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Syfte

Syftet med studien ar att bidra till 6kad forstaelse for forandringsmotstand i allmanhet. |
synnerhet kommer vi bidra till forstaelse for hur férandringsmotstand kan te sig 6ver tid
och vad for foljdeffekter det kan ha pa relationen mellan ledare och féljare.

Metod

Vi har tagit en abduktiv ansats och genomfort en kvalitativ studie. Det empiriska
materialet har samlats in genom semistrukturerade intervjuer.

Teoretiskt perspektiv

Studien tar ett relationellt perspektiv dar interaktionen mellan ledare och foljare spelar en
viktig roll.

Empiri

Elva semistrukturerade intervjuer har genomforts i ett kommunalt fastighetsbolag i
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Purpose

The aim of this study is to contribute to a greater understanding of resistance to change
in general. In particular, we will contribute to the understanding of how resistance to
change evolves over time and what repercussions it may have on the relationship between
leaders and followers.

Methodology

We conducted a qualitative study with an abductive approach and the empirical data was
collected through semi-structured interviews.

Theoretical perspective

The study takes on a relational perspective, where the interaction between leaders and
followers play an important role.

Empirical foundation

Eleven semi-structured interviews were carried out in a municipal real estate company in
Sweden. One interview was with the CEO and the rest with other employees.
Conclusions

This study has shown that resistance to change can be difficult to overcome and should
not be seen as something that is reduced with time. We believe that resistance can persist
and have an impact on the relationships within an organization and therefore also to the
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1. Introduktion
1.1 Inledning

Forandringar &ar idag vanliga inslag i organisationer (Palmer, Dunford & Akin, 2009)
och Change Management ges stort utrymme inom konsultbranschen. Konsultbyraer
som exempelvis McKinsey, Accenture och Boston Consulting Group erbjuder alla
I6sningar inom Change Management samtidigt som det finns en rad utbildningar inom
omradet att tillga (antagning.se, 2016; BiTA, 2016; Informator, 2016; utbildning.se,
2016). Forandringar genomfors med en ambition om att férbattra en situation, men
trots detta kan det uppsta problem i form av att anstéllda motsétter sig férandringen da
den kanske inte &r en forbattring sett ur deras perspektiv utan snarare ur ledningens-
eller organisationens perspektiv (Bovey & Hede, 2001; Dent & Goldberg, 1999;
Palmer, Dunford & Akin, 2009).

Forandringsmotstand behandlas ofta som nagot negativt vilket kan hamma en
organisations utveckling och det har saledes utvecklats flera modeller for hur en
forandringsprocess bor implementeras for att undvika och 6verkomma motstand (Bovey
& Hede, 2001; Palmer, Dunford & Akin, 2009). Daremot &r teorifaltet inte lika utbrett
kring vad som hander med motstand efter att en férandring blivit implementerad och
hur det kan paverka en organisation pa sikt. Da manniskan bar med sig upplevelser
och minnen fran tidigare forandringsforsok, (Brown & Humphreys, 2003; Pettigrew,
Woodman & Cameron, 2001) kan det vara av intresse att vidare studera foljdeffekter
av forandringsmotstand for att oka forstaelse for huruvida det kan paverka en

organisation i framtiden.

1.2 Problematisering - Motstand och tidsperspektiv

Det &r av relevans pa flera plan att fa en 6kad forstaelse for tidsaspekter av motstand,
alltsa huruvida motstand kan leva kvar i en organisation under en langre tid. Da
motstand ofta &r nagot som uppkommer vid férandringsférsok och betraktas som nagot
negativt och da forandringar idag ar ett vanligt inslag i manga organisationer (Palmer,
Dunford & Akin, 2009) kan det for en chef eller ledning vara av intresse att veta mer
om hur motstand kan te sig 6ver tid och att det kanske inte alltid & som det ser ut. Att

det visar sig pa ett visst satt pa ytan behdver nodvandigtvis inte betyda att det inte



doljer sig nagot annat under ytan, vilket kan tyda pa att motstand kan leva kvar i en
organisation utan att det upptécks av chefer eller ledning (Fleming & Spicer, 2007;
Palmer, Dunford & Akin, 2009; Real & Putnam, 2005). Detta kan for ndgon som ska

genomfora en férandring vara en intressant aspekt att ta i beaktning.

Motstand ar ett komplext begrepp och det finns en diskussion kring vad som egentligen
utgor motstand och saledes ocksa hur det ska definieras. Flera forskare ar dock éverens
om att det ofta &r nagot som utldses vid olika typer av forandringsforsok (Ford, Ford
& d’Amelio; Palmer, Dunfurd & Akin, 2009), men motstandet kan dven vara av mer
allman karaktar (Fleming & Spicer, 2007) det vill sdga att det kan vara riktat mot
exempelvis en organisation i stort eller en specifik person, och maste séledes inte st i
direkt relation till en forandring. Da begreppet ar komplext och att det inte finns nagon
universell defintion av det kommer vi hér att presentera hur vi har valt att definiera
det: Motstand ses som ett missndje som uppkommer i interaktionen mellan tva parter,
antingen som en reaktion pa beslut och signaler som sénts ut eller som en motreaktion

pa en handling.

Det finns en ambition inom forskning om att forandringsmotstand ska ga att undvika
eller dverkommas genom att folja olika modeller fér implementering av en foréandring
(Palmer, Dunford & Akin, 2009). Forskare har &ven diskuterat att planerade
forandringar tar tid att genomfora da det &r manga steg som ska arbetas igenom. Dessa
steg behandlas ingaende i radande teori dar det diskuteras bade vad som kan ske innan
men ocksa under en forandringsprocess och hur man kan forhalla sig till detta. Var
teorin daremot inte ar lika utbredd ar kring vad som sker med motstand i en
organisation efterat, da forandringen anses vara implementerad och avslutad, det vill
sdaga om motstand trots allt bestar. Detta &r nagonting vi genom denna studie stravar

efter att 6ka forstaelse for.

Det skrivs i forandringsteori om att tidigare handelser kan fortsatta att paverka
beteende i en organisation dven i framtiden, det vill sdga att gamla minnen lever kvar
som paverkar hur forandringar mottas och hanteras framéver (Pettigrew, Woodman &
Cameron, 2001). Forskare menar att forandringsforsék som gjorts kan ha effekter pa

framtida forandringar (Brown & Humphreys, 2003). Vad som inte behandlas i samma



utstrackning ar om forandringsforsok aven kan ha andra effekter pa en organisation,
nagot vi sett tecken pa i denna studie. Vi kommer belysa aspekten av
forandringsmotstand och huruvida det kan ha en paverkan pa relationen mellan ledare
och foljare i en organisation. Relationer mellan ledare och féljare &r av relevans att
veta mer om da goda relationer ses som véardefulla nar det kommer till att framja
utveckling och meningsskapande i en organisation (Valcea, Hamdani, Buckley och
Novicevic, 2011), detta resonemang diskuterar &ven Sveningsson och Alvesson (2010)
samt Judge och Robbins (2014) som lyfter att en bra relation mellan ledare och foljare
kan vara bidragande till att foljare kanner hogre arbetstillfredsstéllelse, lojalitet,
motivation samt att de presterar béattre. Darfor ar detta arbete relevant da det kan bidra
till nya insikter angaende effekter av forandringsforsok och hur motstand pa grund av

forandringsforsok kan ha foljdeffekter pa relationer inom en organisation.

1.3 Syfte

Syftet med studien &r att bidra till 6kad forstaelse for forandringsmotstand i allmanhet.
I synnerhet kommer vi bidra till ékad forstaelse for hur forandringsmotstand kan
utvecklas 6ver tid och vilka féljdeffekter det kan ha pa relationen mellan ledare och

foljare.

For att uppna vart syfte riktar vi oss till anstallda och deras berattelser for att forsta
deras perspektiv av hur de upplever och hanterar relationen med deras chef efter en
forandring i form av ett VD-byte. Vi anvander oss av foljande tva guidande

forskningsfragor:

1: Hur upplever anstéllda chefen?

2: Hur hanterar anstallda relationen med chefen?

Forandringslitteratur och radande teorier kring motstand har mestadels sett till ledarens
perspektiv, det vill séga hur denne ska agera for att undvika eller forminska motstand
(Blom & Alvesson, 2014; Judge & Robbins, 2014). Da det &r foljare (anstallda som
foljer sin ledare) som i de flesta fall utfor motstand (Dent & Goldberg, 1999) gar det
att argumentera for att deras perspektiv bor ges stérre utrymme. Vidare ar foljare
medskapare till ledarskap och har en betydande roll i relationen mellan ledare och



foljare. Det ar darfor av vikt att fa okad forstaelse for foljares perspektiv samt for hur
de interagerar och agerar i relationen (Sveningsson & Alvesson, 2010; DeRue &
Ashford, 2010). Det &r dven relevant for ledare da det kan ge nya insikter till forstaelse

for hur forandringsmotstand kan utvecklas.



2. Litteraturgenomgang

Detta kapitel amnar lyfta fram centrala koncept som vi kommer att forhalla oss till i
arbetet samt belysa radande litteratur gallande férandringsmotstand i relation till tid
och argumentera for att denna litteratur ar bristfallig. Det teoretiska perspektiv som
senare anvands for att analysera det empiriska materialet kommer slutligen

presenteras.

2.1 Motstind och dess komplexitet

Motstand &r ett vitt och komplext begrepp och det &r inte alltid sjalvklart hur det ska
definieras. Trots att det inte finns en given definition sa finns det manga diskussioner
kring hur det skulle kunna definieras. Jermier, Knights & Nord (1994) skriver om
motstand som en motattack gentemot maktutévning, Fleming och Spicer (2007) pratar
om det som en reaktion, medan Ackroyd och Thompson (1999) sager att motstand ar
en avsiktlig handling. Som beskrivits ar definitionen av motstand inte universell, och
for att fortydliga for lasaren vad som menas med motstand i detta arbete sa foljer har
var definition: Motstand ses som ett missndje som uppkommer i interaktionen mellan
tva parter, antingen som en reaktion pa beslut och signaler som sants ut eller som en
motreaktion pa en handling. Denna definition foljer forskares tidigare diskussioner
kring vad motstand kan innebéra men framforallt &r det en definition som féljer vad vi
tolkat utifran var insamlade empiri. Detta da en viss typ av handling inte alltid klassas
pa samma satt i alla sammanhang, utan vad som tolkas som motstand &r snarare nagot

som kan vara upp till betraktaren att avgora (Prasad & Prasad i Sorgéarde 2006).

Det ar allmant diskuterat att det finns olika anledningar till att utéva motstand, vilket
ar en aspekt som bidrar till komplexitet kring begreppet motstand. Forskare forklarar
att en individ exempelvis kan vara emot en forandring da den kan leda till osékerhet
for personen i fraga, att den inte anses vara nodvandig, tron om att den kan leda till ett
daligt resultat, en upplevelse av dalig timing, att den skulle vara 6verdriven eller sa
kan motstand uppkomma pa grund av tidigare erfarenheter (Bovey & Hede, 2001;
Dent & Goldberg, 1999; Palmer, Dunford & Akin, 2009).



Motstand betraktas ofta i samband med forandringslitteratur och anses vara en vanlig
reaktion pa forandringsforsok, det vill saga att det uppstar ett forandringsmotstand
(Alvesson & Sveningsson, 2015; Palmer, Dunford & Akin, 2009). Motstand behdver
dock inte grunda sig i en férandring, utan kan aven bero pa andra anledningar, forskare
som till exempel Fleming och Spicer (2007) berér inte nddvandigtvis motstand som
en konsekvens av en forandring utan pratar snarare om motstand som mer allmant.
Men att se motstand ur ett mer allmant perspektiv betyder inte att det utesluter
forandringsmotstand, vilket ocksa ar av relevans for detta arbete och saledes nagot vi

kommer att aterkomma till.

Vidare finns det flera satt motstand kan uttryckas pa och ett satt att kategorisera dessa
ar antingen som synligt eller osynligt motstand. Synligt motstand forekommer da en
anstalld ar 6ppet kritisk och till exempel anklagande genom att sabotera, blockera och
argumentera mot en foréandring eller dess ledning (Palmer, Dunford & Akin, 2009).
Det kan dven anses vara ett mer formellt och planerat typ av motstand da det aven
inkluderar andra aktioner som strejk, protester och involverande av fackférbund (Real
& Putnam, 2005). Som kontrast mot detta star det mer subtila, informella motstandet
som kan kategoriseras som osynligt, tyst eller vardagligt (Scott, 1985). Denna typ av
motstand visas genom till exempel: ointresse, man sager att man haller med nar man i
sjalva verket inte gor det, inte utfor de arbetsuppgifter man bor, prokrastinering, inte
delger information eller star och ser pa nar en forandring ar pa vag att misslyckas utan
att vidta nagon atgard (Palmer, Dunford & Akin, 2009; Real & Putnam, 2005).

Som beskrivet finns det flera olika anledningar till varfor forandringsmotstand gors,
men aven olika sétt som det kan uttryckas pa. Fleming och Spicer (2007) har undersokt
motstand och de véljer att kategorisera det i fyra olika dimensioner: vagran, rost,
skapande och flykt. Dessa fyra typer av motstand ser olika ut och motstandet kan vara
bade synligt och osynligt for ledningen. Vi kommer har att beskriva de olika
klassificeringarna av motstand som forskarna Fleming och Spicer (2007) skriver om,
detta gors da nagra av dessa begrepp kommer att spela en betydande roll i den
kommande analysen. De forklarar vagran som ett sorts synligt motstand, det vill séga
att det &r Oppet i sin karaktar, da det kan ta sig uttryck i att man exempelvis véljer att

inte utfora det arbete man blivit tillsagd att gora. Pa detta vis blockeras den makt som



chefen utdvar. Rost kan ocksa klassificeras som ett synligt motstand, men till skillnad
fran vagran sa tar motstandaren hjélp externt. Det kan ske genom att ta kontakt med
sitt fackforbund eller att gora sin rést hord i media (Fleming & Spicer, 2007). Fleming
och Spicer (2007) hanvisar dven till osynligt motstand och namner skapande som en
typ av sadant motstand. Skapande betyder att anstallda skapar sig en annan identitet
som inte harmoniserar med organisationens. De ger forandringen en annan innebérd
an den organisationen asyftar pa och far den att framsta som dalig. Det &r ett satt att
utmana den befintliga organisationen pa ett tyst vis. Flykt ar en annan form av osynligt
motstand som Fleming och Spicer (2007) menar fungerar som en ventil for upproriska
kéanslor och som férekommer da anstéllda undgar att associera och identifiera sig med
organisationen, sina arbetsuppgifter eller med ledningen. Detta kan ta sig uttryck
genom att vara skeptisk, cynisk, ironisk, humoristisk eller genom att distansera sig fran
jobbet. Denna typ av motstand visar sig inte lika oppet och tydligt som véagran och
rost utan forekommer snarare internt som en diskussion mellan anstéllda eller sa halls
det inom individen sjalv. Fleming och Spicer (2007) diskuterar att motstand i form av
flykt inte ar en lika skadlig typ av motstand mot en organisation som 6ppet motstand i
form av véagran och rost. Detta da den anstéllde fortfarande utfér de arbetsuppgifter
den blivit tilldelad och det skapas pa sa vis inga tydliga storningar for organisationen

ur ledningens perspektiv.

| detta arbete kommer motstand att betraktas som att det sker i en interaktion, dar tva
parter interagerar och forhaller sig till varandra. Detta ar i linje med hur Fleming och
Spicer (2007) argumenterar for att motstand paverkas av hur den andra parten tar emot
och hanterar det. De tar upp ytterligare en aspekt, namligen hur respons pa motstand
paverkar hur motstand vidare kan utvecklas i framtiden. Detta betyder att motstand
kan utvecklas over tid och att det kan ta olika form i olika faser eller situationer. Om
motstandet haller sig pa samma niva menar de att det anses som passivt men om det
eskalerar och blir starkare ses det som aktivt. Detta visar aterigen pa begreppets
komplexitet da motstand kan &ndra skepnad 6ver tid. Dels kan det ga fran att vara
aktivt till passivt eller tvartom, men det kan &ven pendla mellan att uttryckas som
synligt och osynligt motstand. Det kan &ven forandras pa sa satt att en anstélld inte

alltid upplever sig ha samma anledning till att utéva motstand tidigt i en



forandringsprocess som i slutet av den. | nastkommande avsnitt kommer motstand i

relation till tid att behandlas narmre.

2.2 Motstand och tid

| detta avsnitt kommer motstand diskuteras i relation till tid. Det kommer redogoras
for olika angreppssatt och deras forhallande till férandring, motstand och tid. Vi
belyser att motstand ofta ses som nagot som kan motverkas och éverkommas genom
att folja sarskilda modeller men ocksa att det ségs ga 6ver med tid. Dessa synsatt pa

motstand kommer alltsa att belysas men de kommer &ven ifragasattas.

2.2.1 Riitt forhallningsséitt — inget motstand
Flera forskare har arbetat fram olika modeller med olika steg, n-stegsmodeller, som de

foresprakar att en ledare bor folja i en forandringsprocess (exempelvis Lepitt;
Kirkpatrick; Nadler; Kanter, Stein & Jick; Kotter; i Palmer, Dunford & Akin, 2009).
Detta for att det ska bli en sa kallad lyckad implementering av forandringen. Vad som
menas med en lyckad forandring, alltsa vad det innebar och hur man avgér det, ar en
omdiskuterad fraga i sig (Palmer, Dunford & Akin, 2009). Manga n-stegsmodeller
foljer liknande monster som till exempel Kotters 8-stegsmodell. Dessa steg innefattar
ett antal nyckelpunkter; bland annat att det &r viktigt att skapa en kénsla av att
forandringen &r nodvandig, skapa en vision for denna och kommunicera ut den till de
anstallda (Kotter i Palmer, Dunford & Akin, 2009). Vidare &r det ocksa viktigt att
trycka pa vilka kortsiktiga vinster forandringen kommer innebéra for de anstallda samt
beléna dem som arbetar for fordndringen och slutligen innefattar Kotters modell att
véva in forandringen som en del av organisationskulturen. Liksom denna modell tar
flera av de andra n-stegsmodellerna upp vikten av att fa med sig de anstallda mentalt
sa att de forstar varfor en forandring behdovs men ocksa att det skapas en vision for
denna och att de ska kanna sig delaktiga och forsta vad de vinner pa foérandringen, och
pa sa vis inte satta sig emot den (Palmer, Dunford & Akin, 2009). De talar saledes om
olika steg som bor foljas for att uppna gott resultat och genom att gora detta sa undviks
motstand fran de anstallda. De ser alltsa genomgaende motstand som nagot negativt,
som det bor arbetas med aktivt for att undvika och dverkomma. Men det finns inget
steg som behandlar eventuellt motstand da stegen har foljts. Stegen lagger snarare

fokus pa forebyggande men ger ingen insikt till implementatér hur man hanterar



motstand i efterhand. De olika stegen i modellerna @mnar fungera som ett recept for
lyckad implementering av en forandring som kommer halla i langden. Pa sa sétt ses
modellerna som en process med ett slut, det vill sdga att nar alla steg har genomforts
sd bor motstand ha undvikits eller bekampats och forandringen anses vara
implementerad och processen ar pa sa satt avslutad. Detta gor att det motstand som
mojligen uppstatt riskerar att glommas bort av ledningen och att organisationen istéllet
blickar framat och forandringsprocessen ligger bakom dem. Det kan ifragasattas om
det ar rimligt att anta att motstand forsvinner per automatik endast genom att
forandringsprocessens steg foljs. Det ar inte alla forskare som féljer synséttet att
forandringar har ett slut men en stor del av forandringsteorier behandlar n-
stegsmodeller och forhaller sig till detta synsatt, vilket vi ocksd kommer géra genom
detta arbete. Vad som inte diskuteras i dessa teorier &r vad som h&nder om det trots att
stegen foljs uppkommer motstand och detta inte bekampas. Det behandlas heller inte
vad som hander med ett eventuellt motstand efter att forandringen anses vara
implementerad, om motstand lever kvar, vilken paverkan det kan ha pa organisationen

eller hur det bor beaktas vidare.

Som beskrivet ovan finns det modeller som bygger pa olika steg som bor foljas. Dessa
modeller foljer ett kognitivt angreppssatt gentemot forandringar, vilket betyder att med
hjalp av planering, kommunikation och forstaelse kan anstéllda Gvertygas om att en
forandring ar bra, och darigenom motverkas motstand. Men det finns dven andra sétt
att se pa hur forandringar bor behandlas. Forskare sa som Beer, Eisenstat och Spector
(1990) menar istallet att férandringar bor angripas genom att direkt fordndra anstalldas
beteende, genom att till exempel &ndra arbetsuppgifter. Dessa forskare kritiserar det
kognitiva angreppssattet for att vara for tidskrdvande, kostsamt (Alvesson &
Sveningsson, 2015) och ineffektivt (Bushe & Marshak, 2009). Beer, Eisenstat och
Spector (1990) anspelar pa en organisation som gjorde allting rétt enligt “handbokens
alla n-steg” genom att forst forsoka paverka anstilldas forstaelse for forandringen for
att sedan forandra deras beteende. Trots detta sa hade inte en forandring skett efter tva
ar. De syftar pa att detta ar en lang tid att inte se resultat pa och menar att det gar fortare
att implementera en férandring om man istallet borjar med att férandra anstalldas
beteende genom att satta dem i en ny kontext inom organisationen. De tycker inte att

det gar att folja det kognitiva angreppssattet och forvanta sig att det leder till en snabb



och effektiv forandring som ger det resultat man planerat, detta da det bland annat
finns en tendens att falla tillbaka i gamla vanor. Snarare sa bor foérandringar
genomforas genom att man andrar nagot konkret, exempelvis andra arbetsuppgifter
eller arbetssatt, vilket bor leda till en forandrad attityd. Detta skulle i sin tur leda till
forstaelse for det man gor och darfor ocksa eliminera motstandet. Detta tyder pa att
uppfattningen ar att om man andrar nagonting konkret sa kommer forandringen eller
anledningen till forandringen att forstds och darigenom kommer motstandet att

overkommas.

Den overgripande uppfattningen inom dessa angreppssatt ar att motstand gar att
motverka eller 6verkomma med hjalp av en viss typ av ledarskap och implementering
och saledes ges ingen forklaring for vad som bor géras om man har misslyckats med

att verkomma motstandet.

2.2.2 Det gar over
Forutom de olika synsatt for hur forandringsmotstand ska angripas som ges ovan sa

finns det de som menar att de anstallda nar acceptans och pa sa satt gar motstand Gver.
Bland annat sa har Kubler-Ross (citerad i Elrod & Tippett, 2002) bidragit med en
modell som kallas for Kubler-Ross férandringskurva, den forklarar att anstallda gar
igenom fem steg under en forandring. Kurvan grundar sig i hennes studie om sorg och
hur individer gar igenom olika stadier och kanslor nar de far reda pa att de har en
dadlig sjukdom (Elrod & Tippett, 2002). Denna modell har sedan dess uppkomst ar
1969 kommit att dverforas pa stora livsférandringar, men den har dven blivit vélciterad
inom forandringsteori (Elrod & Tippett, 2002; Cleverism, 2015). Forskare menar att
aven under en organisatorisk forandringsprocess gar anstallda igenom dessa fem steg,
men snarare for att nd acceptans an att hantera sorg (Elrod & Tippett, 1999; Wiggins,
2009; Cleverism, 2015). Sedan modellens uppkomst har det framkommit olika
versioner och varianter av dessa steg men Kubler-Ross talar om foérnekelse, ilska,
foérhandling, depression och acceptans (Elrod & Tippett, 1999; Elrod & Tippett, 2002).
Modellen ar uppbyggd kring en kurva dar kurvans x-axel bestar av tid och y-axeln

indikerar nivan av prestation hos de anstallda.
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Figur 1. Kubler-Ross Férandringskurva

Anstallda gar igenom de olika stegen olika snabbt, deras prestation paverkas olika
mycket och de kan dven fastna vid steg langs vagen. Skillnaderna mellan individer
beror enligt Kubler-Ross (citerad i Wiggins, 2009) pa deras omstandigheter och
tidigare erfarenheter. Dock &r slutsatsen inom de flesta versionerna av denna modell
att den anstallde tillslut nar acceptans och forstaelse for forandringen och slutar att
utdva motstand (Elrod & Tippett, 1999). Tanken &r att nar anstallda inser att det inte
langre &r ndgon mening med att forsoka bekampa forandringen, accepterar de istallet
den, slutar géra motstand och gar vidare (Cleverism, 2015). Darfor foljer Kubler-Ross
forandringskurva logiken om att motstand gar éver med hjalp av tid, vilket vidare
kommer benamnas det-gar-6ver-logiken. Denna uppfattning, det vill sdga att motstand
gar 6ver med hjalp av tid, kommer genom detta arbete att ifragasattas och undersokas

narmre.

Fleming och Spicer (2007) har ett liknande synsatt som det-gar-6ver-logiken géllande
deras kategori av motstand som flykt. De diskuterar att denna typ av motstand trubbas
av med hjalp av tid, i och med att man utfor de arbetsuppgifter som man blivit tilldelad.
Dérav diskuterar de att motstandet ar ndgonting som ledningen inte beh6ver oroa sig
for da de anstallda anda gor sina arbetsuppgifter och inte arbetsvagrar. De menar att

nar anstéllda gor nagonting trots att de inte vill, s& kommer motstandet att dampas efter
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hand (Fleming & Spicer, 2007). For att forklara detta narmare och visa hur det kan
appliceras pa forandringsmotstand presenteras ett fiktivt exempel: En person i 60-
arsaldern &r emot att hela organisationen ska digitaliseras, da hen anser sig vara for
gammal och inte av den generation som forstar sig pa datorer och teknik. Trots detta
gar hen pa alla kurser, och arbetar sedan dagligen med det nya systemet. Av olika
anledningar undanhaller hen sitt motstand och distanserar sig, ar cynisk och skamtar
internt med sina medarbetare om den nya digitaliseringen. Dessa ar alla indikationer
pa motstand som flykt. Men nu flera manader in i processen borjar motstandet att
trubbas av, hen barjar se fordelar med digitaliseringen pa grund av att hen anvant sig
av den och motstandet trycks pa sa satt undan. Vad Fleming och Spicer (2007) talar

om som motstand som flykt, ser vi som ndgot som gar i linje med det-gar-6ver-logiken.

2.3 Oforutsedda konsekvenser
Forskare har olika syn pa huruvida forandringsresultat gar att forutspa (Palmer, Dunford

& AKin, 2009), men flera har en tro om att det gar att forutse och uppna ett specifikt
resultat (Exempelvis Chin & Benne i Palmer, Dunford & Akin, 2009). Alvesson och
Sveningsson (2015) samt Balogun och Johnsson (2005) menar dock att foérandringar kan
fa oforutsedda konsekvenser, alltsa att nagonting sker som inte ledningen hade forutsett
eller réknat med. Balogun och Johnson (2005) diskuterar fordndringsprocesser och ledares
kontroll under sadana processer och de menar att chefer inte kan styra fullt ut Gver resultat
eftersom att anstéllda skapar sin egen uppfattning om vad férandringen innebar och agerar
sedan darefter istéllet for efter ledningens direktiv. Dessa uppfattningar kan skapas i
informella och vardagliga interaktioner med andra anstallda. Ford och Ford (1995) talar
ocksa om att forandringsresultat inte gar att forutse eftersom forandringar sker i sociala
interaktioner som skapar och aterskapar sociala strukturer och handelser. | enlighet med
detta synsatt ar forandringar en upprepande process, skapad i sociala sammanhang, som
skapar och modifierar nya verkligheter. Ledningar har alltsa inte full kontroll dver hur
forandringar utspelar sig och det leder till bade forutsedda och oférutsedda konsekvenser
(Balogun & Johnson, 2005). Da oftrutsedda konsekvenser uppstar kan det vara svart att
halla sig till olika implementeringssteg, och processer kan behdva anpassas efter de
konsekvenser som uppstar, vilket kan paverka tidsaspekter av forandringar. Denna
diskussion kring tidsaspekter ar dock franvarande i radande forandringteori och ar saledes

nagot vi amnar att belysa och oka forstaelsen for i detta arbete.
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2.4 Teoretiskt perspektiv: En ledar-foljar-relation

Traditionellt sett har forskning sett mer till ledare &n till foljare (Bolden, Hawkins, Gosling
& Taylor, 2011). Ledare har lange betraktats som ett isolerat fenomen som till viss del ar
oberoende av féljare, detta har senare ifragasatts och idag fors en diskussion kring att
ledarskap inte ar nagot isolerat fenomen utan for att det ska kunna existera kravs det att
man dven ser till foljare (Bolden et al. 2011; Blom & Alvesson, 2014; DeRue & Ashford,
2010). Forskare sa som Sveningsson & Alvesson (2010) menar att ledare inte &r en ledare
utan foljare och Valcea et al. (2011) argumenterar for att det inte bara dr ledare som
paverkar foljare utan att &ven foljare kan ha stor inverkan pa deras ledare. Pa sa sétt ar det
av relevans att se till relationen mellan dem bada och till vad som kan paverka den. Valcea
et al. (2011) menar att en bra relation kan framja utveckling i ett foretag och Alvesson och
Sveningsson (2010) beskriver att den kan bidra till hogre arbetstillfredsstéllelse, lojalitet,

motivation samt leda till hogre prestationer hos de anstallda.

Forskning som beror relationen mellan ledare och féljare har gjorts av bland annat Bakka,
Fivelsdal och Lindkvist (1999) och Ertiirk (2008), de menar att en bra relation mellan
ledare och foljare behdver vissa grundpelare att luta sig pa, till exempel fortroende och
delaktighet. Foljare brukar efterfraga delaktighet, da det bade bygger pa och starker
kénslan av fortroende inom en organisation. Eide och Eide (1997) argumenterar for att
kommunikation ar en grundpelare i relationen och forskare sa som Nilsson Norén-Wisell
och Djarv (1999) anser att 6ppen kommunikation mellan ledning och anstéllda ar vital for

att det ska ga att uppna de resultat och mal som efterstravas inom en organisation.

Forskare sa som Fleming och Spicer (2007) samt Ford, Ford och d’Amelio (2008)
forklarar att det sker en konstant ge-och-ta relation mellan ledare och foljare i
organisationer samt att relationen mellan ledare och féljare bestar av tre komponenter,
namligen ledaren, foljaren och interaktionen dem emellan. Varje relation &r saledes unik
och relationer ar fortlopande och paverkas av interageradet mellan parterna. Alla
individer har olika erfarenheter av nutida och datida interaktioner, samt olika

forestdllningar om hur en relation ska vara och pa sa sitt bar alla med sig olika “bagage”.
Som sagt betraktar Fleming och Spicer (2007) motstand som i en interaktion men de

satter aven det i relation till maktutovande. De menar att det finns ett samband mellan

hur makt utévas och hur féljare tar emot nagonting, det vill séga att vilken typ av makt
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som utdvas kan indikera pa vilken typ av motstand som foljarna kommer bemota
ledaren med. Fleming och Spicer (2007) argumenterar fOr att det finns ett problem
inom tidigare forskning da det finns en tenderas att se olika typer av motstand som en
direkt konsekvens av maktutévning. De menar istéllet att det kan vara en idé att vara
forsiktig i sina antagande om att motstandet ar en foljd av maktutévande och se pa det
mer i enlighet med Ackroyd och Thompson (1999) som istallet vander pa det och sager
att det kan vara motstand som framkallar en viss typ av maktutévning. Fleming och
Spicer (2007) diskuterar aven att en reaktion pa utdvad makt inte alltid stannar i en
och samma form av motstand, utan nar motstandet senare bemots av ytterligare nagon
form av maktutévning kan det andra skepnad. Pa sa vis satts en process igang dar makt
foder motstand och motstand bekampas med makt, och denna process riskerar att
fortlopa i en cirkel mellan ledare och féljare. Denna process ar ocksa nagonting Ford,
Ford och d’Amelio (2008) behandlar da de staller sig kritiska till att motstand endast
skulle ses som nagot irrationellt som finns hos foljarna utan att ledaren eller den som
driver forandringen ocksa ar medskapare till hur motstandet ter sig och med hjalp av
detta synsétt har vi analyserat och tolkat empirin i detta arbete. Detta da vi har sett en
kedja av reaktioner mellan chefen och de anstéllda och denna kedja av reaktioner och
motreaktioner ar det som kommande analyskapitel kommer ha sin utgangspunkt i da

vi ska studera hur anstallda berattar om upplevelser efter en férandring.
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3. Metod

Vi kommer i detta kapitel pa ett utforligt satt férklara vara metodval, redogéra for hur
studiens syfte har uppnatts samt forklara vilka underséknings- och analysmetoder vi
har anvant oss av. Detta da metod &r en viktig del av en uppsats och det som bygger
trovardigheten for en studie (Kvale, 1997). Vi borjar med en vidare diskussion kring
trovardighet for att sedan presentera vara vetenskapliga 6vervaganden och
tillvagagangssatt genom arbetet. Vi diskuterar aven de begransningar vara metodval
kan medfora. Slutligen beskriver vi ocksa hur vi gatt tillvaga for att analysera den
insamlade empirin. Foretaget dar studien ar utford kommer att bendmnas som
Organisationen, detta for att forhalla oss till de riktlinjer vi féljer angaende

anonymisering.

3.1 Studiens trovirdighet

Trovardighet i var studie bygger vi genom att se till ett antal kriterier for bedomning
av kvalitativa undersokningar: palitlighet, tillforlitlighet, bekréftelse och dverforbarhet
(Bryman & Bell, 2013). Genom att noga presentera och argumentera for vara metodval
tillats lasaren sjalv avgora hojden av studiens palitlighet. Vidare, genom att var
forskning foljer den praxis som finns géllande kvalitativa studier sa skapas
tillforlitlighet. Det ar aven viktigt att forfattare inte later sig styras av personliga
varderingar eller intressen under studiens gang. Detta ar svart att undvika fullt ut men
genom att vi anvandt oss av ett reflexivt forhallningssatt sa beméts detta problem och
bidrar sdledes till att hoja studiens bekraftelse. Overforbarhetskriteriet forhaller vi oss
till genom att gora utforliga redogorelser for var insamlade empiri. Detta gors for att
lasaren sjalv ska kunna avgora huruvida processen ar éverforbar pa andra miljéer och
kontexter (Bryman & Bell, 2013). Fler konkreta exempel pa hur vi arbetat med

trovardigheten for studien kommer att presenteras I6pande genom metodkapitlet.

Genom studien forhaller vi oss dven till de etiska riktlinjer som finns inom kvalitativa
studier:  konfidentialitetskravet, informationskravet, = samtyckeskravet samt
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2011). Dessa kriterier och riktlinjer kommer att

forklaras och redogoras for senare i metodkapitlet.
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Betraffande de resultat som studien leder fram till bor det enligt Alvehus (2013) tas i
beaktning att de géaller endast denna organisation och saledes kan de inte appliceras
direkt pd och generaliseras till att galla dven andra organisationer. Slutsatserna ar
baserade pa resultatet men slutsatserna kan daremot 6ppna upp for att applicera vara
begrepp i andra sammanhang och vidare ¢ka forstaelsen for liknande fall i andra
organisationer (Alvehus, 2013).

3.2 Vetenskapliga overviganden

3.2.1 Ontologiska 6verviganden
Detta arbete &mnar se hur ménniskor berattar om deras upplevelser av olika fenomen

utifran deras egen person och perspektiv. Ur ett ontologiskt perspektiv gar detta i linje
med att se vérlden som socialt konstruerad, det vill sdga att det & manniskorna och
deras subjektiva uppfattningar som paverkar hur vi ser saker och ting (Bryman & Bell,
2013), vilket gar hand i hand med det vi vill undersoka hos vara respondenter. For att
undersoka detta lampar det sig att gora en kvalitativ studie da den tillater oss att ga in
pa djupet av ett amne och att lyssna till vad individer, och i vart fall anstallda i en

organisation, har att sdga (Bryman & Bell, 2013).

3.2.2 Epistemologiska overviganden
Genom att se till hur anstallda berattar om upplevelser av chefen kan man se spraket

och dess innebdrd som en avbildning av den sociala verkligheten (Bergstrom &
Boréus, 2012). Vi amnar dock se deras upplevelser och beréattelser som nagot som ska
forstas och inte forklaras och da talar man snarare om sprakbildning &n om avbildning,
det vill saga att man forsoker forsta och beskriva empirin med hjalp av olika termer
och ny teori (Brunsson, 1982). Vi anvander oss saledes av ett tolkande synsétt (Bryman
& Bell, 2013) och under studiens analyskapitel har vi tolkat empirin och utgatt ifran

att respondenterna svarar i enlighet med deras upplevda bild av verkligheten.

3.2.3 Beriittelsens betydelse
Da vi i detta arbete kommer att se hur de anstallda pratar om nagonting som har hant, och

darav hur de aterberéattar sina upplevelser, ar det av vikt att veta mer om sprakbruk och
berattelser. Forfattare sa som Dunford och Jones (2000) och Bergstrom & Boréus (2012)

skriver om sprak som ett satt att uttrycka tankar och idéer. Genom att manniskan pratar
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om, skriver om eller argumenterar for nagonting konstruerar de sin sociala verklighet
(Potter i Bryman & Bell, 2013) och beréattelser gor att den sociala verkligheten aterskapas
(Dunford & Jones, 2000). Dunford och Jones (2000) menar att vad som utmaérker
berattelser ar att det ar sprak som anvands i syfte att ge en aterblick och att berattelser ofta
aterger handelser utifran nar de skett tidsméassigt. Brown och Humphreys (2003) menar att
beréttelser handlar om hur méanniskan tolkar en handelse. Hur féradndringar har tolkats
paverkar darfor manniskans fortsatta meningsskapande och forstaelse for vad som har
hant. Tolkningar som skett kan dd komma att paverka framtida upplevelser eller
uppfattningar kring kommande handelser (Bartunek, 1984). DA detta arbete &mnar se till
hur manniskor berattar om upplevelser utifran deras egen person och perspektiv, for att
oka forstaelsen for forandringsmotstand hos anstéllda 6ver tid, kommer vi att se till
respondenternas berattelser, och aterberattelser av handelser. Da det ar berattelser om
subjektiva upplevelser finns det ett visst spelrum dér respondenten sjalv har mojligheten
att paverka och aterkonstruera berattelsen, detta kan ske till exempel genom vad man
véljer att berétta och darigenom uteldmna, samt vad for ord man valjer nar man uttrycker
sig. Att respondenterna aterberattar sina upplevelser paverkar inte trovardigheten pa ett

negativt satt eftersom det &r deras bild och vad de valjer att beratta om som vi vill at.

3.2.4 En abduktiv ansats
Till en borjan var vi installda pa att intervjuerna skulle komma att handla om

forandringsarbete i en organisation. Vi laste darfor pa om olika
organisationsforandringsteorier men det visade sig under intervjuerna att fokus kom
att hamna mer kring chefen i form av upplevelser av honom och hans agerande och
aven kring de anstélldas agerande. Darfor borjade vi istallet lasa in oss mer pa teorier
kring ledarskap, relationen mellan ledare och féljare men ocksad pa teorier kring
motstand. Denna vaxling mellan empiri och teori visar att vi inte tog oss an empirin
helt utan att ha undersokt nagra teorier, och saledes anvéande vi oss av en abduktiv
ansats. Att arbeta efter en abduktiv metod innebar att det finns inslag av bade
deduktion och induktion (Alvehus, 2013). Vi lade vikt vid att lata empirin styra vilka
slutsatser vi skulle landa i, vilket kannetecknar en induktiv ansats, alltsa att teori
genereras som ett resultat av forskningen (Bryman & Bell, 2013). En deduktiv ansats
ar da man utgar fran teori och amnar préva den (Bryman & Bell, 2013). Alvehus
(2013) menar pa att ren deduktion och ren induktion snarare bor ses som tva ideal som

ar svara att skilja at helt, vilket dven galler for detta arbete.
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3.2.5 En kvalitativ metod
Da vi har studerat foljares konstruerande av den sociala verkligheten dmnade vi att

gora en kvalitativ studie och genom semistrukturerade intervjuer samla in vart
empiriska material. Detta var naturligt da vi inte sett till statistik eller matbarhet utan
snarare till beréttelser och upplevelser (Ahrne & Svensson, 2011; Denscombe, 2009;
Bryman & Bell, 2013). Som nidmnt ovan s& gar detta i linje med bade studiens

ontologiska och epistemologiska riktning.

Vi & medvetna om att det kan finnas ett subjektivitetsproblem inom kvalitativa studier,
det vill sdga att individer har olika uppfattningar och erfarenheter som goér att man ser
pa och tolkar samma situation pa olika satt. Men samtidigt ar det just de personliga
uppfattningarna via respondenternas beréattelser vi vill at, for att skapa ett nyanserat
och réattvisande material och for att kunna svara pa vara forskningsfragor som
fokuserar pa just anstélldas upplevelser. Darfor kan subjektivitet istéllet ses som en
styrka da olika respondenter gav oss olika synsétt pa en och samma handelse (Kvale,

1997), vilket ar i linje med var ontologiska ansats och bidrog till ett djup i var empiri.

Det finns dven en risk for skevhet i de fall intervjuarna, medvetet eller omedvetet,
valjer att fokusera pa vissa delar som sags och kanske lagga orimligt stor vikt vid dessa
och ibland bortse fran andra, for att man som individ har sarskilda intressen och
kunskaper (Bell, 2005). Men genom att vi har forsokt att vara sa reflexiva som majligt
i vart arbete med intervjuerna och genom att forsoka se bortom vara personliga asikter
har vi forhallit oss till detta problem. Att vi varit reflexiva innebar aven att vi forhallit

oss till bekraftelsekriteriet och arbetat for att hoja studiens trovérdighet.

3.3 Tillvigagangssatt

3.3.1 Val av organisation och respondenter

Vi traffade ett foretag pa en arbetsmarknadsméassa som uttryckte ett intresse av att
samarbeta med studenter samt visade ett intresse for damnet organisationsférandringar.
Darfor utbyttes kontaktuppgifter med VD:n och vi hordes senare via mejl och Skype
dar vi bekréftade ett samarbete. Med tanke pa det visade intresset och engagemanget

fran VD:n anser vi att vi har fatt en god access till foretaget. Detta foretag valdes alltsa
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utifran ett icke-sannolikhetsurval, mer specifikt ett bekvamlighetsurval. Detta ser vi
som gynnsamt da det fanns ett delat intresse av att studien blev av, samt att vi fick bra
access (Bryman & Bell, 2013).

Viktigt angdende den kontext som Organisationen befinner sig i ar att det har
genomforts en forandring, ett VD-byte, vilket har paverkat de anstallda i deras arbete.
Foretagets storlek eller branschen den &r verksam inom anser vi inte utgér nagon
begransning for studiens genomférande. Men da vi vill forhalla oss till
Overforbarhetskriteriet kommer en mer detaljerad beskrivning av Organisationen att

ges i analyskapitlet.

Efter en inledande intervju med VD:n valdes vara respondenter ut i form av ett
snobollsurval genom att han rekommenderade lampliga intervjupersoner (Bryman &
Bell, 2013). Lampliga intervjupersoner ansags vara de som hade nagot att saga om
situationen men &ven var 6ppna for att dela med sig. Vidare valdes individer inom
olika arbetsomraden ut for att fa en nyanserad inblick fran de anstallda.
Respondenterna tillfragades genom VD:n via mejl om de ville delta i en intervju.
Fordelar med att VD:n hjélpte oss vélja ut respondenterna ar att denne har mer insikt i
situationen an vad vi har och darfor sakerstalldes det att vi pratade med personer som
ansags berdrda av VD-bytet eller som ansags kunna bidra till en dvergripande bild av
den resa som Organisationen gjort sedan VD-bytet. Dock kan VD:ns inflytande gora
att vi blev styrda i en viss riktning. Till exempel sa skedde ett bortfall av nagra
individer da VD:n ansag att det var ett for kansligt amne for dessa individer. Men
samtidigt bor det poangteras att \VVD:n var man om att vi skulle fa prata med personer
som han tidigare upplevt har varit kritiska mot honom. Detta for att vi skulle fa en bred

bild av de anstélldas upplevelser.

Organisationen bestar av knappt 30 personer varav de flesta har varit anstéllda under
en lang tid. Vi har intervjuat elva personer pa Organisationen vilket visar pa att vi talat
med en stor andel av de anstallda. Men sedan VVD-bytet har nagra personer slutat och
nagra har tillkommit, vilket resulterade i att tre av respondenterna inte sjalva var
narvarande under VD-bytet utan snarare pratade om det i form av vad de har fatt

berattat for sig i efterhand. Detta visar pa att aterskapande av beréattelser ar en del av
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denna uppsats, aven aterskapande av sadant som inte har upplevts av individen sjalv
pa plats, vilket gor att delar av de nyanstélldas citat ar av andrahandskaraktar. Dock
har deras medverkan gett oss en battre inblick i hur resan for organisationen har varit
sedan VVD-bytet och hur deras upplevelser av VD:n och Organisationen star i kontrast
till de anstéllda som upplevde VVD-bytet. Vi kommer i delar av detta arbete kontrastera
det som sdgs av nya och gamla anstillda, det vill séga de som var pa plats i
organisationen da VD-bytet skedde och de som har tillkommit efterat och saledes blivit
anstallda av den nya VD:n. | de avsnitt det forkommer relevant kommer vi att visa pa
skillnaden mellan dessa grupper genom att bendmna de nya som nyanstéllda och de
ovriga som de anstéllda eller de gamla.

3.3.2 Semistrukturerade intervjuer
Vi valde att genomfora semistrukturerade intervjuer for att pa ett lampligt och

trovardigt satt kunna svara pa vara forskningsfragor angaende hur anstallda berattar
om hur de upplevde sin chef, samt om hur de hanterar relationen med chefen.
Semistrukturerande intervjuer kan 6ka studiens tillforlitlighet da det kan leda till ett
storre djup i empirin. Vi anser att detta har skett i vart fall da semistrukturerade
intervjuer lampar sig val for att komma at och lyssna till foljares upplevelser vilket ar
i linje med vara forskningsfragor. Vi genomforde elva intervjuer varav tio var med
anstallda och den elfte var med VD:n, for att dven fa hans upplevelser av
Organisationen och dess forandringar. Intervjuer ar ett bra verktyg for att komma at
personers upplevelser av nagot och det tillater forskarna att ga in pa djupet av ett &mne.
Jamfort med exempelvis en enkat som endast ger skriftliga svar kan en intervju skapa
mojlighet att vaga in flera viktiga aspekter an bara skrift, som hur nagonting séags, hur
kroppsspraket anvands samt att det ges en majlighet att fortydliga en fraga om den
uppfattas som oklar och att foljdfragor kan stéllas for att fa ett mer utvecklat svar (Bell,
2005). Fordelen med en semistrukturerad intervju i forhdllande till en helt
ostrukturerad &r att det ges en mdjlighet att ta upp olika teman och fragestallningar
man amnar berora. | en helt ostrukturerad intervju riskerar man att inte fa svar pa alla
fragor man vill och det kan vara tidskravande (Bell, 2005), nagot det inte finns

utrymme till i denna process med en given tidsram.

3.3.3 Intervjuforberedelse
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Vi ar medvetna om att intervjuare har en inverkan pa respondenter och saledes pa
empirin genom att man ar medskapare i intervjusituationen (Alvesson & Bjorkman,
1992). Vi forholl oss till denna aspekt genom att halla oss sa neutrala som mojligt nar
vi presenterade oss da vi inte ville paverka deras forestallningar infor, eller svar under
intervjun. Da vi aven ville folja de etiska riktlinjer gallande informationskrav och
samtyckeskrav sa presenterade vi oss sjalva och forklarade i korta drag vad intervjun
skulle komma att handla om. Detta sa att personen ocksa skulle ha en chans att tacka
nej om denne inte ville delta (Bell, 2005). Det skedde i tva fall att personer tackade nej
och da tillfragades istéllet andra som arbetade inom samma omrade. | mejlet till
respondenterna foreslog vi &ven tid och motesplats. Vi gjorde det dock tydligt att de
garna fick vélja en annan motesplats om de ville, da motesplatser enligt Denscombe
(2009) kan paverka respondenters forhallningssatt till intervjun och att det darfor ar

viktigt att den kanns bekvam.

Efter den forsta intervjun med VD:n upplevde vi att det skulle kunna finnas en viss
skepticism emot varfor studien utfordes. Darfor var vi noga med att forsdka skapa tillit
hos respondenterna. Detta gjordes genom att vi tdnkte igenom hur vi skulle ndrma oss
respondenterna och skapa en avslappnad miljo. Vi svarade 6ppet pa fragor om studien
och vad deras roll i denna var samt sa var vi noga med att tala om att vi inte var dar pa
uppdrag av VD:n utan att han endast var var kontaktperson som gett oss tillatelse att
genomfora studien. Innan varje intervju bad vi ocksa om tillatelse att spela in for att
underlatta vart arbete med analysen av materialet. Vid fragor kring detta gav vi en
vidare forklaring kring syftet med att spela in och vilken betydelse det har for arbetet
i praktiken. Vi forklarande dven for respondenterna att deras svar skulle komma att
behandlas anonymt, och att det inte skulle ga att avldsa vem som sagt vad - detta i
enlighet med konfidentialitetskravet. | enlighet med nyttjandekravet berattade vi dven
for respondenterna att det inspelade materialet endast kommer att anvandas for vart

andamal och déarefter raderas (Denscombe, 2009).

Vi ville skapa en sa avslappnad miljé som mojligt for att undvika att respondenten
kande sig konfronterad. D&rfor var vi noga med hur vi moblerade rummet och
placerade oss i relation till respondenten (Denscombe, 2009). Vidare forsokte vi

anvanda ett ledigt sprak och undvika akademiska facktermer for att samtalet skulle
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flyta pa sa bra och naturligt som majligt (Ahrne & Svensson, 2011; Kvale, 1997). Vi
ar medvetna om att en intervjusituation kan begrénsa respondenters satt att uttrycka
sig pa och samtala pa jamfort med hur de skulle ha gjort i en vardaglig samtalssituation
samt att det finns en risk att vilja svara pa ett satt som de tror forvantas av dem i
forhallande till intervjuaren (Bell, 2005).

3.3.4 Intervjugenomforande
Vi utgick fran en intervjuguide med fragor och teman som vi ville berora, vilket &r i

linje med hur semistrukturerade intervjuer ar uppbyggda. Vi ville dock inte lata
intervjuguiden styra oss eller respondenterna for mycket och vi var darfor noga med
att folja respondenten och lagga fokus pa det som denne verkade vilja prata om, men
som anda var i enlighet med var fragestallning. Genom att arbeta pa detta satt 6kar vi
studiens tillforlitlighet. Ett satt att folja respondenten ar att besvara den med tystnad,
vilket i manga fall leder till att respondenten utvecklar sitt svar och att vi far djupare
empiri (Nilsson & Waldemarson, 2007). Allteftersom intervjuerna fortlépte lade vi till
amnen i var intervjuguide som respondenterna tog upp. Darfor kompletterades guiden
mellan intervjutillfallena for att fa kommande respondenters syn pa dessa amnen. Vid
varje intervjutillfalle forsakrade vi oss om att vi hade mojlighet att aterkoppla med
respondenten om vi skulle kanna att vi behovde komplettera vart material med

ytterligare fragor.

3.3.5 Transkribering
Vi spelade in samtliga intervjuer for att sedan kunna transkribera materialet. Detta

hjalpte oss att analysera empirin pa ett mer trovardigt satt, genom att till exempel
undvika risken for glomska. Det ar inte bara viktigt att komma ihag vad som sags men
aven hur det sags samt i vilket sammanhang det sdgs. Inspelning av intervjuer hjalpte
0ss undvika att ta ett uttalande ur sin kontext samt att vi lattare kunde analysera

betoningar och eventuell ironi, humor eller liknande.

Da vara intervjuer var spridda 6ver nagra veckors tid hade vi mojlighet att transkribera
dem kontinuerligt efterhand som intervjuerna holls. Detta underlattade arbetet nagot
och bidrog aven till att ge en mer rattvisande bild av empirin da man mindes vissa

ansiktsuttryck och gester i samband med det som sades. For att minimera att
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information som denna foll bort gjorde vi kommentarer angdende detta i

transkriberingarna.

Intervjuerna transkriberades i enlighet med metodlitteraturens riktlinjer for
teckenforklaring och begreppslista (Bryman, 2011; Bryman & Bell, 2013). Tabellen
nedan forklarar detta, det vill saga hur uttalanden har forkortats eller hur vissa saker

har sagts, for att lasaren lattare ska forsta de utvalda citaten.

Tecken Betydelse

[...] Mindre avsnitt har redigerats bort i citatet

[ ] Langre avsnitt har redigerats bort i citatet

[ironi] For att visa pa hur ndgonting har sagts

Tabell 1: Transkriberingstecken

Samtidigt som eventuella forkortningar eller versaler har &ndrats i de utvalda citaten,
har ocksa respondenterna kodats till att bendamnas med bokstaver (A, B, C och sa
vidare) istéllet for deras namn. Som sagt omnadmns den organisation som vi utfért
studien pa som Organisationen i detta arbete. Dessa kodningar gors for att halla
organisationen samt respondenterna anonyma, vilket vi utlovade (med férhoppning
om att respondenten skulle tala sa fritt som mojligt) samt att det &r i enlighet med de
etiska riktlinjerna vi foljer. | denna studie blir anonymiseringen extra viktig da det
handlar om en liten organisation och att det pa sa vis annars latt kan ga att urskilja vem
som sagt vad. Spraket har justerats nagot i vissa citat for att de ska vara mer lattlasta
(Ahrne & Svensson, 2011). I nagra fall har citat markerats som att det sdgs av “X”,
detta da det eventuellt finns en risk att det skulle ga att lista ut vem som sagt detta och
darigenom dven kunna identifiera resterande citat fran samma person. Vi ar medvetna
om att citera med ”X” kan péverka trovirdigheten for studien da det inte gar att utldsa
antalet respondenter som uttrycker vissa asikter. Men genom att benamna vissa citat

med “X” prioriterar vi att undvika att r6ja den utlovade anonymiteten.
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3.4 Analys av empiriskt material
Nedan redogors for hur vi valde att analysera den insamlande empirin. Vi tog 0ss an

analysen med hjalp av Rennstam och Wasterfors (2011) tre grundldggande principer
for att analysera empiri i form av kvalitativt material, namligen sortering, reducering
samt argumentering. Rennstam och Wisterfors (2011:202) skriver att “materialet ska
aterges pa ett selektivt men énda rittvisande sétt” vilket dr viktigt for oss att fokusera
pa for att visa pa palitlighet i arbetet. Detta har vi forsokt astadkomma genom att hela
tiden arbeta reflekterande med var empiri, vilket ocksa okar studiens trovardighet i

form av bekréaftelsekriteriet.

3.4.1 Sortering
Né&r samtliga intervjuer transkriberats satt vi med en stor mangd empiri som behdvde

bearbetas. Efter att vi flera ganger last de transkriberade intervjuerna var vi eniga om
att empirin var djup och entydig i forhallande till vara intervjuamnen, vilket innebar
att empirisk méattnad var uppnadd (Bryman, 2011). Vi laste noga igenom materialet
flera ganger, vilket Rennstam och Wasterfors (2015) liknar vid att umgas med
materialet genom att bekanta sig med och ldra kénna det, for att pa sa vis kunna hitta i

det. Men ocksa for att kunna se det med nya 6gon och inte fastna i endast ett spar.

Under sorteringsfasen diskuterades intressanta aspekter och méjliga ingangar i teorin.
Nar vi laste igenom transkriberingarna markerades aterkommande amnen som
berdrdes av respondenterna med en viss farg och pa sa vis framhavdes vad som kunde
vara intressant att arbeta vidare med. For att sortera materialet ytterligare sa skapades
en tabell ddr de mest aterkommande amnena fick ta plats (till exempel: angdende hur
en ledare ska vara, hur kommunikationen ar pa organisationen, hur stamningen ar och
var, hur grupperat det ar och huruvida branschkunskap ar viktigt). Rubriksattningen
pa kategorierna var helt var egen och féljde analysen av empirin. Samtliga intervjuer
bearbetades sedan ytterligare och vi sorterade in kommentarer fran respondenterna
under varije kategori. Detta moment hjalpte oss att specificera vart amne nagot da det
visade pa vilka tradar som fanns i empirin att eventuellt spinna vidare pa. Under
arbetets gang upprepades denna process flertal ganger efterhand som materialet
analyserades. Enligt Rennstam och Wasterfors (2015) ar detta naturligt och ocksa

nyttigt da det innebar att forfattarna har sett pa det insamlade materialet ur olika
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vinklar. Genom att gora detta har vi liksom Rennstam och Wasterfors (2015) beskriver
undvikit risken att fastna i favoritbegrepp eftersom vi gang pa gang har sorterat om

vart material och valt nya vinklar och begrepp att behandla.

3.4.2 Reducering
Nésta steg vi tog 0ss an var att reducera det empiriska materialet, vilket &r nédvéandigt

da det innehaller for manga vitt skilda delar for att allt ska kunna presenteras pa ett
tydligt och sammanhangande vis (Rennstam & Wasterfors, 2015). Vi anvande 0ss
framforallt av kategorisk reducering da vi synade de olika kategorier vi sorterat fram
for att sedan vélja ut och da samtidigt vélja bort vissa av dem. De vi valde att fokusera
pa var kategorier dar vi fann att vi hade starkast empiriskt stod men det var ocksa de
omraden som inte var lika val undersokta i tidigare forskning. Vi snivade oss in pa
motstand, da vi i empirin sag att det initialt fanns ett motstand mot den nya VD:n pa
grund av avsaknaden av branschkunskap men att det i ett senare skede verkade grunda
sig i andra anledningar. Vi kunde ocksa se att motstandet verkade andra skepnad
efterhand och dessa olika skepnader blev de kategorier vi valde att fokusera pa efter
reduceringsmomentet. Exempel pa kategorier som valdes bort var grupperingsfokus
pa vi och dem” samt 6nskvarda egenskaper hos en ledare. Ett nytt dokument skapades
for att sortera in de citat som var relevanta for att beskriva omradet och nya kategorier
som uppkom var till exempel signaler fran VD, héandelser som ledde till forlorat
fortroende samt radsla for att vara konstruktiv. Har skedde alltsa en grov reducering
av materialet men det som skalades bort sparades anda i sina kategorier da vi, liksom
Rennstam och Wasterfors (2015) menar, var beredda pa att behdva ga tillbaka till detta
och anvéanda det. Antingen pa grund av skiftande fokus eller for att senare anvanda
materialet for att visa pa motstridigheter. | och med den sortering och reducering som
utforts har en av vara respondenters svar kommit att bli av mindre vikt i och med att
denna har en annan position inom Organisationen och darav inte foreféll som relevant

i analysen. Det forekommer darfor inga citat fran denne person i analyskapitlet.
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3.4.3 Argumentering
Sista steget har varit att argumentera for det vi sett i empirin och sétta det i relation till

radande teori inom omradet. Detta gors i analyskapitlet genom att lyfta fram delar av
vart empiriska material som vi arbetat fram i sorterings- och reduceringsprocesserna.
Vi argumenterar for det vi sett i empirin genom att belysa citat och genom att satta
egna namn pa det vi sett och tolkat. Vi satter det i relation till teori for att teoretisera
analysen och inte endast komma med flyktiga pastaenden da det sdllan Gvertygar
lasaren om nagot och bidrar till relevant forskning (Rennstam & Wasterfors, 2015).
Ett annat satt de namner for att argumentera, som vi ocksa anvander oss av, ar att
beskriva det vi sett i empirin med hjalp av metaforer for att fortydliga och klargora

relevanta aspekter for lasaren.
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4. Analys

Analyskapitlet har delats upp i tva delar, den forsta &mnar ge forstaelse for VD:s
bild av vad som skett inom Organisationen. Detta gors for att belysa hans berattelse
om vilka intentioner han har haft, samt for att forklara hur han har agerat och sett
pa VD-bytet. Den andra delen kommer att se till de anstalldas bild, hur de berattar
att de upplevt och upplever chefen samt hur de berattar att de hanterar relationen
med VD:n.

4.1 Chefens berittelse

I en liten stad i Sverige finns Organisationen som ar ett kommunalt fastighetsbolag.
Bolaget bildades ar 1989 och har mer eller mindre agerat sjalvstandigt sedan dess trots
att det ar kommunagt. Vid arsskiftet 2012/2013 gick den davarande VD:n i pension
och nar den platsen skulle erséttas lag det i kommunens intresse att bli mer involverade
i den sedan tidigare ganska sjalvgaende organisationen. Detta har vi fatt berattat for
oss av den nya VD:n som nagot som de anstallda pa Organisationen fruktade, da det
hotade deras sjalvstandighet. En ny VD anstélldes och han kommer fortsattningsvis i

detta arbete refereras till som VD:n eller chefen.

Under vart initiala samtal med VD:n beréttade han om sina upplevelser av sin forsta
tid i Organisationen. Han beskrev tiden som turbulent och att det fanns mycket
motstand mot honom. Han berattade att motstandet fanns redan innan han klev in i sin
position: “personalen var emot att jag skulle anstallas”. Han berattade dven att det
publicerades en for-och-emot-lista dver hans egenskaper i den lokala tidningen. Vidare
bekraftades motstandet sedan nar VD:n tradde in i Organisationen di “en anstilld
hélsade aldrig utan hen bara gick in och satte sig. Och det var flera andra som inte
hilsade” och senare berdttar han om att de forsokte “frysa ut mig”. Denna berittelse

beskriver att det fanns bade motstand innan VD:ns tilltrade, samt efter att han tilltratt.

VD:n beréttade om att hans och kommunens vision var att géra Organisationen mer
modern och effektiv. Medveten om motstandet mot honom gick han in i foretaget med
intentionen om att ricka ut handen genom att siiga “nu ér det som det &r, sa nu ska vi

samarbeta” samt med intentionen av att vilja bygga upp relationer med de anstallda
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genom att traffa dem var och en 6ver lunch. Men enligt VD:n gav detta inte nagot
resultat och nar de anstallda fortsatte att gora motstand beréattar han att han bestamde
sig for att agera och darav gav han en motreaktion gentemot deras motstand. Han
berdttade om de olika signaler som han sant ut till de anstéllda och han férklarade att
“det dr typiska atgirder som man kan vidta som chef” nir man stoter pA motstand. Det
han gjorde var att han gav vissa daliga lI6nerevisioner, mindre tillgang till information
samt tog ifran dem arbetsuppgifter. Han menar att “det var aldrig sa att jag jagade dem,
utan jag tyckte att jag hade goda skal till att ifragasétta sa som jag gjorde”. Vidare
beskriver VD:n att han “har jobbat med att flytta folk fran olika poster och det innebér
att vissa har lyfts upp och vissa har lyfts ner”. Det framkommer dven att efter ett och
ett halvt ar in i VD:s anstallning var hélften av tjansteméannen, tre av sex, inte langre
kvar pa Organisationen. Dessa personer avslutade sina tjanster pa olika satt; dels
genom overenskommelse med VD om avslutad anstéllning pa VD:s forfragan, dels
genom tidig pension och genom uppséagning pa de anstélldas forfragan. Nar dessa
personer skulle ersittas blev en person som ansdgs ha varit “oumbdrlig av de anstéllda
och skulle behdva ersattas av tva istallet ersatt med noll”. Detta var dnnu en “viktig

signal” som séndes ut enligt VD:n: “for det 4r ju sa att ingen ar oersattlig”.

Hér har VD:n berattat om sina intentioner och att han tycker att han hanterade
motstidndet pé ett bra sétt d& han ansag att flera anstéllda var “oerhort lattade” dver att
motstandarna inte langre var kvar, vilket kan indikera pa att han sag det som att
majoriteten av dem som var motstandare inte finns kvar pa Organisationen. Han sager
dven att “kapitlet stingdes”, vilket tyder pd att han till viss grad lagger
forandringsmotstandet bakom sig. Pa sa satt anser sig VD:n hanterat situationen och
det huvudsakliga motstandet, detta betyder att de konsekvenser som senare kommer

redogoras for inte hade forutsetts av VD.

4.2 Anstilldas berattelser

| detta avsnitt redogors for de anstélldas berattelser om sina upplevelser av VD:n och
forskningsfraga 1 - Hur upplever anstillda chefen? kommer att besvaras. Under
intervjutillfallena stalldes olika fragor och trots att fragorna inte var specificerade i
relation till datid eller nutid sa valde de anstéllda att beratta om hur det &r nu men éven
hur det var da, vilket indikerar pa att deras minnen fran datid lever kvar. Att
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upplevelser om nagonting som hant for flera ar sedan aterges i nutid indikerar pa att
de anstéllda bar med sig ett bagage i form av forestallningar och minnen. | detta arbete
kommer vi att aterkomma till begreppet bagage och da menar vi det som individer tar

med sig fran en situation till en annan.

4.2.1 Chefen som novis
Hér presenteras den initiala upplevelsen av chefen som de anstallda berattar om. Under

samtalen med respondenterna aterkommer de till att chefen saknade eller saknar

specifik kunskap men dven att han var odnskad som chef.

Jag och [VD:n] har inte haft den basta relationen fran borjan, for jag
satt med i anstallningen och jag sa ju till honom att han inte hade den

kompetensen som behdvdes for en VD pa ett fastighetsbolag. - X

Att det har upplevts att VD:n saknar kompetens visas ytterligare har.
Det har pratats mycket om att VD:n inte har nagon fastighetskunskap
utan han &ar advokat eller jurist och han &r ingen byggare, vad kan
han egentligen? - B

Tva andra respondenter beskriver VD:s kompetens:
Han har ju inte riktigt koll pa hur allt fungerar déar ute i verksamheten
egentligen, VD:n sjalv da ju. Det tycker jag kanske han ska satta sig
in i lite mera i hur branschen fungerar. - |
Han kom in fr&n kommunhuset som jurist. Ah, ah, sen kan man inte
vara sur och krankt for det utan det ar bara att ga vidare [__ ] Som

jurist att komma in i fastighetsbolag, det ar inte det lattaste. - G

En anstélld pratar om den gamla VD:ns kunskap och beskriver att den nya VVD:n saknar
detta.
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Vi kunde ju fraga honom om grejer, om direkta fastighetsproblem
eller hur vi skulle byta tak, hur vi tar reda pa priser. Och da svarade
han: ja da gor ni sdhar och sadhar. Man larde sig jattemycket. Den nya
VD:n ar en helt annan typ av chef, han har ju ingen

fastighetsbakgrund alls. — E

Dessa citat visar pa att de upplevde att VD:n inte hade, och fortfarande inte har, den
branschkunskap eller kompetens som behdvdes, eller behdvs, for att vara VD i denna
organisation. Detta tolkar vi som att de upplever att chefen inte var/ar kompetent nog
for att vara chef till dem. De anser att det behdvs branschkunskap for att kunna vara
chef for ett fastighetsholag och att ndgon med den kunskapen bor ha blivit chef istallet.
Det kan da tolkas som att de anstallda anser att de, samt Organisationen, var i behov
av och vérda battre. Forutom att de tyckte att han saknade kunskap sa uttryckte de
Oppet att de var missnéjda med valet av VD, vilket bekréftar VD:s ovan ndmnda

berattelse. Sahar uttrycker sig en anstalld:
Jag vet inte ndgon som ville ha hit honom. Det var jatteprotester. - H
En annan beréattar om att denne 6ppet uttryckte sin asikt till VD:n.
Och jag har sagt till honom ocksa att jag tycker inte om dig, och de
flesta tycker inte om dig. [...] och jag sa jag ser dig inte som en
foretagsledare. - J
Samma sak gjorde aven respondent G:

Jag sa ju till honom att jag inte tyckte han var ratt man. - G

Vi far aven hora en anstéallds uppfattning efter att ha tagit del av berattelserna i

efterhand:
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Personen som satt har inne [hade kontor i det rummet vi satt i] plus
ett par andra sa officiellt att VD:n inte &r en bra kandidat och att de

inte ville ha honom, de sa det rakt ut. - B

Citaten visar att de anstéllda upplever att chefen inte var kompetent nog och odnskad
vid hans tilltrade ar 2013. De berattar att de protesterade och talade om for VD:n att
de inte ville att han skulle anstéllas. Detta visar pa att de ger en reaktion mot beslutet
att anstalla VD:n. Denna reaktion anser vi gar att likstalla med motstand som vagran i
och med att de Gppet uttryckte att de inte accepterade att de skulle fa en ny VD som
saknade den kompetens som de ansag vital i denna bransch. Fleming och Spicer (2007)
forklarar motstand som vagran med att det &r 6ppet och darav synligt i organisationen,
vilket var fallet i Organisationen. Genom att géra motstand i form av att vagra amnar
de anstallda att blockera den maktrelation som utspelar sig. Som svar pa var
forskningsfraga om hur de anstéllda upplever VD:n sa gav de en initial bild av honom
som novis, det vill sdga nyborjare eller okunnig. De ansag att han inte var kapabel till
att utfora det jobb han blivit tilldelad, vilket indikerar pa att de ansag att de var vérda
och i behov av en kompetent chef for att kunna utféra sitt jobb pa ett professionellt
satt. Nedan foljer en annan upplevelse av VVD:n.

4.2.2 Chefen som envaldshirskare
| detta avsnitt kommer en annan upplevelse av VD:n att presenteras namligen den om

honom som envaldsharskare. En envaldsharskare ar en person som harskar med
oinskrankt makt (Nationalencyklopedin, 2016). Detta ar var tolkning av de anstélldas
berattelser om hur de upplever chefen och sdledes ar anvandningen av och
kategoriseringen helt var egen. Pa samma satt som i upplevelsen av chefen som novis
kommer det har att presenteras citat dar de anstallda sjalvmant har valt att beratta om
hur ndgonting var, men dven om hur nagonting ar. De anstéllda har nar de blev
intervjuade upplevt den motreaktion som VD:n sént ut och genom att de har valt att
prata om direkta konsekvenser av den, utan att blivit tillfragade att gora sa, visar det
pa att motreaktionen spelar en vital roll i deras bagage. For att visa att deras upplevelser
idag indikerar pa att de ar fargade av den motreaktion som VD:n gjort kommer det

aven visas en kontrasterande bild fran de nyanstallda som inte upplevde VD-bytet och
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saledes varken det 6ppna motstandet eller VD:ns motreaktion. Genom att gora detta
kan vi visa att motreaktionen kan ha paverkat upplevelserna som beskrivs nedan.

Det ar farligt att uttrycka alternativa asikter

Nar vi talat med de anstéllda har det framgatt att de inte uttrycker sina asikter till
chefen. Vi tolkar det som att det beror pa att det tycker det kan ha avgdrande
konsekvenser, vilket visas genom féljande berattelser. Flera anstallda tar upp att det
byttes ut en del personal och de ger sina berattelser om varfor de tror att folk slutade

pa foretaget. En person beskriver det sahar:
De rok ihop, sen gick hen, eller blev hemskickad. Sen forsvann ju
nagra fran kontoret ratt snabbt. [...] De hade olika uppfattningar an
VD:n och da var de inte s populara langre, sa de fick ga. - J

En annan beskriver en avslutad anstéllning sahar:

Hen flyttade, eller flyttade gjorde hen val inte men, hen blev val ovan
med VD:n pa nagotvis. - |

Vidare tar G upp en annan avlutad anstallning:

Den som var den storsta kritikern till honom [VD], gick ju! - G
Detta indikerar pa att respondent G uppfattar att den storsta kritikern till VD:n inte sag
nagon annan utvdg an att lamna Organisationen. Vidare ger en anstalld sin bild av
varfor personal slutat:

Vi har ju bytt ut halva personalen, den styrkan som var héar for tre ar

sedan. Och manga har ju gatt i pension, fast de har kanske valt att ga

tidigare. - H

Ytterligare en anstalld beskriver detta:
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Mycket folk som slutade som tyckte illa om honom [VD:n] och sadana

har grejer. - G

En annan anstélld svarar pa fragan “uttrycker du dina asikter?”

Ja, jag har varit har sa pass lange nu. Och skulle jag bli kickad

harifran sa ar det bara att hitta ett nytt jobb. - F

Trots att denna anstallde inte &r bekymrad 6ver att uttrycka sina asikter, sa framgar det
att personen har tankar kring att det skulle kunna leda till ett avslut for hen pa
Organisationen. Andra konsekvenser av att ha asikter anses vara degradering, vilket

beskrivs av respondent H nedan:

Hen &r en sadan som kan séga ganska mycket pa moten. Men har
ocksa blivit degraderad. Hen har sagt vad hen tycker och téanker. Och
sitter ju inte har pa intervju idag kan jag séga [...] Jag vet flera som
tackade nej till detta for de litar inte pa er sekretess. Jag ska erkénna

att jag ocksa ar bekymrad. - H

Citaten indikerar pa att de anstallda upplever att det finns en risk att bli degraderad
eller hemskickad om man 6ppet sager vad man tycker och tanker. Darfor upplever de
att man inte boér komma i konflikt med chefen da det kan fa konsekvenser. De uttrycker
att personalen som inte finns kvar i Organisationen idag har slutat av den anledningen
att de inte kommit 6verens med VD:n och detta indikerar darfor pa att de anstallda
tycker att det ar farligt att komma med alternativa asikter. Det gar att tolka det som att
de anstéllda anser att VD:n har och utnyttjar sin maktposition till fullo, vilket &r i linje

med hur en envaldshérskare sags agera.

Chefen bryr sig inte om oss

Vi har aven utifran de anstalldas berattelser om upplevelser av chefen fatt insikt i att
de anstallda inte kanner sig lyssnade pa och att deras asikter inte tas hansyn till. Detta
gors tydligt genom foljande beréattelser. Den forsta berattelsen kommer fran en

respondent som talar om anstallningsprocesser.
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Nar vi suttit pa intervjuer for att anstalla folk, har vi sagt var mening.
Det forsta han [VD:n] sa var: det blir inte sa, det ar jag som
bestammer. [ ] Sen kanske vi haft lite fel, [...] s& VD:n kanske inte

gjorde fel, men just att han inte brydde sig om var asikt. - X

Detta tyder pa att det verkar ha funnits goda forhoppningar hos den anstéllde om att fa
ha inflytande da de bjudits in till detta. Men sedan upplever den anstéllde att VVD:n inte
tog hénsyn eller brydde sig om deras synpunkter. En annan anstélld kdnner att dennes
inflytande inte efterfragas.

Den uppfattningen far jag faktiskt, han lyssnar inte s& mycket pa oss...

Tyvarr. - |

En annan anstalld ger exempel pa olika handlingar VD:n utfort:

Visatill VD att vi inte ville ga tillbaka till det gamla systemet. Och da
fick vi ett 16fte fran honom att det aldrig kommer att handa, for han
tyckte det var ett fantastiskt system som har byggts upp. Men idag ar

vi dar igen, pa exakt samma stélle. - H

Den anstillde berattade om ett upplevt brutet 16fte fran VD:n. Samma anstalld

fortsatter att beratta om chefens trovardighet:

Alltsd jag har ju inget fortroende alls. Till exempel nu har vi
manadsmotet, ja da kommer han jattegarna i kostym, valdigt strikt.
Ska vi ha medarbetarsamtal, da kommer han i t-shirt och jeans, och
upp med fotterna sahéar [gestikulerar genom att lagga upp benen pa
bordet och luta sig tillbaka], da ska man ha den stilen. Jag menar
redan ddr dr mitt fortroende “tshhht” [viftar bortvisande med
handen] - H
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En annan anstalld fortsatter pa samma spar angaende fortroende och svek da hen
beskriver vad VD:n sagt om deras roll inom foretaget.

Da nar vi hade forsta informationsmétena nar han baérjade, [...] [da
sa han att] vi var de viktigaste kuggarna i hela foretaget och han
jamforde oss med en bil och vi var val motorn dar [...] Det lat sa bra

men sen blev det inte sa. [sags med lagmald rost] - J

Detta visar pa att den anstallde kanner sig besviken, vilket styrks i sattet det sades pa,
da denne kanner att deras roll inte har varderats i den bemérkelse som beskrivits ovan.

Annu ett exempel pé detta ar:

Hemsidan, varldens dyraste hemsida kallar jag den, eller brukar vi
kalla den for. Ett och ett halvt ar har det tagit, att géra den. Det tycker
jag ar lite mycket tid. Och det har lagts mycket pengar pa detta. Och

det laggs ingenting pa oss, han skiter i oss. - J

Vi tolkar detta som att den anstéllde tycker det ar dalig prioritering av resurser inom
foretaget och att VD:n inte lagger tillriackligt med vikt vid “motorn i foretaget”. Vidare,
har VD plockat bort uppgifter fran deras arbete vilket innebar att de inte har samma

ansvar som tidigare.

Vi var liksom i den gruppen. Vi ar inte inblandade i den [nu]. Det ar
vi bortplockade fran. Det kan jag sakna lite for att jag tyckte det var

spannande. - E

Denne anstallde uttrycker ett missnoje av att inte langre fa ta del av samma
arbetsuppgifter som tidigare. Detta var nagot som den anstéllde tyckte var kul och
uppskattade vilket inte den nuvarande VD:n verkar ha tagit hansyn till. Vidare sager

en annan anstalld:
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Vi hade ju ekonomimote varje manad har tidigare, da vi satt och
prioriterade vad som var viktigast. Men forra aret fick vi inte ens reda

pa budgeten pa hela aret. Vi vet inte ens om nagonting. - H

Dessa tva citat visar pa besvikelse hos anstéllda 6ver att ansvar och delaktighet har
tagits ifran dem. De anser att VD:n tar egna beslut utan att deras kunskap vardesétts

eller efterfragas.

Berattelserna ovan tyder pa att de anstallda inte verkar tycka att VD:n bryr sig om dem,
deras asikter, viljor och det som de varnar om. Detta gar att utlasa da de upplever att
han inte haller vad han lovat eller véarderar och efterfragar deras asikt. De upplever
aven att han inte respekterar dem da han klar sig och agerar mer slapphant i deras
narvaro, vilket har paverkat deras bild av honom och hur de anser att han varderar
dem. Det gar att utlasa av dessa berattelser att de anstallda upplever att chefen inte bryr
sig om dem. Sammantaget sa upplever de anstallda att deras inflytande inte efterfragas,
da chefen inte bryr sig om vad de tycker, och om asikter uttrycks sa kan det fa
konsekvenser for ens anstallning. Darfor kan det visas att deras upplevelser av chefen
har likheter med hur man ser pa en envaldsharskare, det vill sdga nagon som harskar i
ett envalde. En envaldsharskare kan sagas reagera utan att efterfraga eller vardesatta
invandningar. Darfor har vi valt att bendmna deras upplevelser av VD:n som en

envaldsharskare.

Den ovan namnda upplevelsen av VD som envaldsharskare indikerar att VD:ns
signaler under reaktion 2, det vill sdga att anstéllda blev uppsagda eller slutade, samt
att andra anstallda blev degraderade, forflyttade eller ifrantogs ansvar eller tillgangar,
har berdrt de anstallda i och med att de fortfarande beréttar om héndelser som refererar
tillbaka till de signaler som VD:n sant ut. For att tydligare visa att dessa upplevelser
kan bero pa VD-bytet och de signaler som séndes ut kommer vi har nedan att visa en
kontrasterande bild. Det vill sdga den bild de nyanstéllda har som inte var néarvarande

vid VD-bytet och heller inte paverkades av de signaler som sandes ut.

Nyanstéllda har en annan syn
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De nyanstallda vi har intervjuat anstalldes efter VD-bytet och har saledes inte varit
med och upplevt den turbulenta tiden pa Organisationen i samband med detta. Det
framkommer att de anstallda som upplevde VD-byte har skilda asikter om VD:n och
om chefskapet i stort i jamforelse med de nyanstallda. Sahar séager en av dem:
Han &r en bra chef, han vet sin roll och det tycker jag ar jattebra. - A
En annan upplever att VD:n ger stor frihet.
Jag kanner att jag har stort mandat att ta beslut och jag kanner att
jag har ett fortroende fran VD att ta beslut. Och det tycker jag ar
jattemotiverande. - B
Att det rader frihet och fortroende i arbetet ar ocksa nagot som respondent A lyfter.
Man blir sedd och man blir hord, upplever jag verkligen. Man far
tanka fritt. Alla kanske inte upplever det sa men jag upplever det sa
och det kanns valdigt kreativt. Absolut. - A
Aven respondent B upplever att hen blir hord.

Jag tycker att jag blir bekréaftad. - B

Liksom respondent A gar ocksa respondent C in pa upplevelsen av att ha frihet i arbetet

och att vdga komma med egna idéer och forslag och att de blir lyssnade pa av VD:n.

Jag tycker det &r jattekul att man kan komma med sadana idéer och

jag vagar gora det. - C

Vidare tar respondent C ocksa upp att fortroende finns for VD:n.

Vi séger att det skulle héanda nagot sa skulle jag ju absolut kanna att
jag kunde ga till [VD] och ta det. - C
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Medan de nyanstallda kanner att de blir horda, far tanka fritt och ta egna initiativ sa
upplever de andra anstéllda att det ar farligt att uttrycka sina asikter. P4 samma sétt
upplever de nyanstallda att chefen bryr sig om dem, da de blir bekraftade, deras asikt
varderas och det finns ett fortroende for dem ifran VD:n. Detta stélls alltsa i kontrast
mot att de andra upplever att VD:n inte bryr sig om dem, vilket belysts tidigare i
analysen och saledes indikerar detta pa att det inte rader nadgon allman chefcynism i
Organisationen. Vi uppfattar att skillnaderna mellan asikterna angaende VD:n skulle
kunna forklaras av att de nyanstéllda inte sjalva bevittnat turbulensen under VD-bytet
eller tagit del av de signaler som sandes ut av VD under hans initiala tid pa foretaget.
Att de anstéllda har olika forflutna och skiftande erfarenheter leder till att de har olika
bagage i deras relation till chefen, vilket kan gora att de kan reagera olika pa de signaler

som nu sands ut och pa de handlingar som vidtas.

Fortsattningsvis genom arbetet da ordet "anstallda" anvéands sa kommer det syftas pa
de som var med och upplevde VD-bytet. | annat fall kommer det tydliggdras att vi

menar de nyanstallda.

4.3 Hur hanterar anstillda relationen med chefen
| detta avsnitt behandlas forskningsfraga 2 - Hur hanterar anstéllda relationen med

chefen?

4.3.1 Vi kommunicerar inte
Héar berattar de anstdllda att de hanterar relationen med VD:n genom att inte

kommunicera uppriktigt med honom. En medarbetare forklarar att de anstéllda hade
ett hemligt mote:
Vi sa rent ut att vi haller tyst, bara for vi ar radda om jobben, vi gor

som han sager. Hellre det, for att behalla jobben. - H

Samma anstalld svarar pa en foljdfraga angdende om det &r tabu att sdga vad man

tycker:
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Ja alltsa det blir katastrof om du gor det. Det [nagot negativt] far vi

inte prata om, for det ar negativt, det far man inte ta upp pa méte. - H

Det upplevs att man inte far kritisera stods dven i detta citat.

Man far inte saga fel saker, man kritiserar inte styrelsen, [...] man
sager inte det, tror jag, for man kanske ar lite radd for att man ska

hamna pa tapeten nagonstans. - E

Vidare diskuterades det om de anstéllda vagar uttrycka sina asikter om de ansag att

nagot var fel, da berattar en respondent om hur hen tror att de andra kanner:

Nja, de ar radda for ledningen tror jag, att man ska ga i stéten med
dem. [For da] blir man uppsagd kanske eller risken kanske finns, jag
vet inte. Man kanske inte vagar saga vad man tycker och tanker

egentligen. - |

En anstalld séager sahar angaende om att sdga vad man tycker och tanker:

Nu kan jag saga vad fan jag vill, for jag har sex manaders

uppsagningstid. - X

Detta visar pa att hen inte ar radd for konsekvenserna av att prata langre da det nu inte
spelar nagon roll. En annan anstélld uttrycker att det finns anstallda, samt hen sjalv

som &r skeptiska till att stalla upp pa intervju da de inte vagar uttala sina asikter.

Nej det ar ingen som vagar [uttrycka sig]. Jag vet flera som tackade
nej till detta for de litar inte pa er sekretess. Jag ska erkénna att jag

ocksa ar bekymrad. - H
Dessa citat tyder pa att de anstallda véljer att inte kommunicera da de fortfarande tror

att det kan finnas konsekvenser av att géra sa. Deras bild av situationen &r saledes att

de inte vagar, eller kanner att de kan kommunicera da det kan leda till negativa
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konsekvenser for den egna personen. Detta indikerar darfor pa att upplevelser av VD:s
motreaktion lever kvar. De anstéllda hanterar relationen och interaktionen med VD
genom att inte kommunicera. | kommande avsnitt kommer vi visa pa ytterligare ett

satt de hanterar relationen, samt vart det initiala och Gppna motstandet har tagit vagen.

4.3.2 Vi mélar upp en fasad
Som beskrivet ovan hanterar de anstéllda relationen med chefen genom att inte

kommunicera. | detta avsnitt ger vi deras bild av hur de istéllet hanterar relationen med
chefen genom att visa upp en fasad av att de haller med och att allt &r bra. Tidigare i
analyskapitlet visades det pa att det fanns ett 6ppet forandringsmotstand hos de
anstallda, nedan kommer det redog6ras for hur det initiala 6ppna motstandet har
utvecklats. Vi ser att motstandet finns kvar men att det har andrat skepnad och nu kan
kategoriseras i enlighet med Fleming och Spicers (2007) motstand som flykt, vilket &r
ett tyst motstand som bygger pa ironi, humor, cynism, skepticism och distansering. Da
det &r svart att med endast text i citat stodja att nagonting till exempel sags ironiskt
kommer de kommande citaten att stddjas med vad som har observerats under

samtalens gang gallande bland annat tonlége och rost.

Humor och ironi

Enligt nationalencyklopedin (2016) betyder ironi att det finns en skillnad mellan vad
som sdgs och vad som egentligen menas. Ironi kan aven vara humoristiskt, men den
behdver inte vara det. Kommande citat visar pa att det fortfarande pratas och att de
uttrycker ett missnoje internt, samt att detta missnoje yttrar sig som och beréttas med
ironi och humor. De anstéllda berattar for oss om hur kommunikationen med VD:n

gar till.

Det ar som att en kollega sager till dig: Ja, hur kan de [ledningen]
gora sa har, det ar ju bara skit och sadant. Och sen sa kommer VD:n
och fragar: Vad tycker de andra [anstallda]? Och da svarar man: Ja,

de gillar nog detta! Haha [ironi] - F

Denna anstéllde véljer att inte kommunicera de anstalldas asikt och istallet ségs det

hen tror att VVD:n vill héra. Da citatet sags med ironi forstar man att de faktiskt inte
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alls “gillar detta”. Ytterligare en anstilld aterberittar hur icke-kommunikationen gar

till pa ett ironiskt/humoristiskt satt.

Det ar ingen som sager nagonting [till ledningen] [...] Vad tycker du,

vad tycker du? sager han [VD]. Alla sager bara: Ja, det gar bra, haha.

-H
De anstallda valjer att séga att allt & bra. Men da detta sags pa ett skrattretande vis
forstar man att sa inte ar fallet. Att detta inte ar fallet styrks av att samma anstalld

sager:

Sa vi ar inte sa glada, jag och mina vanner, eller de som jag pratar

med i alla fall. - H

Hen beréttar sedan att ndar denne méter VD:n uppvisar hen en fasad. Vilket framgick

nar vi fragade hur stamningen var nér hen stéter pa VD:n:

Na jag ar bara glad och lycklig, allting &r kanon [ironi]. - H
Den anstallde véljer att latsas som att allt &r frid och fréjd nar hen traffar VD. Det
faktum att hen enbart latsas framgick extra tydligt da citatet sades pa ett ironiskt vis.
Ytterligare en anstélld undviker en fraga genom att vara ironisk:

Finns det nagot trakigt med jobb? [lyfter pa 6gonbrynen och ler] - F

Vidare pratar de anstéallda humoristiskt om manadsmotena:

[Suck] Jag far ju frukost dar, [skratt]. Nej men det ar bara skitsnack.
-J

En annan anstalld starker detta genom att berdtta om hur hen tror att andra anstéllda

upplever motena:
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Nu fikar vi och sa hejda, da ses vi om en manad - C

Dessa tva citat tyder pa att huvudintresset for motena for vissa anstéllda ar att man far
fika, snarare an att medverka pa motet. Observerat ar att man sager detta pa ett
humoristiskt satt. Vidare berattar en anstélld om att chefen sokt ett annat jobb men inte
fatt det.

Vi hade bestamt att vi skulle képa tarta och fira om han hade fatt det
[jobbet]. [skratt] Men det blev ingenting med det. —J

Aven denna beréttelse har inslag av humor. Det finns dven inslag av besvikelse da
VD:n inte fick jobbet.

Cynism

Att vara cynisk innebdr att man misstror eller nedséatter andras intentioner (Dictionary,
2016). Nedanstaende citat visar pa cynism, vilket i detta sammanhang betyder att det
finns en misstro fran den anstéllde gallande VD:s intentioner. Har foljer fler berattelser

om hur resurser fordelas i Organisationen.

Jag satt nu sist och diskuterade I6ner med honom [VD], jag hade ju
fatt reda pa att han hade ju gatt med i VD-gruppen, en sadan har VD-
forening. 49 000 kr om aret i medlemsavgift kostar det. Och sa satt vi
och diskuterade nagra hundralappar till en kille som jag jobbade ihop

med. VD:n ville inte g& upp och ge honom det. - X

Detta citat tyder pa en viss cynism mot VD och hans intentioner pa Organisationen.

En anstalld séger:

Sa han ar ju som jag ser det inte s& mycket verksam inom
Organisationen utan det &r for sitt eget basta, allting. [...] Han kor
runt och gdr pa foreldsningar och fan vet allt” [...] det dr precis som

han ska skaffa ett javla bra cv. - J
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Den anstéllde &r alltsa cynisk gentemot VD och varfor han valt att ta anstallningen pa
Organisationen. Samma anstallde uttrycker fler asikter om vad pengarna laggs pa:

Hemsidan, varldens dyraste hemsida kallar jag den, eller brukar vi
kalla den for. Ett och ett halvt ar har det tagit, att géra den. Det tycker
jag ar lite mycket tid. Och det har lagts mycket pengar pa detta. Och

det laggs ingenting pa oss, han skiter i oss. - J

Dessa citat visar pa misstro fran de anstéllda géllande VD:s fordelning av pengar,
vilket indikerar pd att de ar cyniska till hur VD prioriterar gallande resurser. En annan
anstalld berattar om en digitalisering av korjournaler, dar VD:n har sagt att de endast
ska implementeras pa grund av skatteregler och att systemet har efterfragats av

skatteverket:

Sa berattar VD:n hur tekniken funkar och da poppar det upp i allas
huvud: man ser en kartbild framfor sig [skratt], en prick som blinkar
liksom. Da tanker man att VD:n ser en och tanker: och nu star han
déar i 20 minuter, halla vad gor du dar? Vi har ju inte ens ett hus dar?
Och jag kanske traffar en hyresgast som stoppar mig pa gatan pa vag
till huset, sa borjar jag prata med nagon och sa. Och da sager VD:n:
vad stod du dar i 20 minuter for? Jag traffade en hyresgast sa jag.

Och sa sager han: Jaha, tog det 20 minuter? - E

En annan anstalld berattar vad hen har uppfattat att andra tycker om kérjournalerna:

Det har ju varit lite funderingar kring om man blir bevakad. [...]
Manga tror det och att det kommer bli millimeterkoll. - A

Dessa berattelser om korjournalerna tyder pa att respondenterna anser att VVD:n har
dolda intentioner med sitt agerande. Trots att VD:n har forklarat syftet med
korjournalerna ifragasatter de anstallda intentionerna med systemet.

Skepticism
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Med skepticism menas att man har en tvivlande attityd till nagonting
(Nationalencyklopedin, 2016). | var studie visar vi pa att anstallda ar tvivlande till VD
och hans agerande. En anstélld berattar att denne upplever att det skett sarbehandling
av personal, da hen har fatt prata med HR da ett misstag begatts, medan en annan

anstalld inte fick det.

Men hen har inte ens fatt ett samtal [nar den begatt ett misstag],

ingenting, for hen ar réatt sa popular. - X

Detta visar pa att den anstallde inte tycker att \VD:n agerar rattvist och att den samme

ar skeptisk till VD pa grund av detta.

Distansering
En annan aspekt av motstand som flykt &r att distansera sig mentalt fran jobbet. Att
distansera sig betyder att man upphor att kdnna samhorighet med nagonting

(Nationalencyklopedin, 2016). Detta gor anstalld F.

Men jag personligen ser det lite sa for att jag ska kunna sta ut med en
arbetsdag. Att jag kor pa mitt race bara, jag gillar laget. [...] Men just
pa arbetstid ar jag mer robot och det ar for min egen skull. Jag

blandar inte in k&nslor i detta jobb. - F

Det ar inte bra att tycka grejer [...] Tank om du inte skulle gilla
nagonting da blir du negativ [...] da ar det battre att bara gilla laget

och bara kéra pa. - F

Den anstéllde véljer att koppla bort sina kanslor och personliga asikter fran jobbet
och pa sa satt distanserar hen sig. Detta indikerar pa att hen kanner att det annars

skulle bli for Gvervaldigande.
| detta avsnitt visas att de anstallda fortfarande gor ett sorts motstand, narmare bestamt

det motstand som Fleming och Spicer (2007) beskriver som flykt. Det vill sdga

motstand som yttrar sig genom cynism, humor, ironi, skepticism eller distansering,
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men som &r osynligt for chefen. Detta betyder att de anstéllda inte utmaérker sig och
uttrycker sitt motstand utan gor de som chefen vill att de ska gora. Enligt Fleming och
Spicer (2007) kan motstand andra skepnad efterhand och &ven anledningen till
motstandet kan &ndras Over tid. Aven om de anstallda inte gor Oppet
forandringsmotstand langre som vid VD:s tilltrade i Organisation sa betyder det inte
att motstandet har férsvunnit - det har bara andrat skepnad. De anstallda undgar att
kommunicera och deras motstand tar en form av flykt. Detta motstand tillater dem att
existera i relation med VD utan att bli uppmarksammande som motstandare. Som sagt
utmarker de anstallda inte sig, utan istéllet visar de upp en fasad av att allt &r bra. De
sdger att allting dr bra da VD fragar och de “ler stort” nir de ses. Detta dr ett sétt for

de anstéllda att hantera relationen med VVD:n.
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5. Resultat

| analyskapitlet sa presenterades att de anstéllda vid VD:ns tilltrade upplevde att VD:n
var novis samt att de uttryckte ett Oppet forandringsmotstand. Detta
forandringsmotstand bemottes med en motreaktion, dar VD:n anvéande sig av sin
maktposition for att vidta atgarder och séanda ut signaler. Detta gar i linje med teorin
om att foljarskap och ledarskap &r ett interagerande, dar bada spelar en aktiv del i hur
den andre reagerar (Fleming & Spicer 2007; Ford, Ford & d’Amelio, 2008). Vi har i
analysen visat att den ena partens beslut och reaktioner har triggat och lett till
motreaktioner hos den andra parten, vilket skapar en kedja av reaktioner som foder

motreaktioner.

Anstéllda— VD

VD och de anstilldas bild Reaktion 1: Oppet forandringsmotstand
av VD-bytet och VD:ns

initiala tid 4mm———
Anstallda VD

Reaktion 2: Motreaktion gentemot de

anstalldas 6ppna motstand

Tabell 2: VD:ns initiala tid

Viss teori sager att motstand antingen kan besvaras med maktutévande, eller tvartom
att det istallet & makt som foder motstand (Hardy, 1996; Fleming & Spicer, 2007).
Utifran vad vi kan se i denna studie sa bemétte VD:n det 6ppna forandringsmotstandet
med en maktutdvning. Genom att pa ett eller annat satt géra sig av med personal, ge
samre lénerevisioner, minskad tillgang till information och degradera vissa anstallda
har VD:n utbvat handlingar och sént ut signaler som kan ses som en form av

maktutévande med stdd i hans maktposition.
Det ar viktigt att bendmna att trots att dessa handlingar och signaler var riktade till

vissa anstallda, varav de flesta inte ar kvar pa Organisationen idag, sa har det inte

hindrat att aven andra anstéllda har kunnat fa kannedom om och ta del av signalerna
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som sants ut och darigenom ocksa blivit paverkade av dem. Detta ar nagot vi har
presenterat och argumenterat for da att de anstéallda berattar om och hénvisar till dessa
signaler sa langt som tre ar senare. De anstéllda berattar om att de upplever att det ar
farligt att uttrycka alternativa asikter da det kan resultera i att man kan fa sparken eller
bli degraderad, vilket star i direkt relation till de signaler som VD sant ut. De berattar
aven att de inte upplever att chefen bryr sig om dem, deras asikter och viljor. Men da
de nyanstéllda inte tycker som resterande respondenter indikerar detta att VD:s
motreaktion kan ha haft en betydande roll i hur han upplevs av de gamla anstallda -

som en envaldsharskare.

De gamla anstallda véljer att hantera interaktionen med VD:n pa tva satt: de
kommunicerar inte och de visar upp en fasad av att allt &r bra. Detta beskrivs i teorin
som att den reaktion de anstallda far pa sitt motstand, reaktion 2 gentemot det initiala
och Oppna forandringsmotstandet, paverkar hur motstandet utvecklas och hur
agerandet i organisationen ter sig i framtiden (Fleming & Spicer, 2007; Ford, Ford och
d’Amelio 2008).
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Anstéllda - VD

VD och de anstalldas Reaktion 1: Oppet férandringsmotstand
bild av VD-bytet och

VD:ns initiala tid. _
Anstallda VD

Reaktion 2: Motreaktion gentemot de anstélldas

oppna motstand

RESULTERAT I

Anstallda ' ' VD

Reaktion 3a: De anstédllda kommunicerar inte.
Hur hanterar de anstéllda
relationen med Chefen? SAMT

Anstallda : VD

Reaktion 3b: Anstallda visar upp en fasad av att

allt ar bra i interaktionen med VD:n

Tabell 3: Relationen mellan anstéllda och VD

Dessa tva sétt att hantera relationen med VD, att inte kommunicera samt att visa upp
en fasad, kan forstas som uttrycksatt for de anstalldas motstand. Det som initialt enbart
var ett forandringsmotstand har nu aven kommit till att vara ett mer allmént motstand.
Motstandet har andrat skepnad och det har gatt fran att bero pa avsaknad av kompetens
till att fa djupare personlig innebdrd da VD:n inte bara upplevs som okunnig och novis
utan ocksa som en envaldsharskare. Férandringsmotstandet har dven andrat skepnad
fran att vara 6ppet och synligt till att vara tyst och osynligt, som visar sig i linje med

Fleming och Spicers (2007) motstand som flykt.
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6. Diskussion

Nedan foljer en diskussion kring den presenterade analysen och vart resultat dar vi
kommer att belysa tidsaspekter av motstand och huruvida motstand kan leva kvar

hos anstéllda i en organisation dver tid.

6.1 Ihardigt motstand

Motstand diskuteras mycket inom forandringsteori, dock saknas en diskussion kring
tidsaspekten av konceptet forandringsmotstand, alltsa hur lange det kan tankas leva
kvar hos anstallda i en organisation. De talas i teori om férandringsmotstand som nagot
overgdende (Palmer, Dunford & Akin, 2009; Dent & Goldberg, 1999). Fleming och
Spicer (2007) menar att motstand som flykt, det vill saga ett osynligt motstand som
fungerar som en ventil for ens upproriska kanslor, karaktariserat av ironi, humor,
cynism, skepticism eller distansering, &r ofarligt for en organisation eftersom att det ar
overgaende. De menar att denna sorts motstand inte dr nagonting som ledningen
behover oroa sig for da de anstallda trots allt utfor sina arbetsuppgifter och inte
arbetsvagrar. Nér anstéllda dnda gor det som de ska ddampas motstandet successivt,
vilket kommer att leda till att det gar dver. Pa liknande satt skriver forskare som Beer,
Eisenstat och Spector (1990) att om férandring angrips pa ratt sétt resulterar det i att
man som motstandare tillslut, med hjalp av tid, kommer att komma &ver sitt
forandringsmotstand. Detta gar dven att satta i relation till Kubler-Ross modell (citerad
I Wiggins, 2009) som menar att férandring ar en process och att sista steget i denna
process ar acceptans. Modellen syftar pa att forandringsmotstand ar nagonting som gar
over med hjdlp av tid. Men vi vill belysa att det kanske inte alltid 4r s att “tiden laker
alla sar” och att motstand gér 6ver. Teorier inom faltet fordndringsmotstind tycks sluta
diskussionen kring motstand nar en forandringsprocess ar avklarad eller sa foljer
teorier den sa kallade det-gar-6ver-logiken nar de forhaller sig till tid. Men vad hander
sen? Vad hander om man inte lyckats hantera motstandet eller om det inte gar 6ver?
Vi menar pa att detta bor belysas i storre utstrackning och att motstand faktiskt inte
alltid tar slut for att forandringsprocessen gor det eller gar 6ver. Vi har i denna studie
visat att motstand lever kvar och inte har gatt Gver efter tre ar.
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Vad denna studie resulterat i véljer vi att bendmna som Ihardigt motstand. Begreppet
har tagits fram for att ge en djupare forstaelse for att motstand ar ihardigt och for att
belysa den komplexitet motstand och tid forebrar. | enlighet med detta arbetets resultat
staller vi oss fragande till det-gar-over-logiken och ser istéllet att motstand bor ses som
nagot svaréverkomligt som kan vara narvarande i en organisation under en lang tid.
Motstand grundar sig i olika saker hos olika individer. Anledningar till och uttrycksséatt
for motstand kan variera, vilket gor att motstand kan ses som bade komplext och
subjektivt (Bovey & Hede, 2001; Dent & Goldberg, 1999; Palmer, Dunford & Akin,
2009). Komplexiteten och subjektiviteten gor en fragande till hur motstand nagonsin
gér att motverka eller hantera. Ar detta ngonting som ledare 4 medvetna om och
darfor valjer att blunda for eller tror de, beroende pa vilken syn de har pa férandringar
och motstand, att motstand tillslut ebbar ut och forsvinner med hjélp av en viss typ av

ledarskap?

6.2. Oforutsedda konsekvenser
| avsnitt 4.1 - Chefens berattelse berattar chefen om hans intentioner da han anstalldes

och att han “aldrig menade att jaga ndgon” och att han efterfrigade samarbete. Pa sé
sétt kan man se att de konsekvenser som hans reaktion 2 har resulterat i, det vill sdga
ett ihardigt tyst motstand, aldrig var forutsett eller planerat. Alvesson och Sveningsson
(2015) talar om oférutsedda konsekvenser av en férandring och ger ett exempel pa en
organisation som skulle implementera en ny organisationskultur. Férandringen var
planerad i detalj men implementeringen misslyckades och detta ledde till
konsekvenser som inte hade forutspatts. Effekten dver tid blev att gapet mellan de
anstéllda och ledningen vidgades och kulturen forsamrades istéllet for att utvecklas
och forbattras. Efter ett ar hade de anstdllda dock glomt vad anledningen for
forandringen var och hér skiljer sig var studie fran Alvesson och Sveningssons (2015)
da vi kan visa att oforutsedda konsekvenser kan ha en paverkan pa anstéllda och pa

organisationen Gver en langre tid an ett ar.

6.3 Motstand och dess foljdeffekt pa relationen

Nér en fordndringsprocess ses som avslutad och ledare lagger processen och allt dértill
bakom sig och istéllet blickar framat finns det risk for att ledningen missar de olika

foljdeffekter som forandringsprocesser kan ha éver tid. Forskare diskuterar de effekter
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forandringsforsok kan ha pa framtida forandringsforsok och menar pa att individer tar
med sig forestéliningar och minnen kring forandringar till kommande foréandringar
(Brown & Humphreys, 2003; Pettigrew, Woodman & Cameron, 2001). Det som inte
diskuteras i samma utstrackning &r vilka andra foljdeffekter férandringar kan ha pa en
organisation. Vi ser att de anstéllda pa Organisationen &nnu inte har lagt VVD-bytet
bakom sig, utan de pratar om det fortfarande, tre ar senare, vilket tyder pa att de bar
med sitt bagage idag av vad som hande forr. Detta blir synligt for oss da
respondenterna blandar sina berattelser om hur det & nu med hur det var vid tiden
kring VVD-bytet. Vi har inte sett specifikt att de anstalldas bagage har kommit att
paverka framtida forandringsforsék da vi heller inte undersokt detta, utan vad vi
kunnat se &r snarare att bagaget har bidragit till en forstord relation med VD:n, vilket

ar en annan foljdeffekt an de som det getts utrymme for i tidigare forskning.

Att bara med sig bagage har paverkat hur anstallda agerar och reagerar, men det har
ocksa paverkat relationen och hur motstand utvecklats. | denna studie har vi sett att
anstalldas upplevelser och minnen har lett till att det forekommer ett gap i
interaktionen mellan chefen och de anstdllda, dér de anstallda véljer att inte
kommunicera och istéllet visa upp en fasad av att allt & bra. Da kommunikation och
interaktion ar en grundpelare i en relation (Nilsson Norén-Wisell och Djérv, 1999) kan
det ses som en typ av sabotage av relationen fran de anstalldas sida da de aktivt valjer
att inte vara delaktiga i relationen. Denna studie belyser att foljdeffekter av
forandringsmotstand kan ha en paverkan pa relationer och det dver en langre tid. Detta
ar viktigt att ta i beaktning da relationen mellan ledare och foljare kan paverka en
organisation i stort, till exempel s& hjalper en god relation till att framja utveckling
(Valcea et al. 2011) och bidra till hogre arbetstillfredsstallelse, lojalitet, motivation

samt prestation hos de anstallda (Sveningsson & Alvesson, 2010).

6.3.1 Forkladda foljare
Da bade ledare och foljare ar viktiga parter i en fungerande relation kan vi argumentera

for att det i den hér studien finns en brist i form av att chefen inte ses som en ledare av
de anstallda och att de anstéllda saledes inte ar foljare. Det finns en viss skillnad mellan
begreppen ledare och chef, da ledare kan ses som nagon som ér sjalvvald av foljare,

da foljare anser att detta dr en person som &r vardig att lyssna pa och folja. Medan en
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chef innehar en viss position eller titel vilken ger befogenhet att utéva chefskap (Judge
& Robbins, 2014; Bolden et al, 2011). Bara for att man ar chef innebdr det inte att man
ar ledare och att man &r anstélld innebdr inte automatiskt att man &r foljare. Att de
anstallda inte agerar &rligt i interaktionen med VD:n kan ses som att de saboterar
relationen dem emellan. Men da de anda utfor sina arbetsuppgifter i enlighet med VD:s
direktiv och samtidigt visar upp en fasad till honom av att allt &r bra, kan det medfora
att VD:n har en uppfattning om att det rader en ledar-féljar-relation. Detta agerande

ifran de anstélldas sida gor att vi valjer att benamna dem som forkladda féljare.
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7. Slutsats
7.1 Teoretiskt bidrag

Denna studie har visat pa att forandringsmotstdnd kan vara ihardigt och
svaroverkomligt och inte borde ses i1 enlighet med logiken om att “tiden léker alla sar”.
Diskussionen om forandringsmotstand inom radande teori tycks vara Gver nar en
forandringsprocess anses ha natt sitt slut (Palmer, Dunford & Akin, 2009). Vi menar
dock pa att motstand kan vara ihardigt och ha en paverkan pa relationer inom en
organisation och saledes dven pa sjalva organisationen éver en lang tid. Motstand kan
saledes ha en effekt pa organisationen och pa ledar-foljar-relationen som stracker sig
utdver forandringsprocessens slut. Motstandets paverkan kan ha konsekvenser som
lever kvar hos anstallda och aterskapas genom interaktioner med chefer och bor darfor

behandlas vidare i forskning.

Vi har natt slutsatsen att motstand kan vara ihardigt genom att intervjua anstéllda och
har pa sa vis fatt ta del av deras berattelser om bilden av deras chef samt relationen
dem emellan. Tidigare forskning har lagt mer fokus pa ledare, hur denne ska fora sig
och agera for att undga och minska motstand (Bolden, et. al, 2011; Blom & Alvesson,
2014; Robbins & Judge, 2014). Vi har snarare belyst den andra parten och deras
betydelse i en organisation och i relationen med chefen. Det har inte lagts nagon storre
vikt vid anstalldas perspektiv i radande teori (Alvesson & Sveningsson, 2010).
Anstallda ar dessutom en vasentlig bestandsdel da en forandring utfors och det kan
vara viktigt att ta hansyn till deras upplevelser samt hur de hanterar relationen med en
chef under en sadan process. Det dr de anstdllda som till stérsta del ska utfora
forandringar och om de istallet skapar sin egen uppfattning om vad den innebéar pa
grund av deras bagage, kan det leda till oférutsedda konsekvenser som kan vara

skadliga for en organisation, dess utveckling samt relationen mellan chef och anstéllda.

7.2 Praktiskt bidrag

Da forandringar idag ar vanliga inslag i organisationer (Palmer, Dunford & Akin,
2009) och motstand hos anstéllda ofta uppkommer i samband med dessa (Bovey &
Hede, 2001) kan det vara av intresse for en chef att veta mer om motstand, hur det kan

te sig och vilken betydelse det kan ha for en organisation. Denna studie kan bidra till
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att oppna upp for vidare insikter om huruvida motstand kan vara ihardigt i en
organisation under en langre tid utan att vara synligt for ledningen och pa sa vis svarare
att upptacka och forhalla sig till. Det kan aven vara av intresse for en chef att veta mer
kring tidsaspekter av motstand da motstand kan komma att paverka relationen mellan
ledare och féljare negativt, inte bara under en forandringsprocess utan aven pa sikt, i
form av en urholkad relation dar exempelvis fortroendet sjunker och eventuellt
forsvinner helt. Vardet av att forsta ledarskap som en relation ligger i att en relation ar
nagot omsesidigt som inkluderar interaktion. Men utan en fungerande relation, dar inte
anstallda ser sig som foljare till ledaren, sa finns heller ingen ledare (Sveningsson &
Alvesson, 2010; Blom & Alvesson, 2014).

7.3 Forslag till framtida forskning

Syftet med detta arbete har varit att bidra till 6kad forstaelse for forandringsmotstand
hos anstallda over tid, men det finns mer att lara kring detta. Pa grund av begransad
tid och resurser har vi inte haft mojlighet att ga in i detalj och utforska alla aspekter
som vi finner intressanta. Darfor vill vi hér belysa vissa &mnen och diskussioner som

uppstatt under var process som det kan finnas ett intresse av att undersoka vidare.

Diskussionen kring forandringsmotstand inom teori tycks som sagt vara 6ver nar en
forandringsprocess anses ha natt sitt slut men da denna studie visar pa annat menar vi
pa att detta kan oppna upp for vidare forskning om férandringsmotstand. Vi foreslar
att man utfér en longitudinell studie dar man undersoker anstalldas upplevelser av en
planerad forandring i realtid for att sedan nagra ar senare ta reda pa deras upplevelser
av samma forandring. Pa sa satt blir det mojligt att se hur anstillda talar om
forandringen vid olika tidpunkter och analysera hur de aterskapar handelsen och hur
deras eventuella motstand har utvecklats dver tid. Detta for att fa en 6kad forstaelse
for hur ledare kan behandla férandringar och det méjliga motstand som uppkommer i

framtiden.

Da vi i denna studie har sett till foljdeffekter relaterade till VD:s motreaktion, och hur
detta har resulterat i ett visst bagage, menar vi att det kan Oppna upp for vidare
forskning dar man istallet ser till foljdeffekter av andra typer av handelser och vad det

kan resultera i for typer av bagage. Det vore &ven intressant med nérmre studier kring
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vad for langtidseffekter som skulle kunna uppsta da anstélla bar med sig sitt bagage

och inte kommunicerar sina asikter Oppet.
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