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mejlen fran oroliga studenter. Ofta har hon svarat inom tva minuter men andra ganger har
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Sammanfattning

Studiens syfte var att undersoka upplevelser av att vara i en organisation som
star infor en organisationsforandring samt att se vilka skillnader i upplevelser av
fenomenet det finns mellan tva skilda grupper inom samma organisation.
Semistrukturerade intervjuer utférdes med atta anstallda pa en organisation dar
fyra var verkstadsarbetare och fyra var tjansteman. Intervjumaterialet
analyserades med tematisk analys och fyra huvudteman kunde urskiljas:
Problembeskrivningar, Befintliga styrkor att bevara, Det 6nskvérda och Syn pa
forandringsarbetet. Studiens huvudsakliga fynd var att det fanns tydliga
skillnader mellan de tva grupperna vad galler; hur man trodde att
organisationsforandringen skulle paverka den egna rollen, hur forandringen
borde genomforas eller vad den borde innebéra, roll i férandringsarbetet och var
I forandringsprocessen organisationen befann sig i. Sammanfattningsvis visade
studien att olika grupper inom samma organisation kan ha skilda upplevelser av
att befinna sig i en organisation som star infor en forandring. Organisationer
som star infor en forandring kan avhjalpa manga av de mojliga problem som kan
uppsta under forandringsprocessen genom att beakta olika arbetsgruppers

varierande upplevelser, utvardera dem och beméta dem.

Nyckelord: organisationspsykologi, organisationsférandring,

organisationskultur, organisationshierarkier, fenomenologi, tematisk analys.



Abstract

The purpose of the study was to explore experiences of being in an organization
facing an organizational change and to see what differences in experiences of
the phenomenon exist between two different groups within the same
organization. Semi-structured interviews were conducted with eight employees
in an organization, four of whom were workshop workers and four salaried
employees. Interview material was analyzed with thematic analysis and four
main themes could be distinguished: Problem descriptions, Existing strengths to
preserve, The desirable and View of change work. The main findings of the
study were that there were clear differences between the two groups in; How
they thought that the organizational change would affect their own role, how the
change should proceed, what it will mean to them, their roles in the change work
and where in the change process the organization was. In summary, the study
showed that different groups within the same organization may have different
experiences of being in an organization facing a change. Organizations facing a
change can remedy many of the possible problems that may arise during the
change process by considering the different experiences of different work
groups, listening them and responding to their concerns.

Keywords: Organizational psychology, organizational change, organizational

culture, organizational hierarchies, phenomenology, thematic analysis.



Ett av de mest valstuderade omradena inom organisationspsykologi ar
organisationsférandring, inom vilken det finns enorma méngder forskning och publicerad
litteratur (Vakola, 2013). Férandringsarbete inom organisationer involverar idag manga
aktorer sdsom konsultbolag, experter pa olika aspekter av forandring, affarstidningar, forskare
och politiker (Alvesson & Sveningsson, 2014), och férandringar inom stora organisationer
som t.ex. Polismyndigheten kan ocksa paverka och engagera stora delar av allméanheten.
Mycket av tidigare forskning fokuserar primart pa férandringsagenterna, snarare an pa de som
ska leva med och genomféra forandringen; de s.k. recipienterna (Bartunek, Rousseau,
Rudolph, & Depalma, 2006). Forskningen kring hur anstéllda uppfattar
organisationsforandring ar saledes bristfallig, sarskilt bland anstéllda pa lagre nivaer (Vakola,
2013).

Vi menar att alla delar av en organisation maste horas och utforskas, men vill ocksa
visa pa eventuella skillnader i upplevelser mellan tva grupper inom en organisation i
stundande forandring. Darfor undersoker den aktuella studien dels upplevelser av att befinna
sig i en organisation som star infor en forandring och dels sattet pa vilket tva grupper inom en
och samma organisation kan ha skilda upplevelser av "inforskapet™. Genom detta bidrar
studien med en inblick i forandringsrecipienternas upplevelser av organisationsforandring.
For att mojliggora studien av detta ”inforskap” inleds uppsatsen med definitioner och
genomgangar av ett antal redan studerade fenomen. Den stundande organisationsférandringen
forstas saledes pé basis av styckena "Fordndring i organisationer” och ”Den stundande
fordndringen”, och forskning kring mellangruppsskillnader tas upp under stycket
“Upplevelser pa olika nivder”, medan sjilva upplevelsebegreppet gis igenom — bade pa
individ och gruppniva — under styckena “Begripliggoérande pa olika nivéer”,

”Organisationskultur och fordandring”, samt "Fordandringsberedskap hos individ och grupp”.
Teori och forskning

Forandring i organisationer.

Organisationsforandringsforskning ar ett stort och omfattande omrade vilket, beroende
av vad forandringen avser, kan innehalla manga olika aspekter som bor beaktas, och for olika
typer av forandringar kan forandringsmodeller som fokuserar pa olika aspekter av
forandringen vara till nytta (Alvesson & Sveningsson, 2014). Organisationsférandringar
definieras vanligen som medvetet planerade och genomférda alterneringar av grundldggande
aspekter i organisationers struktur och/eller funktionssatt (Helms-Mills, Dye, & Mills, 2009).

Eftersom organisationer existerar och verkar i en komplex, multikontextuell, standigt



foranderlig samt socialt dynamisk omgivning ger en samlad litteraturgenomgang inget
entydigt svar pa, eller en tydlig definition av, vad som &r det generellt “bista sittet” att
genomfora en organisationsforandring pa (Hallencreutz & Turner, 2011). McGreevy (2009)
har dock funnit har funnit att faktorer som gedigen planering, 6verensstimmelse mellan
forandringsmalen och organisationens dvergripande mal, goda resurstillgangar, god
kommunikation kring forandringens noédvéndighet, samt hogt forandringsdeltagande i
organisationen i dess helhet tycks vara aspekter positivt forknippade med en framgangsrik
organisationsférandringsprocess.

I en tid av allt starkare konkurrens och krav pa snabb anpassning har de flesta
traditionella organisationer, atminstone i teorin, accepterat att de behover férandras och
acklimatisera sig till de nya naringslivskraven for att inte ga under (Rafferty, Jimmieson, &
Armenakis, 2013), och det uppskattas att 46% av alla organisationer genomgar tre eller fler
komplexa forandringar vid varje given tidpunkt (Bareil, Savoie, & Meunier, 2007). De
vanligast férekommande férandringsmalen inom organisationer tycks vara forbattrad
effektivitet och prestation, vilket dven inbegriper 6kad konkurrenskraft, battre organisatorisk
flexibilitet, battre produktkvalitet, effektivare produktion och minskningar av operativa
kostnader (McGreevy, 2009).

Organisationsforandringar ar dock inte alltid positiva eller nédvéandiga (Sturdy &
Grey, 2003), och genomfdrandet i sig ar manga ganger bade ogenomtéankt och bristfalligt.
Aven i de fall nar forandringsprocessen skots pa ett oklanderligt vis ar den férenad med
manga risker (Stebbings & Braganza, 2009). De flesta forandringsforsok misslyckas redan
tidigt i processen och i borjan av implementeringen (Kotter, 2007). Nagot som ofta
presenteras i organisationsférandringslitteraturen &r att 70 % av alla férandringsinitiativ
misslyckas (t.ex. Bartunek, Balogun, & Do, 2011; Beer & Nohria, 2000; Vakola, 2013) och
av de forandringsimplementeringar som anses lyckade menar man att en majoritet misslyckas
med att na de forandringsresultat som initialt avsetts (Nikolaou, Gouras, Vakola, & Bourantis,
2007). Denna hoga siffra ifragasatts dock fran olika hall, dd man menar att den saknar valida
och reliabla stdd (Hughes, 2011).

En av de vanligaste anledningarna till att forandringsinitiativ misslyckas, trots
minutios planlaggning och nédvéndiga resurser och processer, ar att manniskor inte vill
forandra sitt satt att arbeta, vilket inte sallan resulterar i aktivt eller passivt motstand mot
forandringsinitiativen (Hewitt-Taylor, 2013). Tva aspekter av
organisationsforandringsbegreppet kan beaktas, dar den forsta aspekten - forandring - star for

de observerbara sakerna som hénder eller gors annorlunda, medan den andra aspekten -



overgang - beskriver individers kanslor, upplevelser och prioriteringar. En forandringsagent
bor ta hansyn till bada dessa aspekter for att forandringsprocessen ska utvecklas pa ett
gynnsamt satt. Vid storre forandringar brukar organisationer planera de praktiska detaljerna
val, men om de forbiser individers upplevelser — dvergangsaspekten - kommer forandringen
troligen anda att motas av motstand och vara svargenomforbar (Austin & Currie, 2003;
Mclean, 2011).

En svarighet som definition, planering, implementering samt utvardering av
organisationsférandring har gemensam ar att begreppet tycks referera till och kontrastera mot
ett tillstand av stasis; en icke-forandring. Detta &r ett i grund och botten sprakligt problem som
anda tycks paverka manniskors begreppsbildning; ett reducerande av process till statiskt
tillstand, vilket sociologen Elias (Elias, Bogner, Liston, & Mennell, 2012) benamner
processreduktion. Om man istéllet for forandring valjer att tala om forandrande sa infinner sig
dock ett nytt problem: Hur avskiljs ett forandrande fran ett annat? For att 16sa detta dilemma
delar nutida organisationsforskning emellanat upp férandringsbegreppet i kontinuerlig
respektive episodisk forandring (Bess, 2015; Smith & Lewis, 2011). Med kontinuerlig
forandring asyftas den pagaende process i vilken en organisation utfor inkrementella
justeringar av strukturella och kulturella aspekter for att halla verksamheten i fas med
omgivningens forutséttningar; ett slags standigt pagaende underhallsarbete. Den episodiska
forandringen avser de medvetna och genomgripande forandringar som foretag nddgas
genomfora i de fall nar kontinuerliga férandringar visar sig vara otillrackliga fér anpassning,
och det ar dessa reformer som vanligen avses nar det talas om organisationsforandring. Ségas
bor dock, att de kontinuerliga forandringsprocesserna antas fortga dven under episodiska
forandringsperioder (Smith & Lewis, 2011).

Den stundande forandringen

Forandringsforskningen beskriver vanligen den episodiska forandringsprocessen som
bestdende av olika distinkta faser. Inflytelserika taxonomier &r bl.a. Lewins (1947)
trestegsmodell — med faserna unfreezing-moving-refreezing — och Prochaska, DiClemente
och Norcross (1992) dubbelriktade femstegsmodell, vars faser bendmns precontemplation,
contemplation, preparation, action och maintenance. Med “’stundande foréndring” avser
uppsatsforfattarna ett initialt forlopp i forandringsprocessen som kan likstallas med Lewins
forsta och Prochaska, DiClemente och Norcross tre forsta stadier. Under denna tidrymd,
vilken kdnnetecknas av en dvergang fran icke-vetande via misstanke, anande och bekraftande
(Isabella, 1990), till handlingsforberedelse (Prochaska m.fl., 1992), forvantas



forandringsrecipienterna rora sig fran icke-deltagande till passivt deltagande (Bess,
Prilleltensky, Perkins, & Collins, 2009), och ju tidigare i denna process de anstéllda befinner
sig desto storre ar risken att de faller tillbaka i gamla monster (Prochaska m.fl., 1992). Stadiet
beskrivs ofta som kansloladdat (Schweiger & Denisi, 1991), inledningsvis av blandade
(Isabella, 1990; Larsen, McGraw, & Cacioppo, 2001) och anticipatoriska kanslor sdsom
upprymdhet och/eller oro. | takt med att mer konkret information om vilka de rent personliga
konsekvenserna av forandringen kan tankas bli gar de anstallda in i ett tydligare, oblandat och
mer utvérderande kénsloldge, dar sjalva huvuddelen av férandringsprojektet - moving/action —
kan ta sin borjan.

Detta stegvisa satt att betrakta organisationsforandringsforloppet har, trots dess
relativa tillganglighet, inte fatt std oemotsagd. Purser (2005) menar att sadana modeller
forutsatter bl.a. att forandringar &r linjara, malinriktade och avskilda fran
forandringsagenterna, samt att en forandringssekvens avldser en annan. De belyser saledes
omdjligheten i att stiga ut ur tidsflodet och observera detta fran sidan. Ur detta perspektiv &r
organisationsforandring en sjalvorganiserande improvisatorisk skapandeprocess; nagot man
som foérandringsagent sjalv deltar i och bor uppmuntra till snarare an planera och dvervaka
(Bushe & Marshak, 2009).

En annan invandning mot den stegvisa forandringsmodellen ar forestéliningen att alla
organisationsmedlemmar befinner sig i samma forandringsstadium. Schein (2003) menar att
alla organisationer utgors av subsystem, eller subkulturer, vilka ofta ar i konflikt med, eller
atminstone ur fas med, varandra. En av forandringsagentens viktigaste uppgifter, anser han, &r
att atgarda sadana fasforskjutningar. 1 en av mycket fa empiriska studier vars huvudfokus
vilar pa initialskedet av en organisationsforandring, och som dessutom atskiljer olika
organisatoriska strata, ger Jansen (2004) stod at Scheins erfarenheter, da hon pavisar ett
signifikant negativt samband mellan subkulturella attitydskillnader avseende
forandringsinnehallet och forandringsforloppets rorlighetsgrad; en skillnad som avklingar i

takt med forandringsprocessens duration.

Upplevelser pa olika nivaer

Det finns en vida accepterad uppfattning att nastan alla ménskliga samhéllen, och
andra komplexa sociala system sasom organisationer, ar strukturerade i gruppbaserade sociala
hierarkier (Sidanius, Pratto, van Laar, & Levin, 2004; Thompson, 1961). Det torde vara svart
att hitta en organisation helt befriad fran hierarkiska strukturer och processer, &ven om dessa

rangsystem kan vara bade formella och informella, medvetet formgivna eller framvuxna 6ver



tid. Detta &r vantat inom de organisationer dar man medvetet skapat en hierarkisk ordning,
men dven inom de organisationer som utat sett foresprakar en platt” maktstruktur kan man
finna hierarkiska principer och mekanismer i aktion (Diefenbach & Sillince, 2011).
Organisationsmedlemmar som befinner sig hdgre upp i hierarkien har oftast mera
befogenheter och behdver generellt sett ta storre ansvar i beslutsfattande sammanhang.
Samtidigt ar det ocksa oftast dessa som halls ansvariga for utfallet av organisationsrelaterade
skeenden; bade positiva och negativa. Individer i en organisation &r i stort uppdelade
asymmetriskt vad géller ansvar och befogenheter (Ishida, 2015), och beroende pa vilken
organisationsniva anstallda befinner sig sa kommer dessa troligen att ha olika syn pa
forandringar inom foretaget. Personal som befinner sig l&ngst ned i organisationens hierarki
har oftast sdmre forutsattningar vad galler 16ner, karriarmdjligheter och anstallningsvillkor,
och for dessa individer fyller arbetet vanligtvis inte en lika central existentiell funktion som
for personer pa hogre organisationsnivaer. Enkelt uttryckt dr sannolikheten storre att
chefer/ledare ser arbetet som en mer central del av sin identitet, har battre mojligheter och
arbetsvillkor, men samtidigt mer organisationsansvar. Dessa individer tycks ocksa i storre
utstrackning reagera positivt pd de varderingar som uttrycks av organisationen (Ogbonna &
Wilkinson, 2003), och inta en mer positiv installning till stundande och pagaende forandringar
(Miller & Monge, 1985; Vakola, 2013). Chefer pa hog niva kan dven ha radikalt skilda idéer
om hur man pa basta satt genomfor forandringar jamfort med anstallda pa en lagre niva
(Bacharach, Bamberger, & Sonnenstuhl, 1996), och det kan till och med vara stora skillnader
i forandringsforstaelse mellan chefer pa hogre niva och de pa mellanniva (Balogun &
Johnson, 2004). Lingham, Richley och Soler (2005) menar att organisationsférandringar, trots
att dessa ar vélstuderade fenomen, har tillagnats alltfor fa jamforande studier av upplevelser
pa olika organisationsnivaer (Lingham m.fl., 2005). De gor dven géllande att
organisationsforandringar ar komplexa processer vilka involverar nivéer, avdelningar,
sektioner, grupper samt individuella handlingar och reaktioner, vilket bor leda till vitt skilda

upplevelser av en och samma forandringsprocess.

Begripliggérande hos individ och grupp

Ett begrepp som okat i bade popularitet och anvandning inom de senaste decenniernas
organisationsfordndringsforskning ar “sensemaking”; begripliggérande. Detta ar till stor del
en automatiserad process som inbegriper bade kognitiva och affektiva subprocesser (Haidt,
2001; Lerner & Keltner, 2000; Steigenberger, 2015). Har foljer en kort genomgang av



konstruktet som sadant, samt en beskrivning av hur begripliggérandet antas verka pa individ-
och gruppniva.

Begripliggérande kan definieras som processer dar viss information i omgivningen
satts at sidan pa bekostnad av annan, och dar intersubjektiv innebord genereras genom
upprepade cykler av tolkning och handling. Dessa processer initieras av oférutsedda héandelser
och ouppfyllda forvantningar, och fyller funktionen att skapa en mer ordnad
verklighetsupplevelse, ifran vilken sedan nya percept kan inhdamtas (Maitlis & Christianson,
2014). Dessa processer hjalper saledes individer att fylla i upplevda intra- och interpersonella
kunskapsluckor (Bushe, 2010). De verklighetsomtolkningar som emanerar fran
begripliggdrandet bidrar med nya upplevelsegrunder utifran vilka sedan beslut fattas och
handlingar utfors och beréattigas (Volkema, 1996). Begripliggérandet bidrar darigenom bade
med direktiv for, och motivation till, handling (Zohar & Luria, 2003).

De kognitiva aspekterna av sadana tolkningsmatrisskiften har under lang tid varit
foremal for forskning (t.ex. Balogun & Johnson, 2004; Sonenshein & Dholakia, 2012), och
refereras inte sallan till som kognitiva schemaférandringar, (Balogun & Johnson, 2004;
Bartunek, 1984, 1987). Manniskor ar dock inte enbart, och kanske inte ens i huvudsak,
kognitiva vasen. Organisationsforandringar — sérskilt av det mer drastiska slaget — bringar
starka affektiva upplevelser sasom angest, radsla, ilska och hopp (Carr, 2001; Conroy &
O’Leary-Kelly, 2014; Kiefer, 2005; Liu & Perrewé, 2005), och roster har hojts inom
begripliggorandeforskningen for vidare studier av affekter (Carr, 2001; Maitlis &
Christianson, 2014). Affektiva reaktioner paverkar hur individer upplever situationer och
tolkar information (Lerner & Keltner, 2000), och instigerar handlingsberedskap och
handlande; manga ganger i hogre grad an vad som ar fallet med kognition (Bartunek et al.,
2006; Haidt, 2001; Steigenberger, 2015). Affekter har inverkan pa riskbedémning,
beslutsfattande och informationsbearbetning (Haidt, 2001; Lerner & Keltner, 2000), samt ar
viktiga prediktorer for manskligt beslutsfattande och handlande. Affekters roll i forhallande
till begripliggorande tros vara dubbel da denna process bade igangsétts av affekter, emotions-
as-input, och paverkar affektyttringar, emotions-as-outcome (Steigenberger, 2015).

Weick (1995) pavisar begripliggérandebegreppets ursprung i den symboliska
interaktionismen da han gor gallande att begripliggorande pa individniva egentligen ar en
sjalvmotsagelse. Han illustrerar detta pastaende med f6ljande citat: "Depending on who I am,
my definition of what is "out there™ will also change. Whenever | define self, | define "it," but
to define it is also to define self.” (Weick, 1995, s. 20). Av citatet kan utldsas att
begripliggorande i grund och botten handlar om ett intersubjektivt identitetsbevarande, samt
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bevarande av upplevd sjélvkénsla, kompetens och stadga (Erez & Earley, 1993, s. 28), och
processen exekveras framst i situationer da dessa varden upplevs vara hotade. En positivistisk
tolkning av detta yttrande kan gora gallande att bendgenheten till att forsattas i
begripliggdrandeprocesser, samt innehallet i dessa processer, ar avhangiga karaktéarsdrag
(traits) sasom neuroticism och externt kontrollokus, tillstand (states) sasom utmattning och
depression, emotiva tillstdnd (moods) sasom angest och radsla, samt rimligtvis dven
neuropsykiatriska begransningar sasom uppmarksamhetsstorningar (jmf. Maitlis &
Christianson, 2014).

Sett ur en organisationsforandringskontext kan resultaten av recipienters
begripliggdrandeprocesser utmynna i bade positiva och negativa installningar visavi ett
forandringsinitiativ, och saledes till olika grad av forandringsmotstand eller

forandringsentusiasm (Bartunek m.fl., 2011).

Organisationskultur och férandring

Nar en organisation gor storre forandringar i sin struktur férandras dven kulturen inom
organisationen; dvs. vid en stdrre organisationsforandring ligger det nara till hands att tala om
forandringar i organisationskulturen (Alvesson & Sveningsson, 2014), och ett ofta
aterkommande skal till att forandringsforsok inom organisationer misslyckas ar att olika
aspekter av kulturen inte uppmarksammats i tillrackligt hog grad (Balogun & Johnson, 2004).

Organisationskultur ar ett begrepp som inte later sig beskrivas med latthet. En
genomgang av organisationslitteraturen frambringar allt fran tamligen enkla typologier (t.ex.
Harrison, 1972; Trompenaars & Woolliams, 2002) till multiontologiska och polymorfa
konstrukt (t.ex. Meyerson & Martin, 1987; Smircich, 1983). For att komplicera saken
ytterligare finns dessutom en stor mangd av nérbesléktade, och ibland synonymt anvénda,
begrepp sdsom “foretagskultur”, “organisationsidentitet”, ”organisationsklimat” och
“foretagsimage” (Brown, 2006; Cian & Cervai, 2014; Denison, 1996; Whetten, 2006).
Organisationskultur har saledes fatt manga, ibland motsagelsefulla, inneboérder (Wilkins,
1983), men det tycks — atminstone bland flertalet forskare — rada viss konsensus kring vilka
aspekter en definition bor inbegripa (Ogbonna & Harris, 2002; Spicer, 2011). Hofstede,
Hofstede och Minkov (2010) menar att de flesta @mnesinsatta &r 6verens om att
organisationskulturer kan s&gas vara foljande: holistiska, historiskt bestdmda, relaterade till
ritualer och symboler, socialt konstruerade, svargripbara samt svarforanderliga.

Ett definitionskluster som fatt stor genomslagskraft, och som aterkommer frekvent i

organisationsforandringslitteraturen (t.ex. Canato & Ravasi, 2015; Nieminen, Biermeier-
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Hanson, & Denison, 2013; Spicer, 2011), brukar harledas till Edgar Schein (2010). Det gor
géllande att organisationskultur &r en uppsattning antaganden och trosforestallningar vilka
formar hur manniskor forhaller sig till varandra, till sina uppgifter, och till den omgivande
miljon. Dessa antaganden ar till storsta delen underforstadda och forgivettagna, och avspeglas
ofta i mer medvetet hallna varderingar, vilka star som mall for 6nskvart och icke-onskvart
beteende. Kulturen kommer till uttryck genom foretagsjargong, symboler, historier, sedvanor
och myter; sammantaget refererade till som artefakter. En del av begreppsforvirringen rérande
organisationskultur, menar Schein (2010) uppstar som ett resultat av att forskare inte
differentierar mellan kulturella uttrycksnivaer, och han har av den anledningen infort en
treindelad pyramidal “isbergsmodell”, dir kulturella artefakter - dvs. observerbara beteenden
och fenomen — befinner sig 6ver den fiktiva vattenytan. Mellannivan — tagna
trosforestéliningar och varderingar — utgors av medvetna och explicit formulerade regler, och
fyller vagledande och inskolande funktioner. Dessa regler kan vara abstrakta och
motsagelsefulla, och efterlevs inte alltid. P4 den mest djupliggande nivan finner vi
grundantaganden. Dessa antaganden &r av a priori-karaktar satillvida att de definierar
gruppens identitet och fungerar som forsvarsmekanismer for individerna i gruppen och for
gruppen som helhet.

Hofstede, Hofstede och Minkov (2010) menar att den framsta skiljelinjen mellan de
larda pa omradet organisationskultur kan dras mellan de som betraktar kultur som nagot en
organisation har; en variabel, och de som ser kultur som nagot en organisation &r; en
rotmetafor (Smircich, 1983). De forstnamnda fokuserar ofta pa kulturforandring medan de
sistnamnda har storre intresse av kulturforstaelse, och utgors nastan uteslutande av
akademiker. Den forstnamnda kategorin ar nagorlunda analog med det Meyerson och Martin
(1987) refererar till som integrationsparadigmet, dar kultur ses som en integrerande storhet.
Detta paradigm fokuserar pa gemensamheter, konsensus och ledarfokus, och kulturell
mangtydighet ar inte tillaten. Meyerson och Martin (1987) identifierar tva ytterligare
paradigm, det differentierade och det mangtydiga paradigmet. Enligt det differentierade
paradigmet kannetecknas kultur av mangfald, och uppmarksamhet fésts vid inkonsekvens,
avsaknad av konsensus, subkulturell differentiering och icke-ledarcentrerade kulturkallor.
Organisationskultur definieras enligt detta paradigm som en nexus, dar bredare samhélleliga
”gddarkulturer” mots pa ett specifikt och unikt vis. Det tredje paradigmet, det mangtydiga,
kan liknas vid ett natverk vars noder — individerna — tillfalligtvis sammankopplas med andra

noder, da omstandigheterna sa kraver. Sett ur detta perspektiv ar kultur ett dynamiskt
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sjalvkreerande flode dar konsensus, dissensus och forvirring tillats samexistera (Nodoushani,
1996), och dar granser mellan organisation och omgivning &r permeabla och formlosa.

Pa grund av tidigare namnda definitionspluralism vad géller konstruktet
organisationskultur ar det foga férvanande att synen pa forandring av organisationskultur
varierar kraftigt mellan forskare. Canato och Ravasi (2015) gor gallande att det rader
konsensus kring asikten att organisationskulturer forandras av naturliga skél pa grund av
fluktueringar i omkringgivande kultur och demografi, men det rader dock oenighet om
huruvida storre kulturforandringar kan instigeras och kontrolleras. Ett ofta aterkommande tal i
forandringslitteraturen &r en treindelning; mellan ”optimister/funktionalister” (Ogbonna &
Harris, 2002; Ogbonna & Wilkinson, 2003; Spicer, 2011), vilka staller sig positiva till
majligheten att genomfora planerade kulturforandringar, och éverensstammer tamligen vél
med Meyerson och Martins (1987) integrationsparadigm; “’realister” (Spicer, 2011), vilka
menar att regisserad kulturforandring ar maéjlig, men ytterst svaroverblickbar, och bér likheter
med Meyerson och Martins (1987) differentieringsparadigm. Den tredje och sista kategorin
kallas for "kritiker” (Ogbonna & Wilkinson, 2003) eller ’pessimister” (Ogbonna & Harris,
2002; Spicer, 2011) och delar i denna fraga asikter med foretradare for Meyerson och Martins
(1987) mangtydighetsparadigm. Anhangare av detta perspektiv menar att kultur &r nagot
alldeles for rikt och komplext for att kunna vare sig identifieras, hanteras eller utsattas for
medveten paverkan. Till yttermera visso ifragasatter pessimisterna starkt huruvida en

ledarledd kulturférandring ar etiskt férsvarbar.

Forandringsberedskap hos individ och grupp

Begreppet forandringsberedskap har i manga fall kommit att ersétta begreppet
forandringsmotstand, aven om betydelsen i princip ar densamma; kognitiva och affektiva
antecendenter till beteenden som inverkar pa forandring. Konstruktet anvands i studier dar
fokus framst vilar pa forandringsrecipienterna, och berér dessas antaganden och attityder
huruvida en foreslagen férandring ar nédvéandig, och om organisationen har forutsattningar att
genomdriva sagda forandring pa ett framgangsrikt vis (Armenakis, Harris, & Mossholder,
1993; Rafferty, Jimmieson, & Armenakis, 2013). Begreppet har under det senaste decenniet
aven utforskats pa gruppniva (Rafferty m.fl., 2013; Vakola, 2013) och med 6kad emfas pa
affekt (Oreg, Vakola, & Armenakis, 2011; Rafferty m.fl., 2013).

Fem recipientantaganden har bedémts vara avgdrande for graden av
forandringsberedskap: diskrepans, lamplighet, formaga, principiellt stod och sjalvpaverkan
(Armenakis & Harris, 2002; Armenakis, Harris, & Feild, 1999). Diskrepans syftar till
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antaganden om att en forandring &r nédvéandig, medan lamplighet avser antaganden om att
den foreslagna forandringen ar den ratta. Formaga berdr recipientens antaganden om huruvida
hen &r kapabel att genomféra fordndringen, och principiellt stod syftar till antaganden om
huruvida vertikala och horisontella forandringsagenter &r hangivna forandringsarbetet i fraga
(Eby, Adams, Russell, & Gaby, 2000; Self, Armenakis, & Schraeder, 2007). Sjalvpaverkan,
slutligen, handlar om bedémningen av férandringens fortjanster och expenser for den egna
situationen. Alla dessa antaganden, bortsett fran principiellt stod, bedoms paverka graden av
forandringsberedskap dven pa gruppniva (Rafferty m.fl., 2013; Vakola, 2013).

Forskningen visar att forandringsdeltagande ar en sarskilt gynnsam faktor pa
individniva for att 6ka forandringsberedskap och forbattra forandringsupplevelsen i stort;
bade kognitivt och affektivt (t.ex. Fuchs & Prouska, 2014; Gopinath & Becker, 2000; Rafferty
& Restubog, 2010). Aktivt deltagande i forandringsarbetet 6kar upplevelsen av diskrepans
mellan ”det gamla” och det i framtiden higrande” foretaget, samt 6kar upplevelsen av den
foreslagna forandringens lIamplighet. Till yttermera visso forstarker aktivt deltagande
upplevelsen av att forandringen &r personligt gynnsam, och nér forandringsdeltagandet ar
personanpassat kan det ocksa 6ka recipentens tro pa den egna formagan (Armenakis & Harris,
2009). Ovriga organisationskontextuella faktorer ar individens upplevda forandringshistoria i
foretaget (Bess, 2015; Devos, Buelens, & Bouckenooghe, 2007; Rafferty & Restubog, 2010),
upplevd foréandringsutsatthet (Axtell m.fl., 2002), upplevd samstdammighet i véarderingar
mellan férandringsrecipienter och foérandringsagenter (Kirkman, Jones, & Shapiro, 2000),
samt recipienters upplevelser av organisationens varderingar (Jones, Jimmieson, & Griffiths,
2005). Till yttermera visso bor innehallet i sjélva férandringen namnas som en faktor for
paverkan av forandringsberedskapen hos individen (Bartunek m.fl., 2006; Self m.fl., 2007).

Diverse individfaktorer, sasom karaktarsdrag och attityder, har ocksa sammankopplats
med forandringsberedskap. Vakola (2014) fann att anstallda som tror pa sina formagor vad
géller att hantera stressfyllda handelser tenderar att se férandring som nagot positivt, och
upplever som en foljd av detta hogre nivaer av forandringsberedskap. Andra individfaktorer
som kopplats samman med forandringspositivitet ar ppenhet for forandring, sjalvformaga,
internt kontrollokus och positiv affektivitet (Oreg m.fl., 2011; Vakola, 2013). Rafferty et al.
(2013) gor antagandet att individfaktorer aven har kapaciteten att paverka
forandringsberedskapen pa gruppniva.

Empirisk forskning visar att hogkvalitativ forandringskommunikation dkar
recipienters acceptans, 6ppenhet och fordndringsentusiasm (t.ex. Bordia, Hobman, Jones,
Gallois, & Callan, 2003; Schweiger & Denisi, 1991) och tydlig kommunikation och
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vagledning ar aven gynnsam for forandringsberedskap pa gruppniva (Whelan-Berry, 2003).
Det har ocksa pavisats att bristande forandringsinformation kan resultera i cynism och
ryktesspridning; faktorer som tenderar att forstarka den negativa synen pa forandringens
aspekter (Bordia m.fl., 2003; Wanous, Reichers, & Austin, 2000). Vidare gor
ledarskapsforskningen géllande att karismatiskt och visionart ledarskap paverkar recipienters
och recipientgruppers forandringsberedskap i positiv riktning (t.ex. Bommer, Rich, & Rubin,
2005; Herold, Fedor, Caldwell, & Liu, 2008; Ness & Cucuzza, 1995). Férandringsberedda
grupper och organisationer har i hdgre utstrackning an andra grupper ett starkt framtidsfokus,
flexibel design (Worley & Lawler, 2009) och en gruppkomposition som kannetecknas av
omsesidig tillit och respekt, dar individer tillats vara sig sjalva (Edmondson, 1999; Rafferty
m.fl., 2013).

Olika teoretiska processer tros bidra till utvecklandet av affektiva gruppresponser
gentemot forandringar. Dessa processer inkluderar affektjamforelse och affektsmitta
(Barsade, 2002; Bartel & Saavedra, 2000; Sanchez-Burks & Huy, 2009). Affektjamforelser
intraffar i svartolkade och fysiologiskt pafrestande situationer, och innebar att individer
anvander ledtradar fran manniskor i omgivningen for att rubricera sina egna affektiva
tillstand. Sadana jamforelser hjalper individen att avgora vilken emotion som upplevs, medan
den egna pafrestningsnivan sedan anvands for att bedéma hur intensiv den emotiva
upplevelsen &r (Bartel & Saavedra, 2000). Affektsmitta &r processen genom vilken en individ
eller grupp péaverkar kanslolagen eller beteenden hos andra individer eller grupper via
medvetet eller omedvetet framkallande av affektiva tillstdnd (Barsade, 2002; Bartunek m.fl.,
2006; Bunker & Alban, 2008). Kollektiva emotioner inom organisationer paverkas dven av
organisationens kultur, satillvida att kulturen/kulturerna bl.a. fyller funktionen att uppmuntra

till eller kuva specifika intraorganisatoriska emotionsyttringar (Rafferty m.fl., 2013).

Motivering till studien

Forandringsberedskapsforskningen har belyst en mangd faktorer av vikt for
upplevelsen av och instéllningen till férandringsprocesser bade pa individ-, grupp- och
organisationsniva (Armenakis & Harris, 2009; Oreg m.fl., 2011; Rafferty m.fl., 2013; Vakola,
2013). Forskningen har klarlagt ett stort antal mikro-, meso- och makroforhallanden, vilka i
varierande grad antas ha betydelse for individers och gruppers forhallningssatt gentemot en
stundande organisationsforandring. En genomgang av uppskattningsvis 250 forskningsartiklar
och bocker, med s6kbegrepp sasom “pending/planned/strategic organizational/corporate

2% 9 29 9

change”, ”organizational/corporate (sub)culture/identity/image/climate”, “organizational
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9% ¢¢

levels/hierarchy”, “sense/meaning-making” och “change resistance/readiness” har dock lett
till konstaterandet att det finns utrymme for ny forskning pa omradet.

Huvuddelen av den befintliga forskningen — oaktat om den bygger pa kvantitativa
eller kvalitativa data — vilar pa en biologisk rotmetafor (Bushe & Marshak, 2009), dar
organisationer betraktas som systemkluster i samexistens och samutveckling med sin
omgivning. Utifran ett sadant synsatt handlar férandring om miljéanpassning, och det ar sett
ur detta perspektiv fullt mojligt att generalisera arbetsmetoder fran ett forandringsprojekt till
ett annat, givet att organisations- och omgivningsvariablerna ar kanda och jamforbara.
Armenakis och Harris (2009) ger uttryck for ett sadant biologiskt perspektiv i sitt
foresprakande av noggrann foretagsdiagnosticering, men antyder i och med detta att
organisationen i fraga ar trasig och behover lagas, samt att det finns ett uppnaeligt
organisatoriskt idealtillstand (Bushe & Marshak, 2009). Ett sadant problemcentrerat
perspektiv, om &n valvilligt, 16per risken att generera vaksamhet hos recipienter och kan
rentav minska forandringsberedskapen (Boyd & Bright, 2007; Bushe & Marshak, 2009).
Detta diagnostiska (Bushe & Marshak, 2009) paradigm ar tydligt markt av den modernistiska
myllan ur vilken den &r sprungen. Tiden betraktas som linjar, enkelriktad, predicerbar samt
uppbyggd av en serie matbara stillestand. Uppsatsforfattarna amnar istallet sluta sig till ett
dialogiskt paradigm (Bushe & Marshak, 2009), dar fokus i hogre utstrackning vilar pa
méanniskors drommar, fantasier och visioner (Boyd & Bright, 2007), och dér de studerade
upplevelserna betraktas som processer; tidsvasen. | denna anda &r var studie ett forsok att pa
hypotetisk niva, integrera koncepten begripliggorande, forandringsberedskap och
organisationskultur pa basis av antagandet att identitetsbevarande processer ligger bakom
samtliga av dessa koncept. Hjélpta av denna integration &mnar vi utfora en jamforelse av
upplevelser hos tva olika grupper inom samma organisation, med syftet att undersoka
eventuella upplevelseskillnader inom och mellan dessa strata. Uppsatsforfattarna har inte
funnit exempel pa liknande forskning inom forandringsberedskapslitteraturen.

Utifran ett dialogiskt perspektiv ar datainsamling aldrig objektiv, och handlar inte om
att uppdaga sanningar, utan om att hoja den kollektiva medvetenheten om radande
perspektivpluralism for att pa sa vis synliggora de meningsskapandeprocesser som pagar
(Bushe & Marshak, 2009) kring innehallet i bade forandringsinitiativet som sadant och i den
sérskilda sorts begripliggdrandeprocesser som resulterar i férandringsberedskap;
forandringsberedskapandet. Uppsatsforfattarna menar att detta perspektiv ger utrymme for
bade ambivalens och asiktsyttrande; begrepp som tidigare ofta likstallts med

forandringsmotstand, men som kommit att omvarderas under de senaste decennierna (Bryant,
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2006; Piderit, 2000). Om denna typ av reaktioner istallet betraktas och beméts som forsok till
dialog och deltagande tros de kunna bidra med bade substans och néring till
forandringsarbetet, och vi foljer har uppmaningarna fran féregangare pa forskningsomradet
(t.ex. Carlstréom & Olsson, 2014; Sonenshein & Dholakia, 2012; Vakola, 2014) att understka
det kvalitativa innehallet i detta begrepp ifran ett recipientperspektiv. Vi tror oss dessutom
vara tamligen ensamma om att enbart rikta fokus mot forandringens forstadium.
Uppsatsforfattarna gor antagandet att vetskapen om upprepade mattillfallen forser
respondenter med en tentativ spaljé kring vilken framtidsspekuleringar kan lindas och spira.
Detta i sin tur inbringar trygghet och kan dédrmed antas sordinera det begripliggérande som
studien avser utforska.

Det kvalitativa formatet ger uppsatsforfattarna mojligheten att utforska olika begrepps
intersubjektiva upplevelseinnehall, undantagsfall, samt nyanser for vilka det &nnu inte finns
standardiserade matt och dar dikotomier och motséattningar tillats samexistera. Valet av
fenomenologisk metod, slutligen, tycks vara tamligen unikt inom
forandringsberedskapsforskningen. Befintlig kvalitativ forskning &r indelad i en realistndra
kategori, dar kvalitativa data tjanar syftet att 6ka forstaelsen for de kvalitativa forklaringarna,
och en konstruktivistisk kategori som framst inriktat sig pa narrativstudier, diskurs och
demaskering av dikotomier. | beslutet att genomféra en fenomenologiskt inspirerad studie
positionerar vi oss i en ontologi dar sanningen &r en fraga om perspektiv (Finlay, 2012), och

dar kunskap kan likstallas med kunskapande; en process. Vi ansluter oss emellertid till det s.k.

postfenomenologiska (Langdridge, 2007) synsattet, dar forskaren inte ar blind for sprakets
konstruktiva och dekonstruktiva potens, eller for de politiska faktorer i vilka fenomen
studeras, men dar spraket anda inte ses som varat i sig, utan — for att parafrasera filosofen
Heidegger (jmf. Heidegger, 1947, refererat i Langdridge, 2007, s. 161) — som varats hemvist.

Syfte
Studiens syfte &r att undersoka upplevelser av att vara i en organisation som star infor
en organisationsforédndring och att se vilka skillnader i upplevelser av fenomenet det finns

mellan tva skilda grupper inom samma organisation.

Metod
For att uppna syftet valdes semistrukturerade intervjuer som metod. Kvalitativa metoder ar
designade att studera manniskors upplevelser. Manniskors upplevelser ar svara att studera
eftersom de finns i flera komplexa lager, vilka inte ar strukturerade i nagon matematisk eller

oforanderlig ordning. Darfor ar ett primart syfte for den kvalitativa forskaren att beskriva och
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tydliggora hur ménniskors upplevelser manifesterar sig i det informationsutbyte som sker med
forskaren (Polkinghorne, 2005). Vi ansag att en fenomenologiskt orienterad kvalitativ metod
var det tillvagagangssatt som pa basta satt kunde uppfylla studiens syfte, eftersom vi var
intresserade av hur individers unika upplevelser av ett fenomen tar sig uttryck och om dessa

upplevelser kunde kokas ned i meningsbarande teman.

Deltagare

Samplet bestod av atta personer som intervjuades med halvstrukturerad intervjumetod.
Alla deltagare i studien arbetade pa den organisation i vilken studien dgde rum. Féljande
inkluderingskriterier bestamdes: 1. Alla respondenter skulle vara direkt anstéllda av foretaget
och endast ha organisationen som huvudman, vilket innebar ett exkluderande av personer som
t.ex. kom fran bemanningsforetag, var externa konsulter, hade lonebidrag eller pa andra satt
inte uppfyllde kriteriet. 2. Alla respondenter skulle ha arbetat minst ett ar pa organisationen
och arbeta minst 80% av heltid. 3. Av praktiska och ekonomiska skal skulle alla i
urvalsgruppen antas kunna genomfora en langre intervju pa svenska utan tolk. 20 personer
lottades fram och tillfragades om intresse att deltaga i studien. En av dessa personer avhojde
deltagande. Av resterande 19 personer lottades tio fram for genomférande av intervjuer. En
person avbojde vid ett senare tillfalle och nio intervjuer genomfordes. En intervju fick strykas
i efterhand pga. dalig ljudkvalitet, vilket omojliggjorde transkription. Totalt analyserades
intervjuer av atta deltagare, varav fyra tjansteman och fyra verkstadsarbetare. Alla deltagare
var mellan 40-65 ar. Uppsatsforfattarna turades om att bedriva intervjuerna, och bada
uppsatsforfattarna intervjuade bade tjansteman och verkstadsarbetare. Infor varje intervju
ombads alla respondenter att lasa igenom och skriva pa ett informerat samtycke, dar de bl.a.
informerades om att de nar som helst kunde avbryta sitt deltagande. Se bilaga 1 for
samtyckesblankett. Alla respondenter blev erbjudna att genomfora intervjun pa kvallstid i

hemmiljo, men ingen var intresserad av detta.

Vetenskapsteoretiska utgangspunkter.

Studien har en hermeneutisk-fenomenologisk ansats. Syftet med den fenomenologiska studien
ar att uppna kunskap om informantens subjektiva upplevelse. Fenomenologin faster fokus vid
hur aspekter av omvarlden upplevs av manniskor i en specifik kontext vid en specifik
tidpunkt, snarare an att genom abstrakta termer uttala sig om omvérldens natur. Enligt detta
perspektiv finns ingen mening i att betrakta varlden i termer av objekt och subjekt, skilda fran
vara upplevelser av dem, eftersom alla objekt och subjekt maste manifestera sig pa nagot satt

och dess manifestation som det ena eller det andra i stunden bestammer dess realitet. Den
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fenomenologiska forskaren &r intresserad av de upplevelser av diverse fenomen som uppstar i
manniskans medvetande i interaktion med omvarlden, utan att géra ansprak pa att forklara
vad som kan ha orsakat upplevelsen (Willig, 2013).

Fenomenologisk dataanalys. I sin grund avser fenomenologin att beskriva de
undersodkta fenomenens essens. Essensen ar de egenskaper inom ett fenomen vilka fenomenet
inte kan existera utan. Det finns manga olika metoder for bearbetning av det insamlade
materialet i fenomenologisk forskning, men trots dessa skillnader ar syftet for analysmetoder
detsamma; att utforska det studerade fenomenets generella struktur, vilket gérs genom att man
forsoker fa fram och beskriva fenomenets essens (Szklarski, 2004). Essenser utifran olika
respondenter kan sammanstéllas med hjalp av manga olika metoder. | den aktuella studien har
tematisk analys anvants, vilket innebdr att likheterna i respondenternas utsagor har betraktats
som essenser och grupperats till teman. Med detta vill uppsatsuppsatsforfattarna tydligt
papeka att studiens resultat redovisas i teman som utformats av flera respondenters generella
upplevelser. Alltsa finns ett ansprak pa en mer generell kunskap om hur ett fenomen kan
upplevas, vilket ocksa ar ett 6vergripande syfte med fenomenologisk forskning (Giorgi,
1997).

Hermeneutisk-fenomenologi. Enligt Willig (2013) innebar en hermeneutisk version
av fenomenologin att tolkning och medvetenhet av det som forskaren tillfor en viktig del av
studien. Forskaren kan inte forneka sin forforstaelse som en viktig del i skapandet av ny
forstaelse. Mening ses salunda inte som ndgot som bara finns, utan det ar nagot som skapas av
individen. Detta redogors for i den hermeneutiska cirkeln som pavisar hur delar av en helhet,
endast kan forstas genom en forstaelse for helheten, en helhet som i sin tur bara kan forstas
nar vi forstar inneborden i delarna. Alltsa finns det ett cirkulart resonemang inbyggt i
meningsskapande vilket innebar en standig rorelse mellan forforstaelse, tolkning och
forstaelse, dar alla delar kommer att paverkas under forskningens gang (Willig, 2013). Med
detta vill uppsatsforfattarna tydliggora att det ar individers unika upplevelser av fenomenet
som studerats, men att forskarens tolkning aldrig kan vara helt objektiv och utan forforstaelse.
Vi vill ocksa tydliggora att vi medvetandegjort var forforstaelse genom hela studiens

genomfdrande.

Analysmetod
For dataanalys anvéandes tematisk analys, vilket &r en lattillganglig och flexibel metod.
Syftet med att analysera en text med denna metod &r att identifiera monster som &r relevanta

for forskningsfragan. | analysforfarandet har vi i stort inspirerats av de mojliga
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tillvagagangssatt av tematisk analys som redovisas av Braun och Clarke (2012). Eftersom
analysforfarandet i tematisk analys ar flexibelt har vi &ven hamtat viss inspiration fran andra
kéllor; framforallt Willig (2013). | Tabell 1 finns en beskrivning av de steg som togs i
analysforfarandet. Alla transkriptioner lastes igenom ett flertal ganger och kommenterades
och kodades av bada uppsatsforfattarna. Aven om uppsatsforfattarna genomférde kodningen i
enskildhet fordes en kontinuerlig dialog for kad forstaelse och interbedémarreliabilitet. Vid
tillfallen da uppsatsforfattarnas kodning divergerade togs detta upp till diskussion. Vid
tematiseringen delades transkriptionerna upp i tva grupper - “tjinstemin” och
”verkstadsarbetare” - och uppsatsforfattarna tematiserade varsin grupp, vilket mojliggjorde en
jamforelse mellan de tva grupperna. Vi kontrollerade och jamforde varandras tematiseringar
under processens gang och kontrolltematiserade dessutom en av den andres intervjuer for att
kontrollera interbeddmarreliabiliteten. For att sakerstélla kvaliteten i den tematiska analysen
har vi anvént oss av ” A 15-point checklist of criteria for good thematic analysis”; en
checklista med 15 kriterier for en god tematisk analys (Braun & Clarke, 2006, s. 96).

Tabell 1. Stegen i analysmetoden.

1. Ordagrann transkription av intervjuer, inkl. alla yttrade ord, ljud och

kénslouttryck.

Forutsattningslos genomlésning for att bekanta sig med materialet.

Genomlasning med spontana kommenterar i marginalerna.

Kodning av intervjuer med hjélp av forskningsfragor.

g B W™

Ytterligare genomlasning for att se om fler passager kunde kodas eller redan
kodade passager behdvde andras till annan kod.

6. Intervjuerna delas in i tva grupper tjdnstemin” och “verkstadsarbetare”

7. Sokning efter prelimindra teman med hjalp av koder och resterande text.

8. Omarbetning av teman med hjalp av koder, mindmapping och ytterligare

genoml&sning av transkriptionerna.

9. Yiterligare omarbetning av teman for att goéra dem mer distinkta och undvika

Overlappning.

10. Slutgiltig namngivning av teman och val av representativa citat.

11. Kontroll om temana besvarade forskningsfragorna.

12. Det slutliga resultatet skrivs in och skillnader och likheter mellan gruppernas

upplevelser belyses.
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Kvalitetskontroll

Kvalitetsbegrepp som anvands inom den kvantitativa forskningen kan inte pa ett
meningsfullt sétt direkt dverforas till kvalitativ forskning. Alltsa behdévs det andra matt for att
maéta kvalitet inom kvalitativ forskning (Willig, 2013). Som underlag for reflektion om den
aktuella studiens kvalitet har vi anvant oss av Yardleys (2000) kriterier. Nedan féljer en kort
beskrivning av de kvalitetskriterier vi reflekterat 6ver i var stravan mot hog kvalitet, och pa
vilka satt vi forsokt uppfylla dem. Var ambition har varit att uppfylla dessa kriterier sa gott det
gar. Ytterligare reflektioner kring styrkor och svagheter med studien diskuteras i
metoddiskussionen. For en utforligare beskrivning av kriterierna se Yardley (2000).

Som forsta punkt belyses vikten av att betrakta betydelsen av kontexten i vilken
studien utfors. Detta ar en bred punkt och innebér egentligen reflektion kring allt i kontexten
som kan paverka studiens resultat. Detta innebar bland annat kunskap om relevant litteratur
och forskning inom det studerade omradet, sociokulturell kontext, forskarens och/eller
respondentens forforstaelse, andra faktorer som kan paverka respondenten som tidigare
kunskap, alder eller kon, interaktion mellan forskare och respondent och etiska aspekter
(Yardley, 2000). Enligt Yardley (2000) &r det ocksa av vikt att forskaren tar sig an
forskningen genom ett stort engagemang till det studerade omradet och utvecklar sin
kompetens i de metoder som anvands. Det dr ocksa av vikt att forskaren ar ytterst noggrann
och strikt metodtrogen nar det galler datainsamling, analys och tolkning. Vidare bor forskaren
strava efter transparens och koherens i sin forskning. Alltsa bor forskaren vara 6ppen med
tillvagagangsatt under hela forskningsprocessen, men dven med faktorer som exempelvis den
egna forforstaelsen. Det ar dessutom viktigt att teori och metod passar ihop. Som en sista
dimension menar Yardley (2000) att forskningen pa nagot vis maste motiveras utifran sin
teoretiska eller praktiska betydelse.

Dessa punkter har uppfyllts pa sa vis att vi bade djupt och brett satt in oss i tillganglig
litteratur inom det studerade omradet, vilket bor framga utifran den rika teoribakgrund som
aterfinns i denna studie. Nagot som ocksa varit aktuellt ar diskussionerna om var forforstaelse
och varfor vi tagit de beslut som vi tagit och vad resultaten av dessa inneburit. Vi har bl.a.
reflekterat Over vart forhallningssatt under intervjuerna, hur vi analyserat materialet och vilka
slutsatser vi kan dra.

Vi har under hela forskningsprocessen, i takt med standig inldsning av relevant
litteratur, utvecklat var kompetens i de metoder vi anvéant och flera ganger fatt backa i
processen, for att sedan ga framat igen pa ett mera metodtroget vis. Pa detta sétt anser vi att vi

okat stringensen mellan vetenskapsteoretisk utgangspunkt, forskningsfraga,
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datainsamlingsmetod och analysmetod. Vi anser ocksa att studien uppfyller kravet pa god
transparens bl.a. genom var dppenhet sett till forskningsprocessen, noggrann
metodbeskrivning, den relativt deskriptiva resultatredovisningen, en medvetenhet om var
forforstaelse och redovisning av bilagor. Slutligen anser vi att studien har god teoretisk

betydelse, da det som tidigare namnts rader brist pa liknande forskning.

Procedur

For att besvara uppsatsforfattarnas fragestallning kontaktades ett foretag som var
intresserat av att deltaga i en studie och ett mote bokades in med férandringsagenterna. Under
detta mote fick uppsatsforfattarna generell information om organisationen, och dess
forandringshistoria, samt information om den stundande forandringen. Alla intervjuer
genomfordes pa ett avskilt kontor pa organisationen. Totalt var uppsatsforfattarna pa plats i
organisationen under tre dagar. Alla intervjuer 4gde rum pa respondenternas arbetsplats
mellan 6/3 och 8/3 2017.

Beskrivning av organisationen. Da detta ej ar en fallstudie i den beméarkelsen att
uppsatsforfattarna avser att folja en organisation 6ver tid och séga nagot om just den
organisationen studien utfordes pa, foljer endast en kortfattad och ytlig beskrivning av
foretaget och den planerade forandringen. Med denna kortfattade beskrivning hoppas vi ocksa
pa en hogre grad av anonymitet for bade organisationen och deltagarna. Studien gor mer
generella kunskapsansprak pa det studerade fenomenet &n att bara sdga nagot om den
organisation intervjuerna utfordes pa. Darfor vill vi aterigen belysa att i denna studie &r det
inte den undersdkta organisationen i sig, eller hur just hur deras férandringsprocess ser ut,
som &r i fokus, utan snarare det studerade fenomenet.

Organisationen kan beskrivas som ett mellanstort féretag i sodra Sverige. Tillverkning
och forséljning &r foretagets primara uppgift. Foretaget har haft en snabb tillvaxt och har
genomgatt flera forandringsprocesser. Nar uppsatsforfattarna fick kontakt med foretaget stod
det infor en ny fordndring som, enligt uppgift, var tydligt formedlat i organisationen. Har
foljer en valdigt kortfattad beskrivning av de forandringar som skulle ske. En férdndring som
uppfattades av uppsatsforfattarna var en omstrukturering i den formella beslutshierarkin.
Foretaget skulle ha en VD och ett antal chefer under denne som, med ett tydligt
beslutsmandat, ansvarade for sina respektive avdelningar. Samarbetet mellan dessa
avdelningar skulle bli mer dynamiskt. Ansvar och befogenheter skulle delegeras nedat i
hierarkien for att underlatta den operativa driften, och forbattringar och férandringar skulle
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aven ske sett till arbetsmiljo och de anstalldas arbetstillfredsstéllelse. Ett externt foretag hade

anlitats for att utreda arbetsmiljoproblemen.

Semistrukturerade intervjuer

Alla intervjuer var mellan 45-80 minuter langa. Intervjuernas semistrukturerade natur,
med relevanta foljdfragor, gav upphov till denna tidsvariation. Vi utgick ifran en intervjumall
med generella omraden som skulle berdras, och foljdfragorna pa intervjuguiden var
vagledande forslag och inget som nodvandigtvis behdvde inga i intervjun. Intervjuguiden
konstruerades utifran tidigare genomgangen teori kring begripliggérande och
forandringsberedskap. De breda fragestéllningarna och omradena som berordes i
intervjuguiden mojliggjorde 6ppna och samtalsliknande intervjuer, vilket &r att foredra vid en
fenomenologisk intervju (Szklarski, 2004). Vi hade dock pa férhand bestamt att pa ett
respektfullt och empatiskt satt leda respondenterna i énskvard riktning ifall intervjun bérjade
kretsa kring nagot som inte var relevant for studiens syfte. Denna typ av intervju &r vanlig i
kvalitativ forskning och kan liknas vid en hybrid mellan tva intervjutekniker dar strikt
ostrukturerade intervjuer ar ovanligare (Bryman & Nilsson, 2011). Vi ansag att strikt
ostrukturerade intervjuer medfdrde en risk att forskningsfragorna inte skulle besvaras och att
strikt semistrukturerade intervjuer med bestamda foljdfragor 6kade risken att respondenternas
subjektiva upplevelser inte skulle fangas in pa ett tillfredsstallande satt. Det senare alternativet
skulle ocksa leda forskningen bort fran dess fenomenologiska grund (Szklarski, 2004). Bilaga

2 visar intervjumallen i sin helhet.

Etik

Etiska resonemang och 6vervaganden har agt rum kontinuerligt under
forskningsprocessen. I linje med Willig (2013) har foljande etiska h&nsynstaganden tagits:
Alla respondenter har skrivit pa ett informerat samtycke innan intervjuerna och fatt
information om forskningen syfte. Forskningens syfte har varit 6ppet for respondenterna fran
borjan till slut och uppsatsforfattarna har ocksa varit tydliga med att projektet ska resultera i
en psykologexamenuppsats kopplad till Lunds universitet. Alla respondenter fick information
om att deras deltagande var helt frivilligt, och att de n&r som helst kunde dra tillbaka hela eller
delar av sina uttalanden utan att uppge skal till detta. Alla respondenter tilldelades ocksa
kontaktuppgifter till bada uppsatsforfattarna. Allt insamlat material som pa nagot satt kunde
kopplas till respondenterna har forvarats i ett Iast skap pa Lunds universitet, nar det inte
bearbetats av uppsatsforfattarna. For vidare resonemang kring etiska aspekter se

etikdiskussionen.
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Resultat
Analys av intervjumaterialet resulterade i fyra huvudkategorier med tillhdrande
underkategorier. Dessa illustreras i appendix 1 dar vi ocksa tydliggér hur manga av
respondenterna fran respondentgrupperna som berdrde respektive kategori. Rationalen bakom
kategoriseringen var att uttalanden fran samtliga respondenter skulle ga att sortera in under
respektive kategori, samt att kategorierna pa basta mojliga vis skulle vara anvéandbara i
uppfyllandet av uppsatsens syfte. Kategorierna ar att betrakta som heuristiska
sorteringsredskap och ska saledes inte ses som distinkta, av varandra oberoende, entiteter.
Varje kategori har delats upp i separata underteman, dar ordagranna citat anvants for att
belysa undertemats innehall. Dessa citat har redigerats for lasharhet satillvida att
upprepningar, kortare tystnader och uppenbara felsagningar har tagits bort. Samtliga
respondenter finns representerade med mellan tva och fem citat, och dessa citat ar jamnt
fordelade mellan respondentgrupperna. Uppsatsforfattarna har i samrad med handledare valt
att inte koppla samman citat med enskilda respondenter, dels av etiska skél och dels da varken
uppsatsens syfte eller metodologiska ansats har ett individfokus utan ett fokus pa upplevelser.
Utover detta har uppgifter som ansetts vara av privat natur — sdsom personnamn och exakta
arbetsuppgifter — utelamnats for att bevara respondenternas och organisationens anonymitet

och integritet.

Problembeskrivningar

Denna huvudkategori syftar till de problem respondenterna upplevde fanns i foretaget
innan det nuvarande forandringsarbetet inleddes. Kategorin har delats in i fem teman:
”Otydlighet kring ansvar och befogenheter”; dar begrepp som ansvar, befogenheter,
delegering och rolltilldelning behandlas och ”arbetsmiljoproblem”; dér problem rérande den
fysiska och psykiska arbetsmiljon tas upp. Under temat ”Sténdig forandring ger vaxtvark”
synas negativa foljder av snabb foéretagstillvaxt och misslyckade forandringsférsok och temat
”Bristande kompetens” rymmer férutom temats titel problem relaterade till
kompetensskillnader och billig arbetskraft. Temat Tystnad och skvaller”, slutligen, behandlar
problem med oklar kommunikation. Uppfattningen av huruvida problemen helt eller delvis
blivit atgardade eller kvarstod varierade mellan respondenterna och mellan
respondentgrupperna, och uppsatsforfattarna ser hér en generell tendens till att
tjanstemannarespondenter upplevde att problemen blivit uppmérksammade och atgardade

medan verkstadsrespondenterna i storre utstrackning ansag att problemen kvarstod.
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Otydlighet kring ansvar och befogenheter. Hos flertalet respondenter uttrycktes en
tydlig upplevelse av den gamla organisationsstrukturen som ett system dar formell makt var
underordnad den informella, och dar aven mindre beslut behovt bli forankrade hos den gamla
ledningen. Respondenter menade att det inom organisationen funnits manga chefsposter utan
reellt beslutsmandat, eller for vilka ansvar och befogenheter var otydliga. Respondenterna
menade att rollotydligheten gav upphov till upplevelsen av att det var upp till individen sjalv
att definiera sitt ansvarsomréde, vilket ofta resulterade i att problem “vandrade runt” i
foretaget utan att bli l6sta pa adekvata satt. Detta, menade respondenterna, foranledde i sin tur

tidssvinn, frustration samt att fel och misstag upprepades:

Sa samma fel repeteras pa tva, tre stillen, eftersom det &r material, det &r... Till
slut ar det vi! [som far ta itu med problemet] Forstar du? Och pa sa satt forlorar
man ett par minuter nagra ganger; inte bara en minut, utan nagra ganger! Det ar
det som, som inte &r bra. Ar det har en organisation som kan péverka detta?

Flera av respondenterna uttryckte irritation 6ver upplevelsen av att fa bara upp ett ansvar som
ndgon annan pa foretaget hade smitit ifran”, eller Gver att ha fatt ta konsekvenserna for
andras beslut pa grund av att beslutstagaren varit otydlig fran borjan. Det uttrycktes dock hos
vissa respondenter en forstaelse for att anstallda ként en ovilja att ta ansvar och fatta beslut da
dessa initiativ ofta blivit omintetgjorda av den gamla ledningen:

Jag tror det &r sahar att de [den gamla ledningen] maste vaga slapps pa sitt
kontrollbehov, vaga lita pa att har finns medarbetare som &r jatteduktiga pa sina
uppgifter. Och lata dem fa blomma ut sa att saga.

Uppsatsforfattarna tycker sig hér se en skillnad mellan tjinstemans- och verkstadsdel i
det avseende att tjanstemannarespondenterna papekade otydligheten i andras roller medan
verkstadsrespondenterna ansag att dven de egna rollerna varit vagt definierade och latta att
missuppfatta. Generellt sett uttrycktes dock en upplevelse av att ansvars- och rollotydligheten
minskat under de senaste aren, vilket bland annat tog sig uttryck i ett “jamnare
[produktions]flode”. Har tycktes tjanstemannasrespondenterna skonja en tydligare utveckling
at det positiva hallet an verkstadsrespondenterna. En konsekvens av otydliga eller obefintliga
beslutsmandat var att organisationen upplevdes som stelbent, och att anstéllda varit tvungna
att “springa runt till den ena och den och den andra” for att fa nagot utrattat. Det saknades
saledes tydlighet i vem som kunde fatta nddvandiga beslut for att arbetsuppgifter skulle bli
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utforda. Aven andra roller och uppgifter inom organisationen framstod som otydliga,
overflodiga eller felaktigt tilldelade.

Arbetsmiljoproblem.
Olika former av arbetsmiljoproblem beskrevs av respondenterna, gallande bade den fysiska
arbetsmiljon och det sociala bemotandet, och inbegrep otjanliga lokaler, upplevelser av
segregering mellan verkstadsdel och tjanstemannadel, samt konfrontativt ifrdgasattande av

anstalldas idéer och initiativ fran den gamla ledningens sida:

Man jobbade hér, och sé... Sen hur folk médde, och hur arbetsverktygen och
andra hjalpmedel, och sahar, man brydde sig inte! Det har psykosociala
omhéandertagandet, det var valdigt 1agt, kan jag saga!

Ovanstaende citat ger exempel pa upplevelsen av en organisation dar det radde brist pa
omtanke och engagemang for de anstélldas méaende. Dessa problem framkom i en eller annan
form hos samtliga verkstadsrespondenter, och kunde &ven sparas i hélften av
tjanstemannarespondenternas utsagor. Upplevelsen av segregering aterkom i flertalet av

verkstadsrespondenters utsagor, och illustreras av foljande citat:

Det var ju mer... vad ska jag sdga... mer strikt. Kontor, alltsa det var mer viggar
mellan allting. Om man sdger, ledningen, eller de hogre cheferna, det var ju
knappt att de hade med oss [att gora] eller sade ”Hej” eller... Ja, det var som pa
gamla tider; som foretag var for hundra ar sen.

Dessa problem, samt generella bemdtandeproblem, ansags av somliga respondenter blivit
atgardade i och med den nya ledningens tilltrade. VVad gallde de problem som rorde den
fysiska arbetsmiljon sa menade nagra av respondenterna att utlovade l6sningar &n sa lange
lyst med sin franvaro.

Uppsatsforfattarna tyckte sig se tecken pa att saren efter den atskillnad som tidigare
ratt inte tillfullo lakts, men upplevde anda att respondenterna i manga fall gav uttryck for
framtidsoptimism, da det hos flertalet respondenter talades om ett ’d4” och ett ’nu” géllande

den psykosociala arbetsmiljon:

Det var som pa gamla tider, som foretag var for hundra ar sedan. Det var mer
fack, strikt. Det har blivit mycket battre.
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Standig forandring ger vaxtvark. Ett tydligt tema som kunde sérskiljas i
tjanstemannagruppen var upplevelsen av att organisationen genomgatt manga forsok till
omorganisationer, och att dessa till stor del sdgs som ogenomténkta, daligt genomférda och
misslyckade. Har riktades kritik mot inhyrda formagor utan branschinsikt; att respondenter
menade att foretaget gjort alltfor drastiska, radikala och ogenomtankta kursférandringar. Flera
av respondenterna menade att dessa tvara kast hade slitit pa personalen, och hade en inverkan
pa de anstalldas syn pa det nuvarande férandringsarbetet:

Jag kan séga att det har varit... under den tiden jag har varit hér... det har varit
mycket forandringar, bade positivt och negativt. Med en varning dar, att sadana
drastiska forandringar som har skett under sju ars tid. Det sliter pa personalen.

En ofta aterkommande forklaring till dessa forandringsforsok var organisationens snabba
expansion, dar respondenterna ansag att foretaget i manga avseenden inte hunnit med, eller
haft kompetensen att genomfora alla anpassningsatgarder som behovde vidtas med en

vaxande personalstyrka:

Det kravs en helt annan organisation nar man ar sextio, sjuttio, attio stycken an
nér man bara var tjugo. Inte for att jag vet hur den ska vara, men jag inser ju

direkt - jag ar inne pa lite fysik; storleksbegrepp - om nanting gors i den skalan
och nanting gors i den skalan &r det klart att man inte bara kan forstora upp det.

De aterkommande forandringsforsoken hade inte undgatt verkstadsrespondenternas
uppmarksamhet, men flertalet av dessa respondenter ansag att tidigare forandringsarbeten inte
hade ber6rt dem i nagon storre utstrackning. Daremot uttryckte en verkstadsrespondent en
upplevelse av att foretagets tillvaxt foranlett en otilltalande anonymitet med lagre grad av

formellt och informellt umgénge bland de anstallda:

Tidigare hade vi moten, kanske varje vecka eller nagot sadant. Det var vi alla
fran avdelningen inklusive att de bjod pa smorgas och litegrann, forstar du? Det
hade vi tidigare. De har slutat med detta.

Det tycktes saledes rada en skillnad mellan foretagsdelarna i synen pa, eller atminstone i
hanteringen av, vaxtvarksproblematiken; dar tjadnstemannarespondentera gav uttryck for en
mer explicit ”fordndringsyrsel” medan verkstadsrespondenterna 1 hogre grad tycktes betrakta

problemet som nagot utanfor deras paverkan.
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Bristande kompetens. Ett tema som aterkom hos samtliga respondenter, om an pa ett
tudelat vis, var den bristande kompetensen hos de foretagsanstéllda. Flera respondenter
beskrev att utvecklingsstrategiska otydligheter bidragit till att manga anstéllda sagt upp sig;
inte minst de kompetenta. Andra menade att kompetensnivan hade varit lag pa alla positioner
1 foretaget, dér en respondent uttryckte sig 1 termer av "kompetensforakt”. Utover en allmént
lag kompetens fanns det ocksa en upplevelse av att det var stora skillnader i kompetensniva
inom organisationen. Dessa kompetensskillnader upplevdes ibland ha bidragit till
svarigheterna i kommunikation mellan de olika foretagssektionerna. Samtliga respondenter
beskrev upplevelser av att ekonomiska skél hade legat bakom dessa anstéllnings- och
uppsagningsbeslut, satillvida att manniskor som var kunniga men begarde hogre 16n inte

tillatits stanna kvar i organisationen:

Kompetensen &r inte sadar jattehdg pa foretaget, och jag tror att man har lite svart
att tdnka och tycka till om saker; och forandra saker. De flesta hanger liksom
med; dr tacksamma for att ha ett jobb. Det ar inte sa kvalificerat. De ar inte sa
kvalificerade, och har inte sa hoga krav. De har en 16n, fine! Lite grann pa den
nivan.

En andra aspekt av kompetensproblematiken, havdade respondenterna, 1ag i att féretaget hade
en hog andel anstéllda med lonebidrag. Detta ledde till att manga omotiverade personer var
anstallda under korta perioder. Vissa menade att dessa anstéllda arbetade pa sparlaga och
darmed skapade ytterligare svarigheter for organisationen.

Kompetensbristen tycktes upplevas som ett kvarstaende problem, om &n ej av samma
dignitet som tidigare, dar manga ogenomtankta forandringar, otydliga beslutsmandat och en
osmidig organisation sammantaget bidragit till att organisationen hade haft en hog
personalomsattning och kompetensflykt:

For ganska manga ar sen tog man in nagra personer, och da trodde jag att ”Nu
har man forstatt nanting hir”, men kompetensen var ju inte tillracklig hos de som
komin.

Tystnad och skvaller. Detta tema tangerar i viss man bade tema ”Oklarhet kring
ansvar och befogenheter” och tema ”Arbetsmiljoproblem”, d& det av berdrda respondenter -
fyra till antalet - upplevdes som en konsekvens av sagda teman, satillvida att ovisshet kring
h&ndelseutvecklingar i organisationen samt ovilja att konfrontera beslutsfattare bidrog till att

anstéllda “teg i fel situationer, och pratade i fel situationer.”
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A andra sidan; folk yttrar sig inte heller. De var kanske... de sade ingenting. De
vagade kanske inte.

Nar det gallde detta problemomrade gick dock asikterna isar mellan respondenterna.
En respondent upplevde att problemet kvarstod, medan tre respondenter ansag att problemen
avhjalpts tack vare klar och tydlig kommunikation fran den nya ledningen. Till yttermera
Visso ansag tva respondenter — bada fran verkstadsdelen — att detta aldrig varit ett

problemomrade, och att foretaget var unikt i det avseende att man inte talade illa om varandra:

Man &r inte riktigt dar alltsa att man tjafsar och haller pa, utan man gor sitt har
och &ar n6jd med det.

En otydlig beslutsgang och bristfallig kommunikation inom och mellan
organisationens delar tycks ha lett till att beslut fattats i en del av organisationen utan tanke pa
vilka konsekvenser det hade for 6vriga delar av foretaget. Dessa konsekvenser, samt oviljan
att konfrontera beslutsfattare och pa det viset ge rost at sina undringar, tycks ha bidragit till

vissa respondenters upplevelser av ryktesspridning i foretagskorridorerna.

Befintliga styrkor att bevara

Denna kategori och dess underteman beskriver upplevelser av styrkor och fortjanster
hos foretaget, det vill sdga de goda varden som respondenterna dnskar bevara. Temana utgor i
viss man en motpol till de teman som presenterades under foregaende kategori. Darmed
uppmarksammas de icke-dikotoma kvalitéerna hos férandringsfenomenet. Antalet teman
under denna huvudkategori ar fyra; ”Att {4 arbetet att fungera” belyser de upplevda
fortjdnsterna med det relativa sjdlvstyre som rétt i foretaget, ”Stark sammanhéllning” bar
vittnesbdrd om goda relationer, hjélpsamhet och solidaritet. Temat ”Flexibla roller och regler”
behandlar fortjdnsterna med familjaritet och tinjbara regelverk, medan temat ”Stolthet och
lojalitet med grundarna” — forutom det sjélvskrivna innehallet — aven rymmer upplevelser av
lojalitet gentemot organisationen.

Att fa arbetet att fungera. Upplevelserna av otydlighet och turbulens i foretaget
sades inte bara ha medfort negativa konsekvenser i form av problem, utan &ven vissa vinster.
Flera respondenter var av asikten att de av nddtvang lart sig samarbeta och anpassa sitt

arbetssatt efter hur situationen varit for stunden:
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Sista tiden har ju varit lite svdvande iochmed att [X] har varit sjukskriven. Nu till
och ifrn ocksd, senast aret, sa att vi har fatt reda ut det pa ett annat satt anda.

Ut6ver att de hittat sina egna vagar for att fa jobbet gjort menade somliga av respondenterna
att den gamla ledningen i vissa fall uppvisat en laissez faire-attityd gentemot de anstéllda, och
att detta forhallningssatt tillatit personalen att hitta och utveckla egna sétt att utfora arbetet,
vilket har lett till tidsvinster for foretaget och ett battre flode i produktionen:

Det behdvs inte att du, till exempel som forman, skriver [vad som behover
goras]. Jag gor det! Det behdvs inte. Du forlorar tid. Och vi mérker det att de
[organisationen] forlorar tid.

Verkstadsrespondenterna framstod som mer positiva till det relativa sjalvstyret an
tjanstemannarespondentera, da enbart en respondent fran verkstadsdelen uttryckte motsatt
uppfattning, och flertalet uttryckte en stolthet dver avdelningens snabba arbetstakt och
foretagets korta beslutsvagar.

Stark sammanhallning. Det talades ocksa om goda relationer och stark
sammanhallning bland personalen, med historier om hur man tagit hand om varandra i svara
tider. Just de goda relationerna beskrevs ocksa som en forklarande faktor till att mycket
fungerar, trots de manga organisatoriska svarigheterna. Dessa utsagor var vanligare hos
verkstadsrespondenterna, da den 6ppna arbetsmiljon underlattade sadant samarbete. Har
beskrevs upplevelser av hur de stora kompetensskillnaderna 6verbryggades av hjalpsamhet

fran de som beharskade arbetsuppgifterna och av en atmosfar dar fragor var tillatna:

Sa, pa nagot satt... hér dr vi vana att alltid hjdlpa ndgon annan. Du kan alltid
komma till vem som helst och fraga! P4 manga olika stallen fungerar det inte sa,
forstar du? Och... inklusive att ménniskor dr vana [vid att hjélpa till]. De &r inte
nervosa; det vill jag papeka ocksa. De hjalper gérna!

Hér fordes dven resonemang kring upplevelsen av att det fanns arbetsuppgifter som, den
relativa enkelheten till trots, anda var nodvandiga i foretagets produktion och saledes inte
hotades av det pagaende forandringsarbetet.

Uppsatsforfattarna tyckte sig salunda finna uttryck for solidaritet och sammanhallning
hos respondenterna, aven i relation till de kollegor som utforde enklare arbetsuppgifter.
Tillaggas bor, att verkstadsrespondenterna inte sag hjalpsamheten som nagot odelat positivt.

Att finnas tillganglig for att besvara fragor och korrigera misstag ansags krava sin tribut, bade



i form av forlorad tid och arbetsfokus, och for tva av respondenterna tycktes nackdelarna vaga
tyngre &n fordelarna.

Flexibla roller och regler. Ett generellt tema under denna huvudkategori var att
organisationen fortfarande kandes relativt smaskalig och familjar. Flera av respondenterna
beskrev att de, under de aren de varit inom organisationen, fatt prova flera olika tjanster och

positioner. Detta upplevdes som nagot positivt generellt:

Sa jag har provat pa manga olika grejor, vilket jag tycker &r positivt, eftersom vi
ar ett litet foretag; eller nu sa har vi blivit stora, men man far mojlighet att prova
pa olika grejer. Vi ar liksom inte ett stort statligt foretag och “det hér ska du
goéra” o punkt!

Denna illusoriska litenhet upplevdes aven medfora vissa fordelar satillvida att man fran
foretagsledningens sida inte var sa harda gallande regler for arbetstider och pensionsalder. En
ytterligare fordel var att man fortfarande tillats skraddarsy losningar efter kunders specifika
onskemal och leverera dessa med mycket kort varsel. En av respondenterna beskriver

foretaget som unikt i detta avseende:

Kunden ringer och vill ha ett jobb akut och han har jobbet levererat tva dagar
senare, alltsa det ar helt otroligt. Det finns inget foretag i den har branschen som
kan agera sa snabbt och sa flexibelt pa det sattet.

Stolthet och lojalitet med grundarna. Flertalet av respondenterna, i synnerhet fran
tjanstemannadelen, kunde pa ett empatiskt satt forsta att man fran den gamla ledningens hall
hade haft svart att delegera over foretagsansvar och befogenheter. Till yttermera visso
uttryckte flera respondenter asikten att organisationen av olika skal hade fatt ett ofrtjant
daligt rykte utifran. De menade att organisationen blivit mycket battre pA manga punkter, till
exempel arbetsmiljo och produktion, men att de fortfarande kande att de behdvde forsvara sig
och sitt foretag i vissa lagen. Samtliga av de respondenter som i sina utsagor berdrde detta
tema, fem till antalet, uttryckte en dnskan att fa jobba kvar inom foretaget, och hélften av dem
upplevde en stolthet dver att arbeta for organisationen. Flera av respondenterna uttryckte &ven
en beundran 6ver den gamla ledningens kompetens och den resa, med gott entreprendrskap

och snabb tillvéxt, som organisationen gjort:
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Anledningen till att jag ar har, alltsd den resan [den gamla ledningen] gjort; den
ar ju javligt frack! Tva man for, vad &r det, [X] &r sen... “men vafan, vi kanske
ska gora ett bolag” och nu &r vi ett stort féretag!

Av vissa av respondenternas utsagor upplevde sig uppsatsforfattarna kunna skonja en
forstaelse for sattet pa vilket foretaget styrts, och dven fér andra av de problem som foretaget
haft. Dartill tycktes flera av respondenterna ge uttryck for sitt gillande géallande den gamla

ledningens beslut att lamna 6ver ledningsansvaret till den nya ledningen.

Det Onskvéarda

Under denna kategori beskrivs upplevelser av vad respondenterna vill att
organisationen ska uppna eller 6verga till. Har syns inga tydliga dvergripande skillnader
mellan verkstadsrespondenter och tjanstemannarespondenter. Tendenser pa temaniva
presenteras under respektive undertema. Dessa ér fem till antalet; ”Tydlig ansvarsfordelning”
kan i mangt och mycket betraktas som ett svar pa problembeskrivningsundertemat
”Otydlighet kring ansvar och befogenheter”. Temat ”Tydlig kommunikation” behandlar
tydlighet och transparens avseende regler, produktion, den egna rollen samt det pagaende
fordndringsarbetet. “Oppenhet och delaktighet hos ny ledning” behandlar upplevelser av den
nya ledningen samt de forhoppningar som fésts vid denna. ”Arbetsmiljo 1 fokus” dr onskvirda
16sningar p& problembeskrivningsundertemat Arbetsmiljoproblem”, medan temat ”Okad
kompetens och kunskap” adresserar de problem som belysts under temat ”Bristande
kompetens”.

Tydlig ansvarsfordelning. Samtliga respondenter upplevde att en dkad tydlighet i
foretagets fordelning av ansvar och befogenheter vore dnskvérd. Alla
tjanstemannarespondenter och tva av verkstadsrespondenterna gav tamligen detaljerade
beskrivningar av hur de tankte sig att en sddan struktur skulle kunna se ut, medan de évriga
tva verkstadsrespondenterna lade storst vikt vid att nagon i foretaget tog ansvar for
produktionsflodet, exempelvis genom att se till att ratt material fanns pa plats. Den efterlysta
strukturen skulle innebéra 6kad sjélvstandighet for de olika foretagssektionerna, samt att det
blev enklare for varje enskild anstalld att veta vem som fattade beslut i specifika fragor. Dessa
beslutsfattare skulle &ven fora en kontinuerlig dialog med varandra; allt for att minska

otydliga och motsagelsefulla direktiv:

Fordelen &r ju att det &r mindre chefer, sa att séga. Fordelen &r att de som har
besluten; alltsa de vet ju att man har nagon att ga till! “Ska vi gora sa? Ja eller
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nej? Men ok, vi gor sa da.” eller ”N4, sa kan vi inte gora. Ja, men det &r bra, da
lagger vi det till handlingarna”...och sa vidare!

Forutsittningarna for att denna “nya ledning” skulle kunna operera effektivt var, enligt de
flesta respondenterna, ett reellt beslutsmandat, en formaga att samarbeta — bade vertikalt och
horisontellt — och modet att sta emot patryckningar. Tva respondenter upplevde att
patryckningar kunde komma fran den gamla ledningens hall, medan tre av respondenterna
menade att den nya ledningen framforallt skulle behova utsta 6vertalningsforsok fran andra

hall, exempelvis fran nagon som ville franga arbetsordningen:

Det handlar ju sa mycket om hur de vagar sta emot. Det galler att ingen kan
komma i graddfilen sa att det paverkar produktionen. Och det &r ju alltid
obehagligt att neka nagon forsta gangen

Fyra av respondenterna uppgav att de i framtiden gérna sjélva ville ha mera ansvar,
befogenheter eller inflytande i organisationen, medan tva respondenter — bada fran
verkstadssidan — ansag att en nedtrappning av personligt ansvar var onskvard.

Det tycktes rada en samstammig férhoppning bland respondenterna om att battre
kunna utnyttja den befintliga kompetensen inom organisationen; det vill séga att de anstéllda
arbetade med de uppgifter de hade bast kompetens for. Har kunde sex av respondenterna se
stora tidsvinster, samt mojligheten till ett battre produktionsflode. Det tycktes salunda inte
bara handla om struktur, utan d&ven om innehallet i denna struktur.

Tydlig kommunikation. Sex respondenter uttryckte upplevelsen av tydlig
kommunikation som nagot 6nskvart. Den tydlighet som efterlystes gallde foretagets regler
och policyer, produkter och produktion, den egna rollen samt pagaende forandringsarbete. En
respondent upplevde att man fran foretagets sida inte var tillrackligt noga med att tydliggora
sdkerhetsregler; varken sett till det egna arbetet eller till det som tillverkades. Hen upplevde
sig ha markt av en liten forbattring pa detta omrade, men uttryckte en 6nskan om fortsatt
utveckling i ratt riktning. En annan av respondenterna menade att kommunikationen mellan

tjanstemannadelen och verkstadsdelen kunde bli tydligare:

Man tycker att det ar sa enkelt att komma med ett jobb ner till oss; man slanger in
det liksom. Vad man inte forstar &r att det kravs en del omstrukturering och
nyplanering nar man gor sadana saker, och det kan man tycka att de borde liksom
gora steget [planeringen] innan sa att saga. Ja visst, gor en rockad, men man ska
inte komma ned till 0ss och sdga ”Gor en rockad!”, utan att berédtta hur det ska gé
till.
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Tre respondenter — samtliga fran verkstadsdelen - upplevde att kommunikationen kring deras
egna arbetsroller varit otydlig eller rentav vilseledande, vilket genererade stress och annat
obehag. Fem av sex respondenter uttryckte tillforsikt Over att forandringskommunikationen
skulle bli tydligt framford i ett skede da det fanns nagot ytterligare att beratta, medan den
sjétte respondenten upplevde att den information som hittills framkommit var alltfér abstrakt
och utsvavande.

Oppenhet och delaktighet hos ny ledning. Flertalet av respondenterna tyckte att den
nya ledningen var “nirmre” verksamheten dn vad de upplevt tidigare. De sag ledningen som
tillganglig och palitlig, och upplevde att de nar som helst kunde stélla fragor till ledningen,

eller dryfta amnen av bade professionell och privat karaktar:

Det ar ju en stor forandring for oss att han ar mycket ute; ute pa golvet och visar
sig. [Han] gar och pratar, “Hur ar det har?” till exempel. Han har ju sett alla
grejer men pa ett bra satt, liksom. Sen sa lagger han sig ju inte i hur de kopplar
och sé; det kan ju inte han, men bara det hér dagliga. “God morgon”, och sa. Han
syns och han pratar till oss; inte om oss utan till oss! Och sa ar ju [Vd:n] som
person; han &r ju annorlunda. Han &r den som vill att folk ska komma till honom.
Ar dorren dppen, eller 4r den stiingd s& knacka och... “Kan jag inte d4 s bokar
vi tid” och han kommer ju alltid ihag det; med vem som helst, och vem som helst
far ga in!

Samtliga respondenter, forutom en, gav uttryck for upplevelser av att den nya ledningen pa ett
eller annat satt skulle paverka organisationen till det battre, samt att foretaget redan rort sig i
den riktningen; mot en 6ppnare och mer modern organisation.

Arbetsmiljo i fokus. Sex respondenter — samtliga fran verkstadssidan och tva fran
tjanstemannadelen — uttryckte 6nskemal relaterade till den fysiska och psykiska arbetsmiljon.
Tva av respondenterna — bada fran verkstadsdelen — 6nskade rymligare och béttre arbetsytor,
och ansag att detta var det viktigaste steget for att minska stressnivan och pa samma gang 6ka

produktionen:

Min forhoppning &r ju att vi ska ha storre lokaler, sa att vi kan arbeta pa ett battre
sétt, och att vi har ett battre flode. Att folk trivs liksom; att de inte kdnner sig
stressade. Att vi ska ha ett fungerande fOretag, utan att vi ska stressa. Vi ska
producera pa ratt satt. Visioner!

Vidare uttrycktes onskemal om anslutning till féretagshalsovard och gemensamma

fritidsaktiviteter. Fyra av respondenterna gav framst uttryck for upplevelser av egna,
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personliga behov, medan tva respondenter redogjorde for sina upplevelser av vad som var
onskvart for foretaget i stort. Fem av respondenterna var av uppfattningen att den nya
ledningen lade stor vikt vid arbetsmiljo och implementering av olika lagar och regler for
organisationen. Det poangterades &ven att den fackliga narvaron i organisationen starkits,
vilket flertalet respondenter ansag vara positivt.

Det tycktes generellt sett som om respondenterna upplevde att den psykiska
arbetsmiljon hade forbattrat den psykosociala miljon pa foretaget, och respondenterna gav,
tack vare dessa forbattringar, uttryck fér forhoppningen om att ytterligare framsteg var
mojliga.

Okad kompetens och kunskap. Flertalet respondenter gav uttryck for énskemél om
att fa behalla personal med hdg kompetens, da dessa ansags ha mycket kunskap att tillfora

foretaget och en formaga att arbeta pa ett sjalvstandigt och flexibelt satt:

Jag vill garna vara kvar och jag vill gdrna kunna ta mera ansvar. Det r ju ett jobb
att kunna utvecklas. Jag tycker ju redan idag att jag tar ett stort ansvar, flaggar
upp sa fort det ar nagot som inte stammer, det ar ju min roll

Halften av respondenterna uppgav att de garna sag att personerna i den gamla ledningen
stannade kvar som aktiva parter i organisationen, da dessa ansags kunna bidra med sin
kunskap pa satt som var gynnsamma for organisationen. Den nya ledningen upplevdes arbeta
for en hojning av kompetensnivan pa foretaget, dels pa grund av att initiativ tagits till olika
utbildningar som holls inom organisationen, dels pa ett indirekt plan satillvida att de anstallda

fatt tillgang till fackligt anordnade utbildningar:

De [facket] har ju liksom ledarskap, och medvetet ledarskap och arbetsratt och sa
hér. De [utbildningarna] 4r kostnadsfria. Sen fir man ju deala med sin chef. ”Ar
det okej om jag &r med och deltar i de hér utbildningarna?”” Och det var ju,
liksom, inga problem, utan “Det ér klart du ska gora det. Ar det ditt eget
engagemang, sa...

Tva av respondenterna upplevde att personalen behovde utbildas dven informellt och pa plats,
genom guidning och vagledning, och att de anstallda skulle "bli matad med kunskap . Det

var dock oklart fran vilken kalla kunskapsnaringen skulle komma.
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Syn pa forandringsarbetet

Under denna kategori ryms respondenternas upplevelse av nuvarande
forandringsarbete. Uppsatsforfattarna har inte heller har funnit tecken pa skillnader mellan
respondentgrupperna pa kategoriniva. De forsta tva undertemana — “Forindring: Misstro,
skepsis, hopp och tro” och ”Kommunikation: Ointresserad — oinvigd — informerad”
presenteras som gradienter och behandlar pessimism och optimism i forhallande till det
nuvarande forandringsarbetet och kommunikationen kring detta arbete. Det sista temat,
”Delaktighet eller ej”, behandlar respondenternas instillning till fordndringsarbetet och den
egna rollen.

Forandring: Misstro, skepsis, hopp och tro. Respondenternas upplevelser av
forandringsarbetets relevans och forestallningar kring dess férmodade resultat var bade
atskilda och skiftande, och det gavs rost at allt mellan djup misstro och hangiven entusiasm.
Det mest negativa yttrandet gjorde géllande att utveckling och férdndring var omojlig
eftersom bristen pa kompetens i foretaget mer eller mindre tvingade organisationen att utfora
enklare uppgifter, vilket betydde att foretaget svarligen kunde genomga den modernisering
som fordrades for att vara konkurrenskraftigt. Andra liknande upplevelser var att
forandringsarbetet, pa grund av bland annat kompetensbrist skulle ga i sta, men att detta i sig

inte behdvde innebéra slutet for organisationen.

Jag tror inte att det kommer vara sa speciellt annorlunda. Foretaget kommer att
jobba med precis samma produkter. Jag tror inte pa att man kommer att satsa sa
mycket pa utveckling och breddning av verksamheten. Jag tror att man kommer
att kora pa de har sakra korten.

Ytterligare en pessimistisk upplevelse som utkristalliserade sig i analysen var att det
nuvarande forandringsarbetet var annu ett experiment i mangden, och att inte heller detta
forsok skulle I6sa de problem som organisationen brottades med. Det uttrycktes ocksa
farhagor att férandringen skulle innebéra 6kad évervakning. Nagot mindre negativa, men
fortsatt skeptiska, roster uttryckte oro Over att forandringsarbetet inte skulle lyckas eftersom
det skulle ga for snabbt pa olika plan. Nagra farhagor som respondenterna uttryckte angaende
detta var att den nya ledningen inte skulle fa tillrackligt med tid for att vaxa in i rollen, och att
den gamla ledningen skulle forlora talamodet och omintetgora det pagaende
forandringsarbetet.

Forsiktigt positiva uttalanden gjorde géllande att férandringsarbetet troligen skulle

lyckas till viss del, men att forandringsmotstandet skulle vara stort pa grund av



anpassningssvarigheter hos de anstallda. Tva respondenter upplevde att de sjalva, samt 6vriga

anstallda, i allmanhet var nagot spanda och oroliga infor forandringen:

Nej, men den &r val ungefar som vanligt k&nns det som, men folk &r val lite mer
forsiktiga eller vad man ska saga. Man haller liksom tillbaka. Ja, du vet, nu star
man infor nagot oként territorium eller oként vatten. “Ska vi vaga hoppa i eller
ska vi, eller vi ska ta stegen, och ska vi kanna oss for innan vi hoppar i? sa att
saga...

De mest positiva yttrandena gjorde géllande att foretaget behdvde férandras i vilket fall som
helst, och att just detta fordndringsarbete ingav upplevelsen av att vara pa ratt vag”.
Forandringen uppgavs i dessa uttalanden ha blivit en nytdndning fér organisationen, och att de
anstéllda generellt sett var positivt installda till den, &ven om forandringsarbetet antogs bli
trogrorligt till en borjan.

Kommunikation: Qintresserad — oinvigd — informerad. Aven under detta tema kan
stora skillnader mellan respondenternas utsagor skonjas, da vissa i detalj kunde referera till
vilka férandringar som stod i begrepp att genomfdéras, medan andra respondenter gav uttryck
for ytterst liten och vag kannedom om forandringsarbetet, eller rentav sade sig inte veta nagot
alls. Flertalet respondenter uttryckte dock en dvertygelse om att de skulle bli informerade nar

det fanns nagon vasentlig information att ta del av.

Jag litar, eller jag hoppas, att [den nya ledningen] ska komma med ytterligare
information. Jag tror att de gor det, att de vill informera sa fort det ar nat. Jag litar
pa det.

Det var en tydlig skillnad mellan respondentgrupperna avseende upplevelser av
forandringskommunikation, satillvida att verkstadsgruppen var ointresserad och/eller oinvigd
i detaljer kring forandringsarbetet, medan samtliga tjanstemannarespondenter upplevde sig ha
en tamligen klar bild av forandringsarbetets avsikter och mal. Bada grupperna var dock av
uppfattningen att i princip samma information hade gatt ut till hela foretaget, och de flesta
respondenter upplevde att den nya ledningen var den huvudsakliga informationskallan.

En av verkstadsrespondenterna uttryckte oro over att inte kanna till nagra detaljer om
forandringsarbetet, medan en annan verkstadsrespondent sade sig inte ha hort talas om nagon
forandring 6verhuvudtaget, och ansag sig inte heller ha tid for eller intresse av att undersoka

saken:
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Ingen har sagt att det ar forandring, sa vi vet inte. Och hur de ordnar
organisationen, det vet vi inte. Jag vet inte, och jag har inte tid att fraga.

Resterande verkstadsrespondenter upplevde att de hade viss, men ytterst bristfallig,
information roérande forandringsarbetet. Denna information hade delvis formedlats
ryktesvagen, och var bara relaterad till verkstadsdelen av foretaget.

Delaktighet eller ej. Endast en av respondenterna uttryckte en upplevelse av att vara
delaktig i forandringsarbetet. Denna delaktighet utgjordes av samtal med den nya ledningen
kring rollfordelning. Flertalet respondenter uttryckte en avsikt att bli delaktiga i ett senare
skede av forandringen, och att denna delaktighet var valkommen sa lange som eventuella
forandringsuppgifterna var tydligt definierade och inte inkréktade for mycket pa deras 6vriga
ataganden, eller upplevdes som oangenama. En av respondenterna uttryckte ointresse av att
dela sina asikter kring foretagets fortjanster och brister med ledningen, medan en annan
respondent menade att foretagets historia fordrade att forandringsagenterna var tydliga med

att de anstalldas delaktighet var uppskattad och vardefull for foretaget.

Om man gér ut med nén typ av... Vad ska man sdga? Enkdt, i positiv anda, och
inte bara nat strikt, utan nat konstruktivt, sa att folk kanner att det &r nadgonting de
kan paverka positivt; konkret. Da tror jag att det hade varit nanting. Det hade
varit positivt, for det ar positivt for individernas sjalvkansla ocksa; att kanna att
”Jag kan paverka”. D4 blir du delaktig; kan kdnna stolthet att... ”Det hér har jag
paverkat.” Man maéste ta tillvara pa allt sant.

Diskussion

For att knyta an till studiens syfte - att undersoka upplevelser av att vara i en
organisation som star infor en organisationsférandring samt att se vilka skillnader i
upplevelser av fenomenet det finns mellan tva skilda grupper inom samma organisation — kan
sagas, att de gemensamma upplevelserna pa organisationsniva kan relateras till tydlighet,
kompetensniva och produktionsflode; begrepp starkt kopplade till organisationens éverlevnad,
samt till lojalitet, omhandertagande och bemdétande, vilka berdr det dagliga livet pa foretaget.
Dessa upplevelser antas emanera ur samt ge upphov till processer vars medvetna och/eller
omedvetna funktion ar bevarandet av och anpassandet till intra- och extraorganisatoriska
forhéllanden, via ndgot som kan kallas ett ’bottom-up-agentskap”. I den studerade
organisationen uttrycktes dessa agentskapsrelaterade upplevelser till storsta del implicit och
reaktivt, medan recipentskapsrelaterade upplevelser sasom fortroende och férhoppningar i

relation till den nya ledningen, och spandhet, oro och skepsis i forhallande till den stundande
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forandringen uttrycktes explicit och aktivt. Vi menar att organisationskulturen, definierad som
upplevelsen av hur en organisation gor det den gor; dvs. det intersubjektivt fluida
begripliggdrandet av organisatoriskt handlande och icke-handlande i forhallande till sitt eget
vasen och till entiteter som upplevs som extraorganisatoriska, i detta fall gav uttryck for
passivitet och ledaravhangighet. Detta ar att vénta av en organisation dér upplevelser av
ansvars- och initiativtagande samt férandring inte i tillrackligt htg grad forknippats med
positiva konsekvenser.

Den studerade organisationsforandringen later sig val beskrivas med begreppen
episodisk och kontinuerlig férandring i kombination (Bess, 2015; Smith & Lewis, 2011), dar
det kontinuerliga forandrandet — forandringshistorien — kan sdagas utgora grund for ett
intersubjektivt begripliggérande (jmf. Weick, 1995) av en initierad episodisk forandring. De
agentskapsrelaterade, eller agensskapande, upplevelserna kan ses som
begripliggdrandeprocesser i ett organisatoriskt identitetsbevarande (Erez & Earley, 1993). Ur
ett kulturperspektiv kan detta identitetshevarande sagas forsigga dels pa en implicit
grundantagandeniva (Schein, 2010) med funktionen att halla organisationen vid liv, och dels
pa en semiimplicit varderingsniva, dar organisationen antas strava efter samstammighet
mellan uttalade och efterlevda trosforestéllningar, och pa sa vis uppna och bibehalla extra-
och intraorganisatorisk harmoni. Dessa tva, till storsta del outtalade, nivaer av
organisationskulturen kan kopplas till Austin och Curries (2003) forandrings- och
overgangsaspekter — vad som ska forandras (och bevaras) samt hur denna forandring bor ske -
och indikerar en holistisk syn pa organisationens forandringsbehov fran respondenternas sida;
atminstone implicit och pa helgruppsniva. Enligt integrationsparadigmet (Meyerson & Martin,
1987) kan artefakter (Schein, 2010), sasom foretagets utvecklings- och forandringshistoria
samt upplevelser av orattvisa tillmalen fran omgivningen, antas forstarka kanslan av kulturell
samhorighet satillvida att de bidrar med en gemensam utgangspunkt for begripliggorande pa
organisationsniva. Foretagets forandringshistoria ar dven av betydelse for organisatorisk
forandringsberedskap (Bess, 2015; Devos, Buelens, & Bouckenooghe, 2007; Rafferty &
Restubog, 2010). Den relativa passiviteten och reaktiviteten i det organisatoriska
agensskapandet antas uppstatt som en reaktion pa tidigare misslyckade forandringsansatser,
samt till foljd av tidigare uteblivet uppmuntrande av tydlig kommunikation och aktivt
deltagande; tva faktorer av vikt forforandringsberedskap (Fuchs & Prouska, 2014; Whelan-
Berry, 2003). Vi anser dock, stddda av ett icke-sekventiellt processtdnkande (Bushe &

Marshak, 2009), att kultur bade bidrar till och resulterar ur beteenden, och anar en pagaende
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kulturférandring inom organisationen, vilken avspeglas i den relativa samstammigheten i
respondenternas problembeskrivningar; dvs. det de 6nskar lamna bakom sig.

De recipentskapsrelaterade upplevelserna kan delvis forstas genom det affektiva
innehallet. Oro kan exempelvis bidra bade till tillstdnd av 6ppenhet och minskad
sjalvtillracklighet (Steigenberger, 2015); tva tillstand som kan antas bidra till hojd
forandringsbenégenhet och 0kad ledaravhangighet. Oro beskrivs av Isabella (1990) som en
anticipatorisk och passiviserande emotion, och forknippas med férandringars
inledningsskeden, dvs. unfreezing (Lewin, 1947) eller precontemplation/contemplation
(Prochaska m.fl, 1992), och ur ett helgruppsperspektiv kan den studerade organisationen
beskrivas som kontemplativ i sitt forandringsberedskapande. Det gar dock att skonja bade
individuella skillnader och gruppskillnader i forandringsstadietillhorighet, samt ett
intraindividuellt oscillerande mellan prekontemplativa och forberedande
forandringsberedskapsstadier. Upplevelserna av recipientskap forknippade med fortroende for
den nya ledningen kan ses som en konsekvens av karismatiskt och visionért ledarskap
(Bommer, Rich, & Rubin, 2005; Herold, Fedor, Caldwell, & Liu, 2008; Ness & Cucuzza,
1995). Vidare kan redan genomfdrda organisationsforandringar, sasom forbattringar av den
psykosociala arbetsmiljon, ha bidragit till upplevelser av samstdammighet mellan ledningens
och respondenternas vérderingar (Kirkman, Jones, & Shapiro, 2000) samt 6kad respekt for
organisationens varderingar i stort (Jones, Jimmieson, & Griffiths, 2005). Bada dessa
upplevelser ar forknippade med dkad forandringsberedskap.

Skillnader mellan grupper. Respondenterna gav aven uttryck for en rad skillnader i

forandringsrelaterade upplevelser. Vi tar har upp nagra av de tydligaste av dessa:

1) Stabilitet kontra oreda: Tjanstemannagruppens upplevelser kring vad som stod i
begrepp att ske berdrde i hdg grad antaganden om ¢kad rollstabilitet, medan
verkstadsgruppens upplevelser bar vittne om tentativt tilldelade administrativa och
aterkopplande ansvarsuppgifter, vars ramverk inte tydliggjorts pa ett tillfredsstallande satt.
Har syntes saledes en divergerande processrorelse, dar forandringsberedskapandet paverkade
grupperna i motsatt riktning. Ur ett funktionellt perspektiv kan dock sé&gas, att processerna har
samma mal, stadga, bara olika utgangspunkter. Gruppskillnaden kan saledes till viss del sagas

ha varit illusorisk.

2) Pa gang eller pa vég: Tjanstemannagruppen sag forandringen som initierad i och med
den nya ledningens tilltrade medan verkstadsgruppen forvisso uttryckte psykosociala

forandringar som en foljd av ledningsbytet, men dnda ansag det nuvarande forandringsarbetet
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vara opabarjat, och det uttrycktes exempelvis frustration Gver att arbetsmiljobrister annu inte
atgardats. Har visar vara resultat att tjanstemannagruppen - som gav tydligare uttryck for att
vara paverkade av organisationens tidigare misslyckade forandringsinitiativ - trots detta var
mer positivt installda till det stundande foérandringsarbetet an verkstadsgruppen. En anledning
tros ha varit att tjanstemannarespondenterna dven redogjorde for fler genomforda férandringar
av positiv karaktar, och kan saledes sagas ha haft en tudelad forandringshistorik; den ena
delen fargad av den gamla ledningen, och en andra del kopplad till nuvarande ledning som,
atminstone dittills, fort organisationen i en for denna grupp 6nskvard riktning. Det faktum att
pa att de for verkstadsgruppen mest behovliga forandringarna, sdsom stdrre och battre
arbetsytor, annu sa lange lyste med sin franvaro antas ha haft betydelse for dessa
respondenters syn pa i vilken fas av férandringen organisationen befann sig.

3) Forandring eller forandrande: Verkstadsrespondenternas upplevelser riktades
mot vad som behovde &ndras; ofta i konkreta termer, medan tjanstemannasidan hade ett
tydligare fokus pa hur férandringen borde utféras, samt beskrev i storre utrackning
forandringen som en process; ett forandrande i vilket de sjélva var och 6nskade vara aktorer.
Denna skillnad kan delvis forklaras med verkstadsrespondenternas behov av konkreta,
materiella férandringar, men dven som en foljd av att tjanstemannarespondenterna vistades i
samma del av foretagsbyggnaden som forandringsagenterna och darfor kan antas ha kunnat
tillgodogora sig mer forandringsinformation och fort mer férandringsrelaterade diskussioner.
Utover detta kan tjanstemannagruppen sagas ha fler extraorganisatoriska kontaktytor, sdsom
kunder och leverantorer, vilket torde ge upphov till storre intresse for forandringsdelaktighet.
Verkstadsgruppen tycktes daremot uppleva forandringen som nagot som skulle ske omkring,
eller vid sidan av, dem sjalva. Denna grupp efterlyste dessutom mer konkret och personligt
relaterad forandringskommunikation. Till yttermera visso uppvisade verkstadsrespondenterna
en svalare och mer reserverad hallning gentemot det nuvarande forandringsarbetet an
tjanstemannagruppen, maéjligen pa grund av antaganden om att kompetenshojande ansatser
och eventuell effektivisering sett till personalstyrka med storre sannolikhet skulle drabba den
egna gruppen. Verkstadsrespondenterna gav dessutom uttryck for en hogre grad av upplevt
sjalvstyre, vilket antas ha utgjort en del av deras kollektiva identitet; sjadlvomhandertagandet.
Den forandring som for tjdnstemannagruppen upplevdes som ett steg mot autonomi
betraktades séledes av verkstadsrespondenterna som ett hot mot autonomi. Aterigen kan vi

alltsa peka pa en gruppskillnad som ur ett funktionellt perspektiv kan betraktas som en likhet.
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Skillnader i antaganden om férandringens inverkan pa de egna rollerna antas till stor
del bero pa respondentgruppernas olika utgangspunkter. Bada grupperna kan salunda ségas ha
efterstravat en mer ordnad verklighetsupplevelse (Maitlis & Christianson, 2014), &ven om
detta for tjanstemannagruppen innebar identitetshildande medan det for verkstadsgruppen
innebar ett identitetsbevarande (Erez & Earley, 1993). Verkstadsgruppen gav tydligare uttryck
for upplevelser av en subkultur, och gav rost at en énskan att bevara denna, vilket visade sig i
en ovilja att forandra arbetssatt (Hewitt-Taylor, 2013). Meyerson och Martins (1987)
differentierade paradigm erbjuder ett kulturperspektiv som mdojliggor studier av subkulturell
sarskiljning. Har kannetecknas kultur bl.a. av mangfald, och icke-ledarcentrerade kulturkéllor.
Enligt detta perspektiv ar kultur- och organisationsférandring forvisso majlig, men svar att
overblicka och dirigera, da sadana projekt kan sagas fordra ett utredande av begripliggérandet
pa bade organisatorisk och individuell niva, samt ett synliggdrande och omférhandlande av
detta verklighetsskapandets bakomliggande kognitiva och affektiva grundvalar.
Verkstadsgruppen hade ocksa svarare att bedéma forandringens inverkan pa den egna
situationen, vilket av tidigare forskning visats leda till férandringsmotstand (Armenakis &
Harris, 2002; Armenakis, Harris, & Feild, 1999). Till yttermera visso gav
verkstadsrespondenterna gav uttryck for otydlig kommunikation och bristande véagledning
fran ledningens hall, vilket har negativ inverkan pa forandringsberedskap pa gruppniva
(Whelan-Berry, 2003). Prochaska m.fl.s (1992) forandringsstadier erbjuder ett kompletterande
perspektiv, dar verkstadsrespondenterna gav uttryck for icke-deltagande och passivt
deltagande; vilket kdnnetecknar det prekontemplativa respektive kontemplativa stadiet, medan
tjanstemannagruppen uttryckte en 6nskan om mer inflytande; det forberedande stadiet. Detta
ger en antydan om en organisation vars delar inte befinner sig i fas (Schein, 2003), vilket
overensstammer med antagandet om gruppernas olika utgangspunkter, och antas bidra till
trogrorlighet i forandringens initialskede (Jansen, 2004).

Awven skillnader i upplevelser av var i forandringsforloppet organisationen befann sig
kan belysas med hjalp av Prochaska m.fl.s (1992) férandringsstadier och Scheins (2003)
beskrivning av subkulturell fasférskjutning. Verkstadsrespondenterna gav uttryck for
upplevelser av att befinna sig i ett tidigare stadie av forandringsprocessen och risken att falla
tillbaka i gamla moénster kan darfor antas vara hogre an for tjanstemannagruppen (Prochaska
m.fl., 1992). De tidiga forandringsstadierna beskrivs som kénsloladdade (Schweiger & Denisi,
1991). Isabella (1990) menar exempelvis att recipienter i ett initialskede av
forandringsprocessen har mest nytta av generell information, da den affektiva reaktionen pa

forandringen utgor en begransning for tankeprocesser. Detta till trots uttryckte majoriteten av
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verkstadsrespondenterna en énskan om mer konkret och individuellt anpassad
forandringskommunikation ifran forandringsagenternas hall. Till yttermera visso gav
tjanstemannagruppen tydligare uttryck for affekt, bade positiv och negativ, i forhallande till
forandringsarbetet. Har vill vi dock paminna oss sjalva och lasaren om att den
fenomenologiska intervjun inte kan reduceras till en direkt inblick i respondentens
upplevelsevarld. Emotionsuttryck ar bade individuellt och kulturellt avhangiga (Rafferty m.fl.,
2013), och resultaten kan saledes lika garna vittna om subkulturella mellangruppsskillnader
sett till affektuttryck. En annan tolkning &r att verkstadsgruppen befann sig tidigt i
forandringsskedet, och att avsaknad av stark affekt &r ett uttryck for pre-kontemplativt icke-
deltagande (Bess, Prilleltensky, Perkins, & Collins, 2009).

Skillnaden i synen pa organisationens férandringsbehov kan forstas ur ett hierarkiskt
perspektiv. Ishida (2015) menar att arbetet inte fyller en lika central existentiell funktion for
anstéllda lagre ner i organisationens hierarki, vilket kan tolkas som att verkstadsgruppen intar
en hierarkiskt underordnad position i férhallande till tjanstemannagruppen, da huvuddelen av
verkstadsrespondenterna inte dnskade 6kat inflytande varken dver organisationen eller 6ver
den stundande forandringen. Ur ett begripliggorandeperspektiv kan forandringsinnehallet
sagas ha varit foremal for mer gruppdiskussion och interpersonellt begripliggérande (Weick,
1995) bland tjanstemannarespondenterna. Detta foranledde mojligen den hogre
samstammigheten i synen pa och férhallandet till organisationens férandringsbehov, och en
6kning av respondenternas acceptans, 6ppenhet och forandringsentusiasm (t.ex. Bordia,
Hobman, Jones, Gallois, & Callan, 2003; Schweiger & Denisi, 1991). Har uttryckte
verkstadsrespondenterna ett tydligare behov av utomgruppslig kommunikation och
vagledning for att forvissas om den foreslagna fordndringens nddvandighet och lamplighet,
faktorer som visats vara gynnsamma for forandringsberedskap. Hos denna grupp gavs
dessutom rost at tvivel kring den egna gruppens forandringsformaga, nagot som motverkar
forandringsberedskap (Armenakis & Harris, 2002; Armenakis, Harris, & Feild, 1999;
Whelan-Berry, 2003).

Organisationsspecifika implikationer. Med stdd i litteraturen upplever vi att den
studerade organisationen k&nnetecknas av fasforskjutning mellan féretagsdelarna.
Respondentgrupperna ger vid ett flertal tillfdllen uttryck for en 6nskan att rora sig i motsatt
riktning, men med samma ma&l”. Denna obalans bor atgardas, bade materiellt och
psykosocialt, for att den inte ska motverka férdndringsarbetet. Organisatoriska styrkor &r det
hoga ledarfértroendet och helgruppens till stor del implicita sjalvomhéndertagande,

agensskapandet. Detta sjdlvomhandertagande kan vara férandringsframjande om det
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uppmuntras och expliceras fran forandringsagenternas hall, bland annat genom 6kad

forandringsdelaktighet.

Styrkor och begransningar

Var studie har pga. liten urvalsstorlek, ett timligen simplifierat hierarkiskt synstt,
avsaknad av uppféljningsintervjuer och externa kontextundersokningar samt brist pa annan
kvalitativ data sdsom dagboksanteckningar, formedlade forandringsmeddelanden och
observationer i grupp, endast kunna gora forsiktiga generella antaganden gallande
forandringsberedskapsupplevelser och gruppskillnader sett till dessa upplevelser.

Kvalitativ forskning, vilken har sitt ursprung i manga olika discipliner, paradigm och
epistemologier, har utvecklat en rad kriterier for kvalitetssékring som kan bendmnas pa olika
satt beroende pa kallan. Nagra av dessa ar validitet, trovardighet, rigorositet och palitlighet
(Morrow, 2005). For att lasaren av studien ska fa en chans att utvardera kvaliteten i en
kvalitativ studie bor forfattarna till studien vara 6ppna med vad de vill ha svar pa
(forskningsfragan), vilken typ av kunskap de avser att producera (epistemologisk position)
och pa vilket satt undersékningsmetoden de anvander sig av ar kompatibel med deras
epistemologiska position (Willig, 2013). Med detta i atanke gar vi i denna metoddiskussion
inte med exakthet in pa hur vi uppfyller enskilda kvalitetsbegrepp, utan vidror studiens
utmarkande styrkor och svagheter. Var avsikt ar heller inte att ha en ursaktande ton gentemot
de tillkortakommanden i uppfyllandet av kvalitetskriterier som forvantas av en kvantitativ
studie (Morrow, 2005).

Eftersom mycket av den tidigare forskningen rérande organisationsférandring
eftersoker kvalitativa studier som kom narmre individers upplevelser, samt den begrénsade
mangden forskning kring upplevelser pa olika nivaer inom samma organisation (Lingham
m.fl., 2005) upplevs studien berattigad i sin utformning. Vi har ocksa haft for avsikt att halla
en hog samstammighet fran vetenskapsteoretisk utgangspunkt och forskningsfragor till
datainsamlingsmetod och analysmetod, vilket ar ett viktigt kvalitetskriterium i kvalitativa
studier (Yardley, 2000).

Intervjuguiden som anvéndes &r delvis konstruerad utifran tidigare teori, med
generella omraden vilka skulle bertras. Detta beror pa att manga fragor kring fenomenet
vacktes vid var litteraturgenomgang. Dessutom fanns det forskningsfragor som vi ville fa
besvarade, vilket bor vara det som végleder intervjuerna (Willig, 2013). Till yttermera visso
fanns vissa farhagor om att intervjuerna skulle behandla aspekter som inte var relevanta for

studien, eller ta en mera terapeutisk form, vilket &r en risk som namns i Morrow (2005).
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Intervjuerna upplevdes som 6ppna och samtalsliknande vilket &r att foredra (Szklarski, 2004;
Willig, 2013), och i slutet av varje intervju tillats respondenterna tala fritt pa punkten “finns
det nagot du vill tillagga?”. Detta gjordes delvis pga. ytterligare uttomning kring det studerade
fenomenet, men ocksa for att respondenten pa ett battre satt skulle kdanna sig horda och
uppleva tillfredstallelse i métet med intervjuaren.

For utvardering av kvaliteten och validitet i sin helhet har kriterierna i Yardley (2000)
anvants som stod. Har upplever vi ett antal brister och styrkor i studien som bdr nd&mnas. Det
har t.ex. inte tagits nagon vidare diskussion om deltagarnas sociokulturella bakgrund som
normer, ideologier, historia, kulturell bakgrund och forforstaelse av det studerade amnet. De
inkluderingskriterier som fanns ar angivna i metoddelen. Det har heller inte férts nagon
djupgaende diskussion eller analys om vara egna sociokulturella bakgrunder eller 6vriga
personspecifika karaktaristika, vilka atminstone pa ett teoretiskt plan kan ha haft en inverkan
pa resultatet. Nagot som daremot diskuterats utforligt ar var forforstaelse av det studerade
fenomenet och var paverkan som forskare genom hela forskningsprocessen. Aven om
objektivitet anses som en omgjlighet vid fenomenologiska studier (Morrow, 2005), har vi
genom forskningsprocessen istallet forsokt att strava efter en neutralitet satillvida att vi inte
haft fardiga antaganden eller hypoteser om vad vi skulle finna.

Som ett forsok att ifragasatta var forforstaelse har vi, som Yardley (2000) menar ar
efterstravansvart, forsokt lasa in oss pa en mangfald av olika perspektiv och olika sétt att
forsta det undersokta fenomenet. Detta har ocksa varit en del av vart sétt att verkligen hange
oss at och gora en djupdykning i var forskning, vilket dr dnskvart av den kvalitativa forskaren
(Yardley, 2000). For att forsta insamlad data pa ett djupt och meningsfullt har vi bl.a. forsokt
halla en hog narvaro vid intervjuer, upprepade genomlasningar och genomlyssningar av
transkriptioner och intervjuer (Morrow, 2005), men ocksa genom standiga reflektioner och
diskussioner uppsatsforfattarna emellan.

Inom vissa aspekter saknar studien den transparens som rekommenderas i Yardley
(2000). Salunda finns inga exempel fran ramaterialet pa hur materialet kodats, eller hur
koderna omvandlats till teman. Vi har heller inte latit ndgon utomstaende kontrollera var
analysprocess. Dessa avvdganden gjordes i slutdnden, dels pga. tidsbrist, dels som en
ytterligare atgard for sakerstallandet av respondenternas anonymitet. Var forhoppning ar dock
att lasaren ska fa en inblick i hur denna process gatt till genom de respondentcitat som
presenteras i resultatet. Vi hoppas ocksa att stora delar av studien ska vara mojlig att replikera
efter en genomlasning av metoddelen och den bifogade intervjuguiden, vilket ocksa bor 6ka
studiens generella kvalitet (Morrow, 2005; Willig, 2013; Yardley, 2000). Vi vill aterigen
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klargora var medvetenhet om att alla steg i forskningsprocessen, fran inlasning av relevant
litteratur till slutgiltig tematisering och resultatredovisning ar fargade av var forforstaelse och
en fullstandig replikation som det talas om i kvantitativa metoder inte & mojlig. Det ar
mojligt att andra forskare hade kommit fram till resultat skilda fran vara, aven om de féljt alla
steg i metodologin.
” A 15-point checklist of criteria for good thematic analysis” (Braun & Clarke,

2006, s. 96) har varit vagledande i kvalitetskontrollen av den tematiska analysen. Inom ramen
for vad som var mojligt for denna studie, utfordes den slutliga tematiseringen av de bada
grupperna “tjdnstemén” och “verkstadsarbetare” av olika forfattare med minst en
kontrolltematisering av den andra forfattarens kodade material. Trots detta var var stravan att
halla en hdg interbedomarreliabilitet, alltsa att samma data ger liknande resultat &ven om
analysen sker av olika forfattare (Willig, 2013). Detta kan tyckas motsagelsefullt da vi ocksa
ansluter oss till standpunkten att det ar forskaren som genom sin forforstaelse aktivt skapar
teman (Braun & Clarke, 2012), och for forskning dar kunskap inte anses vara objektiv ar
termer som interbeddmarreliabilitet i analysprocessen meningsldsa (Seidel & Kelle, citerad i
Yardley, 2000). Var stravan var trots detta att hitta ett gemensamt monster for den slutliga
tematiseringen eftersom vi ocksa ville jamfora de olika grupperna som respektive
uppsatsforfattare tematiserat. Yardley (2000) menar att &ven om man kan trana tva manniskor
i att analysera ett material pa liknande sétt, betyder inte detta att man kommer ifran
subjektiviteten i tolkningen av datan, utan detta innebar endast en éverenskommelse mellan
tva manniskor om hur man ska tolka. Aven om flera forskare kan komma fram till liknande
resultat bor detta saledes inte betraktas som en objektiv sanning.

Generaliserbarhet: Enligt Willig (2013) &r det ovanligt med kvalitativa studier som
jamfor upplevelser mellan tva grupper. For att detta ska vara mojligt maste antalet deltagare i
varje grupp vara sa pass stor att skillnaderna som visar sig i analysen verkligen reflekterar
gruppskillnader snarare &n individuella variationer (Willig, 2013). Detta far anses vara en
svaghet i denna studie da det endast aterfinns fyra deltagare i varje grupp. Storre deltagarantal
hade omojliggjort en noggrann analys av det insamlade materialet inom de givna tidsramarna.
Nagot som talar till studiens fordel ar dock att det inte &r en strikt gruppjamforande studie da
dven fenomenet “att befinna sig i en organisation som star infor en organisationsférandring”
over hela gruppen studeras och endast tydliga skillnader mellan grupperna askadliggors.

Vi gor inga ansprak pa att forklara objektiva orsak-verkan férhallanden i positivistisk

anda (Morrow, 2005). De ansprak vi gor ar de generella teman vi identifierat i var
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undersokning av det studerade fenomenet, vilka har sitt ursprung i vara subjektiva tolkningar
och resonemang om vara respondenters upplevelser.

For att sdga nagot om generaliserbarhet bor urvalet vara representativt for det hdgre
konstrukt vilken den studerade gruppen beskrivs tillhdra (Willig, 2013). Vi kan inte sdga att
vart urval representerar alla manniskor som befinner sig i en organisation som star infér en
forandring. Alltsa anser vi inte att studiens resultat kan generaliseras till andra organisationer
som star infor en forandring vad galler de upplevelser vi analyserat fram, da det ar valdigt
manga faktorer som kan paverka hur upplevelserna i en specifik organisation formas. Vi vill,
trots det faktum att vara jamforelsegrupper var sma och fa till antalet, tro att studiens resultat
ger en tydlig indikation pa att olika grupper inom samma organisation kan uppleva ett
fenomen bade lika och annorlunda.

Genom den 6ppenhet som finns i tillvagagangssatt Iamnar vi det upp till lasaren sjélv

att avgora studiens overforbarhet till andra kontexter.

Etikdiskussion

Ett dvervagande mellan vinster, nytta och mojliga negativa konsekvenser av
forskningen gjordes, vilket ar viktiga aspekter att beakta (Kvale & Brinkmann, 2014;
Mauthner, Birch, & Miller, 2012; Yardley, 2000). Vi ser manga potentiella vinster med var
forskning och var bedémning &r att de 6vervager de potentiella riskerna.

En generell risk som vi ser med denna typ av forskning som ager rum pa en
organisation ar att personer inom organisationen ska kunna identifiera respondenterna.
Oavsett vad motivet bakom detta ar har vi stravat efter en hg anonymitet vid presentation av
resultatet. Darfor har citaten inte kopplats till respektive respondent, eftersom studien vill sdga
nagot generellt om vara respondenters upplevelser av ett fenomen. Vi anser att detta
framkommer i resultatet utan att det behdver framga exakt vilken respondent som sagt vad.
Aven en jamforelse mellan grupperna var mojlig utan att ange vilken respondent som star
bakom varje citat.

Vidare har samtliga presenterade citat anonymiserats genom att potentiellt
identifierande information &ndrats eller tagits bort. Detta omfattar &ven att personspecifika
uttryck, uttryckssatt, personspecifik information om respondenten eller andra specifika
personer och 6vrig information som kan uppfattas som kéanslig. Som ett sista steg i
sakerstallandet av anonymiteten har vi inte beskrivit alder, kon eller andra méjliga

identifierande egenskaper av vara deltagare.

47



Ett resonemang kring var intervjuerna skulle hallas fordes. Organisationen erbjod ett
avskilt kontor. Aven om detta upplevdes som kostnadseffektivt erbjods anda alla respondenter
att utfora intervjuerna pa nagot annat stalle an organisationen. Detta var ett erbjudande som
ingen av respondenterna var intresserad av.

Studien i sig ar intresserad av upplevelser om att vara i en organisation som star infor
en forandring. Vi anser att detta r ett steg bort fran individen pa sa sétt att sadan information
som berdr respondentens privatliv endast ar intressant om den kan kopplas till det undersokta
fenomenet.

En annan potentiell risk ar att utomstaende ska identifiera organisationen pa vilken
studien genomfordes och pa olika sétt missbruka detta. Med detta i atanke har beskrivning av
organisationen och dess forandringsprocess endast beskrivits pa ett valdigt generellt plan.

En potentiell fara nér psykologer utfor intervjuer ar att intervjun kan likna ett
terapeutiskt samtal i sin natur (Morrow, 2005). Aven om uppsatsforfattarna inte r fardiga
psykologer var detta ett resonemang som fordes. Farhagan var att intervjun skulle handla om
sadant som var mindre intressant for studiens syfte. Detta var ocksa nagot som inte gick att
undvika helt, vilket vi markte under intervjusituationen. Pa férhand hade en éverenskommelse
gjorts mellan uppsatsforfattarna att nar detta intraffade att endast lata det paga under en kort
period och sedan pa ett respektfullt sétt leda in intervjun pa ett spar som pa ett béattre satt
kunde besvara forskningsfragan. Detta fick ocksa balanseras med en forhoppning att

respondenterna skulle Iamna intervjun med en positiv kansla.

Framtida forskning

Vi menar att ett processperspektiv &r synnerligen brukbart och relevant, sérskilt i en
tid av snabba naringslivsforandringar, med varierande anstéllningsformer och kulturpluralism.
En fenomenologisk processyn mojliggor dessutom ett parallellt askadliggorande av divergens
och konvergens, agent och recipient och meso-, mikro- och makroperspektiv. Vidare anser vi
att en utgangspunkt i just begripliggorandeprocesser, snarare an i maktkamp, ar avvapnande
och empatisk, och har potential att fungera som ett gangbart redskap dven ur ett psykologiskt
gruppbehandlingsperspektiv. Vi anser att framtida forskning bor utveckla och skraddarsy
olika processmodeller for att battre fanga upp emotionella aspekter, inomgruppsskillnader,
extraorganisatoriska faktorer och maktaspekter av organisationsforandringar; bade pagaende
och i vardande. Vidare bor kopplingen mellan férandringsberedskapandets processhastighet
och processkvalitet utforskas mer utforligt. En replikation av den aktuella studien med storre
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och fler jamforelsegrupper vore ocksa av intresse for att bringa 6kad forstaelse i skillnader i

forandringsupplevelser mellan olika inomorganisatoriska grupper.

Konklusion

Att tillhora en organisation som star infor forandring innebér olika saker for olika
individer, men det gar ocksa att se skillnader mellan olika grupper inom samma organisation.
Aven om véra jamforelsegrupper var relativt sméa pekar var analys pa att homogeniteten var
storre inom grupperna an mellan dessa. Var litteraturgenomgang visar att organisationer i sin
forandringsiver ofta glommer bort den mangfald av grupper och individer, med skilda
observationer, tankar, kanslor och énskningar som existerar inom organisationen. Aven om
intentionerna ofta ar goda, stannar forandringskommunikation ofta vid generella visioner eller
idéer dér den enskilda gruppen eller individen ofta inte har en tydlig bild av vad férandringen
kommer att innebara for dem, vilket medvetet eller omedvetet kan skapa en skepsis till eller
ett motstand mot det som komma skall. Med en tydligare och mer grupp-/individorienterad
emfas kan manga av de fragetecken som uppstar ratas ut vilket i sin tur kan leda till ett
minskat, eller atminstone tydliggjort, forandringsmotstand. Pa detta vis kan den enskilda
gruppen eller individen ocksa avgora huruvida forandringsprocessen ar nagot som paverkar
eller intresserar dem, samtidigt som férandringsagenterna tillhandahalls en mer fullodig
uppfattning av vilket forandringsinnehall som béast bidrar till den organisationsutveckling som
forandringen syftar till att generera.

Vi ar av asikten att en mera person- eller gruppnara forandringsprocess, skulle vara till
stor hjalp for bade forandringsagenter och forandringsrecipienter vid framtida
organisationsforandringar. Samtidigt maste man forsta att organisationer maste forandras pa
ett eller annat satt och att man inte alltid kan ta h&nsyn till vad varje person tycker eller vill

vid varje forandring.
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Bilaga 1. Informerat samtvcke.
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Bilaga 2. Intervjuguide.

INLEDANDE FRAGOR
» Alder, tid 1 foretaget, roll 1 féretaget (arbetsuppgifter)
»  Starsta skillnaden 1 din arbetssituation 1dag jimfort med nir du bérjade jobba pa foretaget?

FORANDRING — INDIVIDUELLT
s  Vad vet du om férindringen som skall genomféras? (Vad har gjorts hittills?)
v  ITur paverkas du 1 ditt arbete?
» Hur paverkas du privat?
Warfér tror du att forindringer bedéms vara nédvindig/onskvird?
Vilka fordelar/méjligheter upplever du med forandnngen?
Vilka problem/hinder upplever du 1 samband med fSrandringen? Hur hanterar du dessa?
Pa vilka sitt far anstillda vara delaktiga 1 forindringsplanering/forindringsarbete?
Pa vilket'vilka sitt ir du delaktig 1 foretagets forindringsarbete? Exempel.
*  [hur) hade du velat vara delaktig?

KOMMUNIKATION

¢  Hur informerades du om den stundande férindringen? Beritta om situationen. ..
*  Vilken information gavs? Vilka var informationskillorna? Hur reagerade du? Hur
teagerade andra?
o Pavilket'vilka sitt fors (den pigaende) kommunikationen kring féretagets forindring?
+ ITur ofta? Regelbunden/oregelbunden (formell) kommunikation? Vilka kanaler?
*  Hur upplever du att denna kommunikation fungerar?
¢  Hur kommunicerar du och dina arbetskamrater om forindningen? Nir/ 1 vilka sammanhang?

STOD

s  Hur upplever du att stimningen pa jobbet har varit sedan forandringen blev kind?
»  Pavilket sitt ser du att medarbetare/kollegor paverkas av situationen?

»  Hur hyalper foretaget dig att hantera stundande/pagaende forindrmg?
s Ar detta effektivi/tillrickligt?

NODVANDIGHET AV FORANDRING

»  Beskriv en konkret situation som du upplevt som visar pa behovet av forindring .
*  Wad tinker du om ledningens xompetens till att genomfdra forandringen’

FRAMTID
»  Hur ser ¢u pa din framtid inom féretaget? Hur tror du att du kommer att paverkas av
forindringen?
+  Hur ser du féretaget om tvi ar? Vad kommer vara annorlunda? Vilka problem ser du 1
framtiden?

» Finns det nagot du énskar tilligga?
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Appendix 1. Huvudkategorier med tillh6rande

underkategorier

Problembeskrivningar

Otydlighet kring ansvar och befogenheter
Arbetsmiljoproblem.

Standig forandring ger véxtvark
Bristande kompetens

Tystnad och skvaller

Befintliga styrkor att bevara

Att fa arbetet att fungera
Stark sammanhallning
Flexibla roller och regler

Stolthet och lojalitet med grundarna

Det 6nskvarda

Tydlig ansvarsférdelning

Tydlig kommunikation

Oppenhet och delaktighet hos ny ledning
Arbetsmiljo i fokus

Okad kompetens och kunskap

Syn pa forandringsarbetet

Forandring: Misstro, skepsis, hopp och tro
Kommunikation: Ointresserad — oinvigd — informerad

Delaktighet eller ¢j

Tjansteméan

N B~ DN D

w w NN

w N R w b

Verkstadsarbetare

N N DB A AN B~ b

w A W w b
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