, jag blev vildigt osdker pa min position. Det handlar mycket
om omgivningen, vad de andra ska tycka. Om man far vara kvar eller inte.

(Ture)

Att gé fran en upplevelse av en positiv till en negativ arbetsplats uttrycktes som péfrestande
av bland andra Jessica och Maria. Avsaknad av det samarbete som tidigare funnits beskrevs
ocksa i termer av att kollegor madde déligt i och med forandringen och att det arbetssitt pa
vilket samarbetet tidigare fungerat inte lingre fanns kvar. En ny, negativ stimning hade gjort
att personer som tidigare uppskattat sdvil det arbetsrelaterade samarbetet som de sociala

relationerna nu inte kidnde igen sina kollegor ldngre.

Vi dr precis dér jag missténkte att det skulle sluta, det &r kaos pa hela

foretaget, det dr vildigt negativt, ingen tycker om att ga till jobbet. (Jessica)

Speciellt i de fall ddr samarbete uttrycktes som inte bara nagot som var en del av trivseln, utan
som ndgot som var en forutsittning for hela verksamheten och den yrkesrelaterade identiteten,
upplevdes en fordndring i samarbetet som en konsekvens av organisationsférdndringen som

ndgot som gjorde stor skillnad och dirmed péverkade sdvidl maende som identitet. Maria som
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hade en yrkesidentitet ddr samarbete upplevs som en viktig bestdndsdel uttryckte den

genomgangna fordndringen genom att beskriva hur samarbetet hade paverkats.

Jag samarbetade tidigare med andra i ett arbetslag, planerade och jobbade
mycket tillsammans. Det fungerade jatte bra. Min roll var ofta att se till att det
blir effektivt, halla dagordningen, jobba mélstyrt, jag gillar att jobba malstyrt.

Ocksa framéitsyftande, inte bara nirmsta veckan. (Maria)

Att inte langre kénna att samarbetet virdesattes i lika stor utstrackning och att den utveckling
som samarbetet mojliggjorde da uteblev upplevdes som att det pdverkade savil

verksamhetens utveckling som den egna utvecklingen.

Omdefinition i forhéllande till kollegorna beskrevs alltsa som viktigt. I férhallande till
kollegorna utkristalliserade sig ocksé en bild av den egna identiteten efter
organisationsfordndringen. Har relaterades det egna agerandet under och efter fordndringen
till kollegors agerande. Jimforande av ny status i gruppen gjordes ocksa och hade betydelse
for den egna upplevda statusen efter forandringen. Just jamforande som innebar en upplevd

lagre status var nagot som paverkade méendet och kunde dventyra sjdlvstdndigheten.

Behov att vara behovd

Organisationsforandringen hade fétt respondenterna att borja tvivla pd om de var behovda. Att
ha gatt fran en stark kénsla av att vara behovd till att efter fordndringen vara osdker pad om det
var sa ldngre forstirkte dessutom den besvikelse och frustration som hade uttryckts dver en
forédndrad relation till chefen och kollegorna. Att tidigare ha fétt bekréftelse fran chef och

kollegor och inte langre fi det beskrevs som en klar forlust.
Jag sdg inte min plats. Det var jétte trakigt. Jag borjade tro att de inte trodde pé
mig. Jag ville vara kvar, men jag ville att ndgot skulle hinda, man dor ju p

nagot sitt. (Josefin)

Det blev i forhallande till chefen som individerna definierade om sig sjdlva efter

organisationsfordndringen och det var ocksa hir som vikten av varderingar blev tydligt.
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Jag trodde att jag skulle fa en tydligare roll och att jag skulle fi arbeta mer
med dem jag trivdes med. Behdvs jag gnager mig hela tiden, den hér
fordndringen innebér en stor uppoffring. Utmaningar idag ar relationen med
chefen, att jag behdver vara mer synlig och att jag inte kénner mig lika viktig

och behovd. Jag ar osdker pé vilken min roll blir framéver. (Hans)

Aven Josefin, som beskrev sig sjilv som vildigt positiv till fler kommande forindringar,
uttryckte starkt negativa kanslor for att beskriva hur det var att inte se sig sjilv pé en plats. I
synnerhet Hans som gav intryck av att tidigare ha haft en tydlig och uppskattad position

uttryckte stort tvivel kring att inte langre sjélv se sig behdvd pa samma sitt.

Behov av fortsatt Liirande

I respondenternas berittelser blir det tydligt att organisationsfordandringen har inneburit
ytterligare en péfrestning i form av en kénsla av att ga fran utveckling till stagnation. Ett
overgripande tema var saledes personernas behov av fortsatt lirande.
Organisationsforandringen verkade bli extra pafrestande om det som hade upplevts som en
organisation som mojliggjorde utveckling for den egna identiteten nu inte langre beskrevs ha
de forutséttningarna. Utifran beskrivningarna verkade detta vara den storsta skillnaden i
forhallande till hur det var tidigare. Det kan ocksa beskrivas som att individer som redan har
upplevt forluster, i form av kontroll samt relationer med sévil chef som kollegor, &r extra
kénsliga for ytterligare belastningar, vilket forlusten av tydliga utvecklingsmal pa ett tydligt

séitt visade.

Jag tanker mycket pd och saknar mélbild av vad jag ska gora nu, vad jag ska
sikta pd de ndrmsta tva-tre dren, for mig sjédlv och for foretaget och for min roll
1 foretaget. Jag saknar ldngsiktighet, om fem &r vad jag ska gora da, det tér pa
en. [Jag] identifierar mig inte med organisationen for jag vet inte vad den ér.

(Hans)

Utifran samtalen framgick det att speciellt de som tidigare upplevde sig ha utvecklats,
exempelvis genom att ha fatt mer ansvar som individ eller genom att ha fatt arbeta med for
organisationen viktiga utvecklingsfrdgor, menade att situationen hade blivit vildigt

annorlunda och att det var svart att forhalla sig till att utveckling som hade upplevts ha en
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central roll nu inte ldngre hade det. Att det inte blev ndgon kompetensutveckling ldngre

beskrev av bland andra Maria, som upplevde detta som ett problem.

Téankte direkt att nir det inte skulle vara nagon utveckling sé blev det ingen
som sitter sig in i forskning, koppla det mot hogskolan. Da skulle det bli
problem, det behdvdes nagon som samordnade verksamheterna. Vi var
tidigare langre komna med utveckling och det kan jag se nu att vi ju har backat

ndgra steg, det dr jag sugen pa igen. (Maria)

Utifrén beréttelserna verkade det som den upplevda kombinationen av att det nu inte langre
skulle vara viktigt att arbeta med utveckling i organisationen och att individen inte l&ngre
skulle fa utveckling pa samma sétt som tidigare var det som fick personen att fundera 6ver
fragor som vad jag vill, vad jag tror pd och vad jag kan. De som beskrev sig ha utvecklats
genom att exempelvis fa gd manga utbildningar tidigare betonade att utveckling hade
genomsyrat organisationen, medan ndgon som beskrev att exempelvis kompetensutveckling
inte heller tidigare hade satsats pd nu menade att denna avsaknad blev &nnu mer kinnbar.
Maria, som betonade att den tidigare chefen hade varit utvecklingsorienterad, tyckte att en ny,
mindre utvecklingsorienterad chef innebar att det nu inte ldngre fanns nagon tro pé att det var
viktigt att arbeta med utvecklingsfragor. Maria beskrev sig gérna vilja géra detta och tyckte

sig nu dérfor inte ldngre passa in pd samma sitt som tidigare.

Jessica och Josefin beskrev den bristande utvecklingen som att komma i otakt. A andra sidan
beskrevs fordndringen i sig samt utvecklingstakten for organisationen och individen ocksé
som att det kunde ha gétt for snabbt och att detta i sig ledde till frdgor som vad jag vill, vad
jag tror pa och vad jag kan.

Mar béttre nu for ett par veckor sedan, for att jag har sagt upp mig och fatt ett
nytt jobb. Att det bara forvéntas att ett par personer 16ser det fast man inte har
den kunskapen. Nu tycker man att man har lart sig otroligt mycket. Dels gétt

igenom mycket, lart mig mycket om mig sjélv. (Jessica)

Aterigen blev det tydligt att om utvecklingen for organisationen upplevs annorlunda fn det
som &r utveckling for individen pdverkar det sévél tankar och kénslor kring den egna

kunskapen, i forhéllande till vad som upplevs behovas, som det egna méendet. Utifrdn
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beskrivningarna verkade det som om det blir extra pafrestande nér individen tror att den otakt
som har uppstatt kommer att kvarsta och dé inte ldngre ser att det egna viljandet och/eller
kunnandet passar in, behovs eller att denna otakt pdverkar det egna maendet i sa stor

omfattning att situationen blir ohéllbar.

Men jag var pa vég att sluta for de sag inte mig, att jag var en potentiell ledare

dér. P4 ndgot sitt ville jag att nadgot skulle hinda for mig. (Josefin)

Behov att overleva

I intervjupersonernas berittelser framkom det dven att organisationsforandringen hade
resulterat i mer grundldggande funderingar pd meningen. Att undra Gver meningen och att
kunna koppla den till ett eget ansvarstagande var ndgot som tycktes kunna ge ny energi efter

det att bristen pé energi och engagemang hade blivit allvarlig.

Meningen med att hantera ovisshet beskrevs av Ture och Josefin. Utifrdn samtalen blev det
ocksa tydligt att strategier for att hantera ovisshet blev viktiga for individen. Frén att tidigare
inte ha behovt fundera pa vad det egentligen innebar beskrev flera att ndsta gdng det blir en
fordndring, (inte om det blir fler fordndringar), sa vet de i varje fall hur de ska gora och att de

klarar av det.

Man har vant sig vid hur man ska hantera det, det blir ndgon form av rutin,
man blir mindre orolig. Nér det blir nya fordndringar s handlar det oftast om

antalet [anstdllda], oftast dr det negativt, man vet vad det handlar om. (Ture)

Aven om det beskrevs som att forindringar i grunden oftast r negativa, i form av att de
innebdr minskat antal arbeten eller mindre roliga arbetsuppgifter dn tidigare, s& kunde det ses
en mening med att organisationer anpassar sig till forandrade villkor och att det ddrmed finns
en Overlevnad i detta. Det beskrevs som att organisationen kan fortsitta att verka, fast i en
annan form, tack vare att det genomfors forandringar. Den upplevda meningen med detta blev
da tydlig. For individen beskrevs det ocksa som att det finns en dverlevnad i att individen lér
sig att hantera fler omvandlingar. Behovet av att ocksé pé det individuella planet utveckla

strategier for detta sags darfor som nodvéndigt och meningsfullt.
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Att minska osdkerheten genom att stélla in sig pa att fordndringar &tminstone till en borjan
upplevs som negativa sags som en strategi. Det uttrycktes ocksa som om att medarbetare
skdmtade om att nu dr det nya fordndringar igen och vi fir se hur det gér den hér gangen. Hér
blev vikten av vérderingar tydlig. En person som uttryckte tvivel dver att inte ha handlat 1
enlighet med sina vdrderingar och varken ha uttryckt dem eller ha blivit lyssnad pd kédnde en
fortsatt, men tvivelaktig, samhorighet med organisationen. D4 beskrevs ett avstdndstagande
fran de egna virderingarna eller ver bristen pa att inte ha uttryckt dem. Det var 1 ett sddant
fall som Maria sa sig fortsdtta med gorandet i den nya organisationen men inte riktigt forsta

varfor.

Det var ocksd mojligt att en person som inte upplevde sig ha handlat i enlighet med sina
vérderingar och inte ha uttryckt dem, men @nda upplevde sig ha blivit lyssnad pd, kdnde en
fortsatt samhdrighet med chefen och organisationen. Dock var detta mojligen en samhorighet
med organisationen sa som den hade varit tidigare. Har upplevdes snarast att den sjidl som
organisationen beskrevs ha haft tidigare nu inte riktigt fanns langre och att i avsaknad av
denna sjil blev individen dnda stérkt i de egna virderingarna som dock inte ldngre var samma
som organisationens. Det var i ett sddant fall som Maria sa sig fortsdtta med gérandet, men
mer pa det sitt som det hade varit i den gamla organisationen. Det var ocksa ndgot som Ture

uttryckte:

Jag fortsatte att jobba pa som vanligt, mycket prat med kollegor, bollade med
min chef. Jag fick stdd av min chef, men han visste ungefir lika lite som jag

gjorde. (Ture)

Béde Ture och Josefin uttryckte att det fanns en mening med att kunna hantera forandringar
hela tiden. Att det hela tiden sker forandringar uttrycktes ocksé slutligen som nigot som var
just avgorande for trivseln och den egna utvecklingen pé arbetsplatsen. Hér uttrycktes ocksé
en tro pa den egna kapaciteten och just det faktum att forandringen var ndgot som i efterhand
upplevdes som positivt som ndgot som gjorde att den egna sjilvbilden fordndrades och tron pa

att nya fordndringar skulle klaras av pé ett lika bra sétt stérktes.

Jag trivs idag, det dndrar sig hela tiden, jag kénner att jag véxer och &t det hill
jag vill vixa. Det blev inte som jag trodde, det blev bittre, jag fick en jétte
kick. (Josefin)
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Detta hade dock ocksa en baksida dir ett alltfor stort, nytt engagemang istillet hade en

betydelse for méendet.

Jag mar bra, men jag har jobbat for mycket, jag har tagit pa mig for mycket.
Forra sommaren kédnde jag mig inte utvilad efter mina fem, sex veckors

semester. Det var en dvertindning istéllet. Jag fick prestationsangest. (Josefin)

Aven Jessica uttryckte dverbelastning:

Jag var sa slutkord, sé jag visste knappt hur man skulle vinda blad i1 boken.

(Jessica)

Oavsett om upplevelsen av att kunna paverka géillde att paverka inom den existerande
organisationen i form av att hitta en ny plats dir, eller att anse sig vara tvungen att pdverka
genom att forsoka hitta en ny plats utanfor den existerande organisationen, blev det utifran
beréttelserna tydligt att detta krdvde mycket energi. En upplevelse av att ha forlorat energi
fanns oavsett om paverkandet innebar att ha hittat en ny plats inom eller utanfor den
existerande organisationen. Dock var upplevelsen av att ha forlorat energi mindre om
paverkandet hade skett i kombination med att ha ként sig blir lyssnad p4. Jessica, som hade
paverkat sin situation eftersom hon upplevde sig inte bli lyssnad pa, beskrev att orken hade

tagit slut pa ett mer dramatiskt sitt.

Att folk gér in 1 vdggen, det forstar jag verkligen. Jag borjade kinna sé, det var
att man inte kunde ta nigra beslut, det blir ju inte bara pa jobbet, det blir

Overallt. Jag kan verkligen fOrsta att folk inte orkar. (Jessica)

Utifrdn samtliga berédttelser framgér det att grubbel 6ver det egna existerandet i den
existerande organisationen stélls pa sin spets efter en fordndring, vilket tar mycket energi, och
att individens existerande innanfor eller utanfor organisationen kommer i ett annat ljus. Det
har ocksa funnits en stravan hos individer att ga frdn det som upplevs negativt till ndgot

positivt, vilket kan tolkas som att de gér in i en identitet som “6verlevare”.
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Diskussion

Resultatdiskussion

Denna studie syftade till att besvara foljande tva forskningsfragor: Hur forhaller sig
medarbetare till organisationsforéndringar? Vilka faktorer har betydelse for att stodja
medarbetarens identitetsutveckling i samband med organisationsfordndringar? Svaret pa den
forsta frdgan dr sammanfattningsvis att ndr organisationen och individen hamnar i obalans
upplevs en energikriavande stdvan efter att dterfa balansen. Svaret pa den andra fragan ar att
faktorer som att upprétthalla mer grundliggande behov som trygghet, samhorighet och
uppskattning har betydelse for att stodja medarbetarens identitetsutveckling i synnerhet
samband med organisationsfordndringar. Nedan diskuterar jag studiens resultat mer ingdende
med fokus pa resultatets teman Behov av kontroll, Behov av stéttande chef, Behov av fortsatt

samarbete, Behov att vara behdvd, Behov av fortsatt ldrande och Behov att overleva.

Inte sa dverraskande visar studien att behov av kontroll dr ett framtradande tema i samband
med fordndringar. Forlusten av kontroll upplevs som obehaglig och innebir kénslor av
fornekande, ilska, frustration och stress. Med vetskap om fordndringsmodeller av Bridge
(2008) och Janssen (1996) dér vanliga kdnslor nir det géller att [dmna avslutningsfasen och ga
till den neutrala zonen ér just fornekande, chock, ilska, frustration, stress och ambivalens samt
att ga fran fornekande till forvirring nadgot som innebir kénslor av ridsla och angest blir detta
forstaligt. Det som karaktériserar medarbetarnas berédttelser &r att aterfangsten av kontroll &r
ndgot som strivas efter. Viktigt verkar vara att f4 ndgon form av kontroll, som i den méan det
inte gér att fa kontroll 6ver den nya situationen, dtminstone kan vara att fa kontroll dver sjélva
fordndringen. Dessa tva teman kénns igen fran fordndringsmodellerna dér den neutrala zonen
enligt Bridge (2008) innebir forvirring samt pendling mellan det gamla och det nya, vilket &r
energikravande och smirtsamt for individen samt skapar forvirring. Till skillnad fran Bridges
teori dr pendlingen mellan det gamla och det nya dock inte sé tydlig i min studie, mdjligen

snarare som en pendling mellan olika kénsloldgen.

Inte heller sd overraskande, men virt att understryka, dr vidden och vikten av chefens roll som
meningsbérare i synnerhet vid fordndringar. Flertalet forskare framhéver pa senare tid vikten
av meningsskapande vid fordndringsarbete. Sdvil Conroy och O’Leary-Kelly (2014) som
Pitsakis, Biniar och Kuin, (2012) och Reissner (2010) diskuterar betydelsen av att skapa

mening. Samtliga intervjupersoner berittar att ett forlorat fortroende for chefen a ena sidan,
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eller ett fortsatt fortroende & andra sidan, &r ndgot som har forsvérat respektive underldttat for
medarbetaren att se mening i den nya situationen. I Janssens (1996) teori beskrivs
sammanfattningsvis att det dr viktigt att forstd vilket rum medarbetare befinner sig i och hur
de reagerar dir. Hur medveten chefen &r om detta behov och agerandet utifran det tycks ha
stor betydelse och berdttandet om chefens roll och budskap i samband med foérdndringen har

tagit stort utrymme hos och mycket energi av samtliga intervjupersoner.

Ett tydligt resultat i min studie 4r vikten av att beakta individens vérderingar i synnerhet vid
fordndringar. Detta framgér ur teman ”Behov av stottande chef”, "Behov att vara behovd” och
”Behov att 6verleva”. En medvetenhet om att en vérderingsstyrd verksamhet kan méta
behovet av en formulering for Jag dr, jag vérderar, jag kdnner” 1 identitetens innersta kérna
kan underlitta fordndringsarbete. Att arbeta med vérderingar sévél under fordndringen som
efter for att visa pd vad det nya stér for tycks da viktigt. I enlighet med Ashforths (2008)
forskning sker da en utveckling frén den smala formuleringen 1 identitetens kérna, via
identitetens innehall i form av ”Jag bryr mig om, jag vill, jag tror, vanligtvis gor jag, jag kan”
till den bredare formuleringen i beteenden och ”Jag gor”. Att omsitta virderingar till

beteenden och goranden blir dé ett aktivt sétt att mota individers behov 1 fordndringen.

Naér det giller behov och identitetsutveckling dr meningsskapande, vilket uttrycks i bland
annat temat “Behov att vara behovd” en process som tillfredsstéller grundldggande minskliga
behov. Identitetsutveckling gor det mdjligt att hantera angest, oférenlighet och tvetydighet
(Reissner, 2010). Visserligen befinner vi oss dé relativt 1angt upp i Maslows behovstrappa® pa
de steg som stér for sociala behov, behov av uppskattning och behov av sjilvforverkligande.
Mgjligen kan identitetsutvecklingen ocksé sédgas ha tillfredsstéllt trygghetsbehovet i form av
kontroll, struktur och grénsséttning, men tyngdpunkten far dnda sigas ligga pa de tredje och

fjdrde behovstrappsstegen sociala behov och behov av uppskattning.

Wiklunds (2007) studie visar att dagens organisatoriska modeller alltmer utvecklas mot att
kollektiva institutioner forsvinner for att istéllet ersattas med individuellt ansvar. Resultaten i
min intervjustudie visar dock tydligt pa att detta inte dr en fruktbar utveckling ur ett
medarbetarperspektiv. Tvirtom verkar Maslows tredje behovstrappssteg med sociala behov

vara viktigare att vdrna om vid fordndringar &n vad jag i allménhet har uppfattat utifrén teorier

* Maslows behovstrappa eller hierarki: Steg 1 Kroppsliga behov, Steg 2 Trygghetsbehov, Steg 3 Sociala behov,
Steg 4 Behov av uppskattning, Steg 5 Sjalvforverkligande behov.
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om organisationsfordndringar och identitetsutveckling. Samtliga fem medarbetare fran de fem
olika organisationerna har i temat “Behov av fortsatt samarbete” uttryckt vikten av det sociala
behovet i vid fordndringar, speciellt om ”Behov av stottande chef” inte var tillgodosett. Detta
kan sdgas vara en vandring nerat i behovstrappan dér ett otillfredsstéllt behov av uppskattning
i form ”Behov av stéttande chef” gjorde att det sociala behovet i form av ”"Behov av fortsatt
samarbete” upplevdes som &n viktigare och om dé inte heller detta behov tillgodoségs skedde
en ytterligare vandring nerat i behovstrappan till det andra trappsteget som ar

trygghetsbehovet.

Denna vandring nerat frdn behov av uppskattning och sociala behov till trygghetsbehov
uttrycktes av de intervjuade som en ytterligare forlust, dir att ha gatt fran behov av
uppskattningstrappsteget till sociala behovstrappsteget var den forsta forlusten och att ga fran
det sociala behovstrappsteget till trygghetsbehovstrappsteget var den andra forlusten.
Prioriteten och styrkan i behovshierarkin innebar att for att nd det Gversta sjalvforverkligande
trappsteget, som kopplas till motivation, maste de mer grundliggande behoven forst
tillgodoses, vilket innebér att sociala behov och behov av uppskattning forst tillgodoses. Detta
illustrerar ockséd ”Behov att Gverleva” dér sa kallade coping” (Judge et al, 1999) strategier
hjélper individen att hantera de grundlaggande behoven till skillnad fran mer
sjalvforverkligande, expressiva beteenden. Det dr sjalvforverkligandebehovet som kan
kopplas till vixtmotivation, s en vandring nerat i behovstrappan ér en forlust dven ur ett
organisationsperspektiv. Organisationens uppgift vid fordndringar torde dé bli att fraimja

individers tillfredsstéllande av trygghetsbehov, sociala behov och behov av uppskattning.

Samtliga fem medarbetare fran de fem olika organisationerna har uttryckt ovisshet och att den
innebdr minskat arbetsrelaterat vilmaende. Att frimja individens identitetsutveckling bestar
dé 1 att minska ovissheten. I teorin beskrivs att tydliga identiteter minskar osdkerhet, da de
existerar som berittelser som forklarar vem en individ &r for individen sjdlv och for andra.
Genom att dela beréttelser skapas identiteter, forhandlas och aktiviteter internaliseras som

overensstimmer med framtrddande drag i deras identitet (Conroy & O’Leary-Kelly, 2014).

Samtliga uttrycker ocksa ett ldrande, savil i forhallande till den genomgangna foréndringen,
som i form av en tillit till att framtida férdndringar ocksa kommer att gd bra. Forskning av
bland andra Campell och Campell (2009) visar att en lirandeorientering har ett samband med

benédgenheten att vara positiv till forandring. I medarbetarnas berittelser mérks en strivan
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efter ett positivt avslut, vilket i min studie kan tyda pa att om hur det blev upplevs som
positivt blir den nyvunna forandringskompetensen i sig ndgot som ger medarbetarna tillit till

att eventuella, nya fordandringar ocksd kommer att gé bra.

Metoddiskussion

Urval. De fem intervjupersoner som medverkar i studien valdes med hénsyn till
forskningsfragan for att de har erfarenhet av det fenomen som undersoks (fordndringar). En
stor andel av de tillfragade (fem av sex) tackade ja till att delta. Detta kan betraktas som en
styrka eftersom stort intresse ocksa bor innebéra en vilja att dela med sig av sina upplevelser
och att beskriva dem pi ett levande sitt. Nagra betraktade intervjutillfillet som en vérdefull
mojlighet att reflektera Gver sin situation och att fi summera sina erfarenheter. Detta kan vara

en bakgrund till att det under intervjuerna fanns ett stort engagemang.

Datainsamling. Med intervjuguiden som grund fick intervjuerna tydligt fokus och fridgorna
uppmanade till en sd tydlig bild som mdjlig av medarbetarnas upplevelser. Det dr dock
mdjligt att annan betydelsefull information hade framkommit i intervjuer med mindre grad av

struktur.

I forskningsintervjuer finns ofta en maktasymmetri mellan intervjuaren och deltagaren,
eftersom intervjuaren bade har kompetens och kontroll dver intervjusituationen pa ett sétt som
deltagaren inte har (Kvale & Brinkmann, 2009). Det kan finnas en risk att intervjupersonerna
dé beskriver sina upplevelser utifrén ett behov av att ge de svar som uppfattas som dnskvérda
eller korrekta (Kvale & Brinkmann, 2009). Att intervjupersonerna sjélva fick vilja plats for
intervjuerna har dock forhoppningsvis bidragit till en mer avslappnad atmosfér och att de har

varit mer trogna sina personliga upplevelser.

Analys och resultat. Jag har kontinuerligt l4st relevant litteratur om
organisationsforandringar for att 6ka min forforstaelse, eftersom forforstaelsen ér viktig nér
forskaren ndrmar sig och ska forsoka forsta ett fenomen (Willig, 2008). Jag upplever att
lasningen har hjélpt mig att béttre forstd exempelvis de faser individer gar igenom i samband
med fordndringar. Men det har ocksa varit en utmaning att bade ta hdnsyn till de nya
kunskaperna frén litteratur och forskning och samtidigt tolka materialet utifrén dess egna
premisser. Jag trodde att upplevelsen skulle vara att organisationsforandringar dr forenade

med visst obehag men att olika tolkningar 4r mdjliga. Min forestéllning pa forhand var att
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individer skulle ha olika erfarenhet av forandringar och jag var nyfiken pé att fordjupa
innebodrden och betydelsen samt hitta det unika. Teman Behov av kontroll och Behov av
stottande chef var inte sa 6verraskande, men uttrycktes starkare dn jag hade anat. Det tema
som dverraskade mig var Behov av fortsatt samarbete. Behov att vara behévd anade jag
utifran min forforstielse och teorin att skulle vara viktigt, vilket ocksa bekriftades. P4 samma
sdtt anade jag utifran teorin att Behov av fortsatt ldrande skulle vara viktigt. Ddremot
uttrycktes Behov att 6verleva och att hitta strategier for det starkare &n jag hade uppfattat

utifran litteraturen.

Forslag till framtida forskning

Studien bidrar till kunskapsutvecklingen géllande arbetsrelaterad identitetsutveckling. Med
studiens resultat som bakgrund ser jag ytterligare nigra frdgor som skulle kunna vara &mne
for framtida studier. Studiens fenomen (organisationsforandringar) skulle kunna undersokas
ytterligare fran sévil ett personal- och arbetslivsperspektiv som ett mer behandlande,
beteendevetenskapligt perspektiv. Jag har i diskussionen tagit upp bland annat chefens roll
som meningsbérare och virderingsstyrd verksamhet. Bada dessa aspekter vore intressanta att
undersoka ytterligare bade i allmédnhet och vid férdndringar 1 synnerhet.
Identitetsutvecklingens betydelse for det psykiska maendet vore ocksa intressant att
undersoka mer ingdende 4n vad som gjorts i denna studie. Det vore dven intressant att géra en
longitudinell kvalitativ studie och f& mojlighet att komma tillbaka till intervjupersonerna efter

en tid for att undersoka utvecklingen.
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Bilaga A. Informationsbrev

LUNDS

UNIVERSITET

Hej,

Det hér informationsbrevet riktar sig till dig som genomgatt en omfattande organisationsfordndring pa din
arbetsplats. Jag ar intresserad av att belysa vilken betydelse omfattande organisationsfoérandringar har for
medarbetares arbetsrelaterade identitetsutveckling och psykiska méende, darfor vill jag gdrna veta mer om hur
forandringen pa din arbetsplats har paverkat dig.

Studien &r en kandidatuppsats i psykologi vid Lunds Universitet. Att delta i studien innebér att du blir intervjuad
under cirka en timme. Intervjun kommer att spelas in och sker pé en plats som passar dig. Deltagandet ar
frivilligt och du kan nér som helst vilja att avbryta din medverkan. Allt material kommer att avidentifieras under
analysarbetet och i slutprodukten, s du kommer att vara helt anonym. Examensarbetet kommer i forsta hand att
lasas av larare och studenter pa Psykologiska Institutionen vid Lunds Universitet, men kommer &ven att
publiceras digitalt och vara tillgéngligt for allménheten.

Jag kommer att kontakta dig pa telefon under vecka 10 for att héra om du ar intresserad av att delta. Givetvis ar
du vialkommen att hora av dig till mig innan dess om du vill anméla ditt intresse och/eller om du har nagra
fragor. Ditt eventuella deltagande skulle vara mycket vérdefullt!

Med vinliga hélsningar,

Linda Kjellniis
Psykologi kandidat
Mailadress
Telefonnr



Bilaga B. Intervjuguide

Beriitta om nir du borjade jobba hiir som nyanstilld.

* Vad var dina arbetsuppgifter?

* Trivdes du med ditt arbete frén borjan? Pa vilket sétt dé/pa vilket sitt inte?
» Samarbetade du med andra? Hur funkade det? Vilken roll hade du i laget?
* Fanns det ndgot som kéndes sérskilt utmanande pé jobbet nédr du borjade?

* Hur har du utvecklats i jobbet sedan dess? Vad tyckte du om det?

Beritta om hur du jobbar idag.

* Vad har du for arbetsuppgifter idag?

* Trivs du med ditt arbete idag? Pa vilket sétt dd/pa vilket sétt inte?
 Samarbetar du med andra idag? Hur funkar det? Vilken roll har du i laget?
* Finns det nagot som kénns sirskilt utmanande pé jobbet numera?

* Kénner du att din kompetens kommer till sin ratt? Hur da?

Beritta om den stora fordndringen som nyss har genomforts pa din arbetsplats.
* Hur fick du veta att den hér fordndringen skulle ske? Hur kidndes det da?

* Hur trodde du att forédndringen skulle paverka dig?

* Hur hanterade du detta (innan fordndringen dgde rum)? Fick du ndgot stod 1 detta?
* Blev det som du trodde?

* Hur madde du under tiden som den hér fordndringen pagick? Fick du stod i1 detta?

* Hur mar du idag? Om personen mar daligt: Far du stéd i detta?

* Hur skulle du stilla dig till fler kommande forédndringar pé jobbet?

* Har du ndgon gang funderat pa att byta jobb pa sistone? Varfor/varfor inte?



