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Precis som var varld ar dven organisationer i standig forand-
ring. Forandring kan vara frivillig och den kan ocksa vara
tvingande. Men vad h&nder med organisationerna som ham-
nar i dessa situationer? Syftet med den hér uppsatsen ar att
analysera hur olika delar av en organisation kan paverkas av
en forandring. Genom att anvanda mig utav i en kvalitativ
metod for att genomféra min studie. Intervjuer genomfordes
med folk inblandade i en pagdende ledarskapsutveckling
och utifran resultatet fran dessa intervjuer sa har jag gjort
analyser utifran olika problem och mojligheter foretag kan
stéllas infor och hur de kan hantera dessa. Mitt resultat visar
pa att en organisationsforandring paverkar alla delar av or-
ganisationen. De olika delarna av organisationen arbetar i
samklang med varandra. Om en del férandras sa kommer
det formodligen ha en paverkan pa de andra delarna ocksa.
Darfor ar det upp till organisationerna sjélva att inse detta
och pa sa satt kunna vara beredda pa att en forandring kan
komma till att ske.

Jag markte att en starkt bidragande faktor till att en férand-
ring ska kunna ske smidigt ar transparens mellan leden och
genom detta da att kommunikationen mellan leden fungerar
bra. Genom en stabil och tydlig organisationsstruktur till-
sammans med medvetna chefer och ledare sa férenklas detta
arbete. Genom att ta en titt pd de mal som tagits fram samt
analysera detta sa framgick det att bland de huvudsakliga
malen var att skapa en typ av organisationskultur. Jag har
darfor tagit till mig detta och tagit fram en analys ring hur
en organisation ska kunna etablera en sadan kultur. Jag kom
fram till en slutsats dér just transparens och kommunikation
blev de viktiga orden. For att en organisation ska vara vél-
maende sd krdvs det for organisationen att vara Oppna
gentemot varandra och att alla ar pa samma plan vad galler
att arbeta tillsammans mot gemensamma mal och visioner.

Ledarskap, Transformativt ledarskap, Organisations-
forandring, Organisationsstruktur, Organisationskultur



Innehall

0] 0] o SRRSO 1
R [ 01 (=T [ V1 o T TSRS 2
11 N Yo T o= o = o o SR 2
1.2 Syfte & FrageStallNiNGAr .......covveviieieiiieccee s 3
13 BaKGIUNG......oiiiee s 4

2 IMIBEOO .. bbb 5
2.1 ULQANGSPUNKLET ..ottt 5
2.1.1 FOrhAIININGSSALL ......cvvvevivieiicieieccee et 5
2.1.2  KVAlITAtIV STUAIE. ...c.viiieciieiieee e 6

2.2 GENOMTOIANUE. ......evveeieiie e ettt e e s 7
N R U o - | SRR 7
2.2.2  INTEIVJUGUITE.....c.eiiiiiieeeeeeee et 8
2.2.3  DatainSaMIING.......ccooiviiiiieieie s 8
2.2.4 Behandling UtaV data ...........cccooeiiiiiiiieicee s 8

2.3 KVAlItatiVa @SPEKIET .......ecvicii e sttt et re e ras 9
2.3 1 ValIGITel ..o s 9
0 A & (-] [ T- 1 o1 1] SRR 9
2.3.3  EtiSka OVEIrVAGANAEN......cceoiviiviiiiieieieeieee e 10

K R =T o USRS 11
3.1 a1 1=To o oo SRS S 11
3.2 LItEeraturSOKNING ....c.ooveiiiiiiiiete e 11
3.3 Teori OrganisationsfOrandring .........cccoovviririniieeee e 12
34 TEONT LEAAISKAP .. vcviivieiiite ettt sttt s be et s be e e be e ras 14
35 Teori 0rganiSatioNSSIIUKLUL ..........cccii i 17
3.6 Teori mal och organisatioNSKUItUN .............c.cccviueieieiriiiiecce e 18
B.6. 1 MAl.oeieiiiiieeeee ettt 18
3.6.2  OrganisatioNSKUITUN ...........cccoiiieiiiii i 19

4 RESUIAL. ...ocveeeieee ettt 22
4.1 Resultat OrganisationsSfOrandring.........ccccoviiiiiniiiseieeeese e 22
4.1.1 Analys organisationsforandring...........ccccccevveveiieiie i 22

4.2 RESUIAL 18AAISKAP ......c.viuieiieiieiist e 23
4.2.1  ANAlYS 18AAISKAP .....oovviiiiieiie s 25

4.3 Resultat organisSatioNSSIIUKLUL ..........cocociiiiiieciecc e 28
4.3.1 Analys organisationSSIIUKLUL ...........ccoiiiiiiiriiiene s 32

4.4 Resultat Mal & OrganisationsKUIUF ..............ccceiiiiiiiiiiiic e 33
BAT Moottt 33
4.4.2  OrganisationNSKUITUL ...........cooiiiiiiiii s 35

4.4.3  Analys Mal 0Ch KURUT .........c.ceveviiirercicecicecee e 36



D DISKUSSION ..o 39

51 OrganisatioNSFOrANAIING ........cccciiiieiii e 39
5.2 [T Fo T ] =TSSR 39
5.3 OrganisatioNSTOrANAITNG .......ccviiriieeieeeee s 40
5.4 OrganiSatioNSSIIUKLUL ..o s 41
55 Mal 0ch 0rganisatioNSKUITUT ...........cceveiriiiiriieisieisceree e 41
5.6 Samverkan mellan de olika organisationsdelarna .............cccccevevivevciie i, 42
5.7 IMELOAAISKUSSION. .....vitiiiiciisieie ettt nne s 43
5.8 LitteratUrdiSKUSSION .....couviiieeiiee ettt 44
B AVSIULNING oot reene s 46
=] =] LT SRRSO a
= 1= o - U USSP c



Forord

Detta har varit en turbulent resa. Fran en flygande start markte jag att skriva en uppsats
pa egen hand utan att ha nagon att bolla idéer och tankar med blev nagorlunda proble-
matiskt. Jag omvandlade dessa tankar till att se det som en mdjlighet att utmana mig
sjalv. Efter mycket om och men sa sitter jag nu har med en uppsats i hand. Jag kan
kdnna en viss stolthet med att jag kom i mal men jag ser samtidigt en viss ambivalens
kring vad jag vill fortsatta gora.

Jag vill rikta ett tack till alla som har hjélpt mig med denna uppsats. Till de inblandade
organisationerna som tog sig tid att traffa mig och kunde avvara tid for intervjuer och
material. Ett tack till Maria Lofgren Martinsson och Fredrik Sandberg som genom dessa
ar har gjort amnet pedagogik an mer intressant. Ett extra stort tack till min handledare
Agneta Wangdahl-Flinck som gett mig stod och vagledning under den har resan.

Hall till godo
Hugo Starck

Lund 7 januari



1  Inledning

| detta kapitel sa kommer jag presentera en beskrivning till mitt val av amne som leder
till mitt syfte. Jag kommer ocksa presentera korta definitioner kring mina nyckelbe-
grepp och varfor jag tycker att just dessa ar relevanta for min forskning. Detta gor jag
for att ge mina lasare mer forstaelse kring amnet och varfor mitt upplagg ser ut som det
gor. Jag kommer att presentera bakgrunden kring till den organisation jag har tittat nér-
mare pa och som har varit min huvudsakliga informationskalla. Genom detta vill jag
skapa intresse for min uppsats som leder till god lasning.

Precis som varlden runt omkring oss ar organisationer ocksa i standig och kontinuerlig
forandring, det kan handla om teknologi, obalans i varldsekonomin, egentligen allt som
bidrar till att allting paverkas. Nar detta hander sa géller det samtidigt for organisationer
att vara redo. Flera studier har visat pa att en organisation i obalans och utan struktur
kommer att vara mer benégen att drabbas hart av en organisationsforandring och. Detta
gjorde mig intresserad av vad som hénder i organisationer i férandring och hur alla
overgripande delar paverkas.

Man kan da undra hur organisationer paverkas och hur de olika organisationsdelarna
hanger samman syftet med uppsatsen ar da att analysera hur organisationer kan paver-
kas av en stor organisationsférandring med ett par bakomliggande fragestéllningar:

Hur paverkas ledarskapet, organisationsstrukturen, organisationskulturen av en organi-
sationsforéandring

Hur interagerar de olika organisationsdelarna av varandra?

For att undersoka detta har jag valt att gora en begransad studie pa en organisation som
genomgatt en forandring de vad géller bade ekonomisk samt personell omséttning. Den
har organisationen ligger till grund for min datainsamling och anvénds som exempel for
just vad som kan handa i en organisation i férandring. Denna organisationen genomgar
just nu en omfattande ledarskapsutveckling for att utveckla det generella ledarskapet. |
detta program sa ingar alla anstallda som har nagon form av ledande position.

1.1 Nyckelbegrepp

De nyckelord som jag har kommit fram till kanns mest relevant ar da: Ledarskap, Trans-
formativt ledarskap, Organisationsforandring, Organisationsstruktur, Organisations-
kultur. Det ar ocksa utifran dessa nyckelord som de flesta kapitel ar utformade efter.

Ledarskap, Ledarskap, ett begrepp som gar att forklara och analysera i pa hur manga
olika sett som helst fick bli det mest centrala begreppet i min forskning. Ledarskap é&r ett
standigt diskussionsmoment utan nagra konkreta svar pa hur en organisation ska skotas.
Det spelar stor roll kring vilken typ av verksamhet organisationen har, vilken typ av
personal som arbetar inom organisationen. Genom noga analysering kring begreppet



ledarskap tillsammans med min insamlade data fick jag en éverblick pa hur organisat-
ionen vill att ledarskapet ska vara och detta fick da vara utgangspunkten i min uppsats.

Transformativt ledarskap. Denna ledarskapsstil handlar framst om att hitta en balans
mellan organisationens valmaende samt personalens. Stilen handlar mycket om att vara
man om sin personal och se varije till varje individs basta samtidigt som man ocksa har
fokus pa organisationens basta och vad som framjar dess resultat. Detta begrepp kom
jag fram till efter att ha analyserat respondenternas svar kring vad som kénnetecknar ett
bra ledarskap. Efter att ha undersokt respondenternas definition kring ett bra ledarskap
narmare sa markte jag att mycket av det de sa passade in pa just transformativt ledar-
skap.

Organisationsférandring, detta begrepp talar lite for sig sjalvt nar man tittar pa mitt
syfte. Genom att analysera vad som far organisationer att tvingas genomga férandring
och varfor vissa véljer att genomga en stor organisationsforandring sa kandes detta be-
grepp valdigt centralt.

Organisationsstruktur. Jag mérkte att organisationsstruktur ar valdigt viktigt néar det
géller kommunikation mellan leden i en organisation. Det foretaget som jag tittade néar-
mare pa hade haft svarigheter i sin kommunikation och det pastods vara otydligheter
kring vem som var chef var m.m. Genom att ta en narmare titt pa hur organisation har
sett ut samt hur den ser ut nu sa fick jag en stérre inblick i hur pass viktig organisations-
strukturen ar for ett foretag.

Det sista begreppet &r Organisationskultur. Under tidens gang sa markte jag att det sak-
nades en konkret organisationskultur inom organisationen. Men med min insamlade
data sé tolkade jag svaren som att det egentligen var ett av de centrala malen med deras
ledarskapsutveckling. Att etablera en kultur tar tid men utifran de satta malen som orga-
nisationen har sa tolkade jag det som att en organisationskultur ar pa vag att ta fart.

1.2 Syfte & fragestallningar
Har presenteras syftet tillsammans med tva fragestéllningar som jag har forsokt besvara
i min uppsats.

Syftet med uppsatsen ar att med utgangspunkt av befintlig litteratur analysera hur en
organisation kan paverkas av en stor organisationsforandring.

De underliggande fragestallningarna till detta har jag da formulerat:

Hur paverkas ledarskapet, organisationsstrukturen och organisationskulturen av en or-
ganisationsforandring

Hur interagerar de olika organisationsdelarna av varandra?



1.3 Bakgrund

Jag har genomfort datainsamling med hjalp av intervjuer pa en organisation. Denna or-
ganisation anvander jag som tidigare namnt som en exempelorganisation for organisat-
ionsforandringar. Detta ger mig en mojlighet att titta narmare pa vad som faktiskt kan
handa i praktiken.

Organisationen som jag har valt att titta narmare pa har de senaste aren genomgatt stora
forandringar bade vad géller personalomsattning och ekonomisk omséttning. | samband
med att nya chefer tilltrd&dde gjordes en stor 6versikt av vilka olika befattningar som
fanns pa organisationen, hur man jobbade rent schemamaéssigt och hur lénebilden sag
ut. 1 och med att personalomsattningen Okade kraftigt pA manga olika positioner sa
kénde foretaget att det borjade bli bristande kommunikation mellan leden, information
formedlades pa ett otydligt satt och rollerna som nu fanns funkade inte for det dagliga
arbetet. Under en tid s har organisationen forsokt att organisera upp den radande situat-
ionen, genom ett dvergripande ledarskapsutvecklingsprogram tillsammans med ett ex-
ternt konsultforetag vill nu foretaget satta en generell bild kring hur arbetet ska fungera
pa daglig basis. Organisationen menar att man har saknat en gemensam syn pa hur le-
darskapet ska vara, ratt personer ar nodvandigtvis inte pa ratt plats nar det behovs. Man
har forsokt att ha organiserade ledningsmaéten men dessa har skotts utan en standardise-
rad agenda och dessa har inte bibehallit ndgon vidare kontinuitet. Framst handlar da
denna ledarskapsutveckling om att skapa tydligare ledarroller inom organisationen sa att
kommunikationsflédet gagnar alla delar av organisationen.

Jag har darfor valt att ha denna organisation som exempel for min forskning. Genom att
anvanda en organisation som genomgatt en stor forandring anser jag att jag kan fa in-
blick dver vad som hander i en organisation pa ledarskapsniva nar man ingar ett ledar-
skapsutvecklingsprogram samt hur organisationen i stort fordndras. Jag valde dock att
sprida mitt fokus fran bara ledarskap till organisationen i stort da jag ansag att forand-
rade ledarstilar och ett forandrat ledarskap paverkar sd mycket mer &n bara den nivan.
Vilken typ av ledarskap som existerar pa en organisation paverkar ocksa exempelvis
organisationsstrukturen och organisationskulturen. Detta dr da anledningen till varfor
jag har valt att ga narmre in pa detta.



2 Metod

| det har kapitlet kommer jag redovisa de metoder jag har valt och varfor jag valt att
anvanda just dessa. Jag kommer ocksa beskriva de ansatser och infallsvinklar som in-
kluderas lite narmare. Till att borja med beskriver jag och definierar forhallningssatten
ansatsen och inriktningen for att sedan motivera valet av kvalitativ metod och varfor en
semistrukturerad intervju kandes som det basta valet. Detta foljs upp av en sammanfatt-
ning av de kvalitativa aspekterna jag har behdvt ta hansyn till. Kapitlet avslutas sedan
med en metoddiskussion for att reflektera kring de brister som skett och vad som hade
kunnat ga att gora béattre kring valet av metod och utférandet

2.1 Utgangspunkter

Mina utgangspunkter anvands for att forklara upplagget kring min forskning, vilken typ
av datainsamlingsmetod jag anvant mig utav och varfor. Vilken ansats jag har valt att ta
samt vilket forhallningssétt jag har tagit hansyn till.

2.1.1 Forhallningssatt

Har kommer jag att beskriva vilken typ av forhallningssatt jag har tagit del av samt vil-
ken forskningsansats som jag anvant. Detta forklarar da hur jag har strukturerat uppléag-
get kring min uppsats och ger en forklaring till varfor jag gjort som jag har gjort.

2.1.1.1 Socialkonstruktivistiskt forhallningssatt

Jag har anvint mig ett socialkonstruktivistiskt synsétt. Detta menas med att anta en
kritisk hallning gentemot var forgivettagna forstdelse av virlden, inklusive oss sjéilva”
Angeléw, Jonsson och Stier (2015) Med detta menar da forfattarna att vi som individer
ska kunna vara kritiska mot att det vi uppfattar av var omvarld inte nddvandigtvis bor
vara korrekt utan fortfarande maste vara medvetna om att saker och ting kan forandras.
Angeldw, Jonsson och Stier (2015) fortsatter sedermera med att beskriva detta som att
man bor vara kritisk och i princip misstdnksam mot alla antaganden som man har kring
sin kunskap, vérldsbild och liknande. Detta for att vara medveten om att ens egna
varldsbild och sattet vi ser pa omvarlden inte behéver vara det rétta. Varlden ar i standig
forandring och ser inte likadan ut 6verallt. Det kan bero pa alder, kultur, religion sociala
forhallanden och mycket mer. Eftersom detta ar en bidragande faktor s kan man da
generellt sga att det som ses som ratt och fel for dig och mig inte alls stdammer verens
med hur synen pa detta stammer 6verens med individer fran andra kulturer eller andra
delar av varlden. Det finns manga olika former av social interaktion att studera, ett av de
vanligaste fenomenen menar forfattarna ar spraket. Just spraket anvander manniskor for
att kommunicera med varandra i vardagliga sammanhang. Det de menar med detta &r att
det ar just vardagen som formar manniskor. VVardagen ser olika ut for varje individ. Vil-
ket jobb man har, vilket umgange man har, vad man gor pa fritiden osv. Fa manniskor
ar varandra lika och det &r just genom dessa sociala interaktioner och processer som vi



formar vara uppfattningar om vérlden runt omkring oss. Angeléw, Jonsson och Stier
(2015). For att sammanfatta detta sa innebar det socialkonstruktivistiska synsattet att
man maste inse att varlden inte ser likadan ut 6verallt. Man maste kunna acceptera alla
olikheter som finns och se pa sina egna tankar och uppfattningar ur ett kritiskt perspek-
tiv.

2.1.1.2 Deduktiv ansats

Jag har valt att ha en deduktiv forskningsansats i min uppsats. Anvénder man denna
form av ansats sa anvander man existerande teori som anger ramen gentemot det man
ska applicera sin forskning pa. Man anvander sedan den teorin med sin empiri for att
kunna generera en bild av hur det kan se ut i verkligheten. (Eriksson & Wiedersheim-
Paul, 1997)

Jag har utgatt fran teorier som harleds till mina nyckelord som féljer med genom hela
uppsatsen. Ledarskap, organisationsférandring organisationsstruktur och organi-
sationskultur.

Den deduktiva ansatsen tenderar att framst anvandas i kvantitativa undersékningar
(Backman, 2016) Trots att jag anvander mig av en kvalitativ metod sa insag jag att istél-
let for att 1dta min empiri bestamma Gver mina teorier sa har jag anvant mina teorier att
undersoka hur organisationsforandringar paverkar organisationer

Jag anvander mig utav en struktur i min uppsats dar jag forst presenterar min teori i ett
kapitel foljt av ett empiri- och analyskapitel. Utifran det jag kommit fram till i min ana-
lys kopplat till de teorier jag anvéant mig av sa fortsatter jag med ett diskussionskapitel.
Detta mynnar sedan ut till ett par slutsatser jag har dragit med mitt syfte och mina frage-
stallningar i behall.

2.1.2 Kuvalitativ studie

Kvalitativ metod i form av intervjuer ger bést utdelning nér syftet ar att utforska kom-
plexa och subtila fenomen som till exempel asikter, uppfattningar, kanslor och erfaren-
heter dar syftet blir att forstd den intervjuades ord pa djupet. Det andra fenomenet som
motiverar anvandningen av intervjuer ar majligheten att fa svar pa komplexa fragor,
genom att fa en blick dver problemen och 6ka forstaelsen av hur saker fungerar, till-
sammans med det sista fenomenet som ar Priviligierad information. D&r menar man att
intervjuer &r ett bra verktyg ndr man har mojlighet att prata med viktiga personer inom
forskningen som kan ge vardefull information och data som inte gar att fa pa nagot an-
nat satt an fran personerna sjalva. Jag har ju givits mojligheten att fa prata med tva utav
nyckelpersonerna fér den har ledarutvecklingen. VD:n och HR-chefen tillsammans med
de tva externa konsulterna som leder hela projektet. (Denscombe, 2014) Férdelarna med
att anvanda intervjuer som datainsamlingsmetod &r enligt Denscombe (2014) bland an-



nat att man far ett djup i informationen och datan blir detaljerad. Genom att intervjua
nyckelpersoner sa far forskaren vardefulla insikter utifran deras kunskaper och tankar.

Valet av struktur pa intervjun foll relativt naturligt. Eftersom en strukturerad intervju
hade begréansat de svaren jag fatt och inte gatt att analysera pa ett satt som gér det natur-
ligt att analysera svaren. Genom att ha en semistrukturerad intervju och en guide med
fragor som jag vill ha svar pa sa ges mojligheten att kunna utveckla och andra fragorna
under intervjun for att locka fram de svar som jag vill ha fram. Jag har ocksa valt att
halla intervjuerna personliga sa att varje intervjuperson ska kunna ges mojligheten att
sdga sina egna asikter och tankar utan att paverkas av varandra. Pa sa satt sa sa far jag
som forskare mer data att ga pa samt att intervjuerna blir tydligare nar det kommer till
analysfasen om vem som har sagt vad och de olika teman som intervjuerna delas upp i
gar att placera fran person till person.

Jag valde att genomféra en kvalitativ studie eftersom de fragestallningar jag har tagit
fram kraver att jag gar in mer pa djupet och far en nyanserad bild av situationen utifran
ett subjektivt perspektiv fran personer i ledande positioner. Genom att fa bakgrundsin-
formationen fran en forstahandskalla sa skapas en stabilare grund och det som jag ana-
lyserar i kommande kapitel kan backas upp av vad som sagts i intervjuerna.

2.2 Genomforande

| detta kapitel presenterar jag hur jag gatt tillvaga for att genomféra min datainsamling.
Hur jag kom fram till mitt urval, hur jag formade en intervjuguide samt hur jag fick
fram och behandlade min data.

2.2.1 Urval

Jag fick kontakt med foretaget genom det konsultféretag som ska genomfora ledarut-
vecklingsprogrammet. Genom en kortare telefonintervju sa kom vi dverens om jag far
intervjua HR-chefen och Vd:n for organisationen som genomgar utbildningen. Precis
som Denscombe (2014) skriver sa ar det viktigt nar man gor en kvalitativ undersokning
i form utav intervjuer att halla samtal med just nyckelpersoner. Av den hogre ledningen
sa ar det just dessa tva personer som kommer att vara narvarande nar resterande chefer
utbildas. Jag véljer ocksa att intervjua de tva externa konsulterna som planerar genom-
for och utvarderar hela programmet. Detta valjer jag att gora pa grund av att fa ta del av
deras insikter, tankar, idéer och tidigare erfarenheter fran liknande uppdrag. Eftersom
mitt syfte ar att beskriva vad som hander i en organisation som genomgatt en stor for-
andring sa vill jag kunna ta del av flera exempel pa hur det har kunnat se ut i andra lik-
nande situationer.



2.2.2 Intervjuguide

Mina intervjuer kommer att vara semistrukturerade. Denscombe (2014) menar att inter-
vjuaren vid semistrukturerade intervjuer har en fardig lista pa det &mnen och teman som
ska behandlas och de fragor som forskaren vill ha svar pa. Det som skiljer detta mot det
strukturerade ar att forskaren alltid kommer att vara redo pa att kunna forma intervjun
efter vad som sdgs och nodvandigtvis inte behdver stilla frdgorna i ordning eller ens
overhuvudtaget om man lyckas fa intervjupersonen att utveckla sina svar tillrackligt
mycket. Alvesson (2011) Menar att genom att lata fragorna vara 6ppna och att lata vik-
ten av samtalet ligga pa att den intervjuade utvecklar sina tankar och asikter. Genom att
ha 6ppna fragor med majlighet for respondenten att utveckla sina svar sa ges majlighet-
en till ovantade svar som man kanske inte raknade med fran bérjan efter detta sa kom-
mer jag att kunna dela upp intervjumaterialet i olika teman och segment.

Dessa teman som jag har valt att ga narmre in pa ar Ledarskap, organisationsforand-
ring organisationsstruktur och organisationskultur. Dessa teman har jag valt och
kommit fram till utifran mitt syfte. Ledarskapet foll naturligt da jag ska titta pa proces-
sen i en ledarskapsutveckling. Fran information som jag har tagit del av innan sa har
ocksa ledarskapet varit ett av problemen som lett till den organisationsomstéllning som
skett samt varfor organisationen nu véljer att utveckla ledarskapet. Inom samma ramar
faller da utveckling och larande. For att binda ihop dess teman sa ar mitt sista amne,
organisationsstruktur. Genom att stalla mina fragor kring organisationsstruktur sa kan
jag fa mer bakgrundsinformation kring den tidigare strukturen samt en vision 6ver hur
organisationen vill att den ska se ut i framtiden. Jag har tankt pa att inte stalla tva fragor
i en vilket jag markte blev ett problem till en bérjan. 1 och med att respondenten tende-
rar att endast hora den sist stallda fragan i meningen. For att komma runt det och for-
hindra otydlighet sa skrev jag om fragorna sa att det inte sker.

2.2.3 Datainsamling

Min datainsamling kommer att ske genom inspelade intervjuer dar jag borjar med att
start betona konfidentialiteten och sekretessen kring materialet. Inga namn eller avslo-
jande detaljer kommer att anvéndas i forskningsrapporten. Genom att spela in intervju-
erna s har jag dessa tillgangliga for transkribering efter insamlingen har gjorts. Till-
sammans med detta har ocksa litteratur legat till grund for datan jag samlat in géllande
den generella bilden av organisationsforandringar. Vad det & som far en organisation
att genomga en forandring och vad som kan handa med ledarskapet, organisationsstruk-
turen och organisationskulturen

2.2.4 Behandling utav data
For att sammanstalla sin data enklast mojligt och underlatta analysarbetet sa ska man
gora detaljerade utskrifter av sina inspelade intervjuer (Alvesson, 2011). Transkribering



tar tid och allt som s&gs i intervjun kommer inte vara relevant for forskaren. Trots detta
sa har de inspelade intervjuerna transkriberats utforligt. Som jag tidigare har namnt sa
kommer min data att samlas in utifran de fyra olika huvudteman som min uppsats har
sin grund i. Eftersom jag letar efter underliggande och subtila teman i mina intervjuer sa
kommer dessa att behtva transkriberas i sin helhet. (Denscombe 2014). Transkribering
ar modosamt men forskaren kommer i nérkontakt med sin data och blir i slutdéndan en
enorm tillgang tills nar forskaren ska analysera sin data. Data i skrift ar lattare att analy-
sera an den originella inspelningen (Denscombe 2014). Utifran det insamlade materialet
sa kommer svaren att analyseras och delas in i de olika teman som jag la upp infér upp-
satsen, ledarskap, larande och utveckling samt organisationsstruktur. Detta kommer da
att ligga till grund for mitt resultat och resultatanalysen som &r ett senare segment i den
har uppsatsen.

2.3 Kvalitativa aspekter

Detta kapitel anvands for att forklara relevansen och trovérdigheten i min datain-
samling. Vad jag som forskare bor ta hansyn till

2.3.1 Validitet

Validitet kan definieras som relevansen av insamlade data for det givna problemet och
matinstrumentets formdga att mata det man avser att mata. Utifran detta sa ar
(Denscombe, 2014) lite tvetydig vad géller validiteten i intervjuer. Han skriver att vali-
diteten stéarks eftersom allt som sdgs kan kontrolleras med intervjupersonen samtidigt
som intervjun genomfors. | samma veva sa tar han ocksa upp att det finns nackdelar
kring validiteten i intervjusammanhang. Vad Denscombe (2014) menar med detta ar att
intervjupersonen snarare sager vad de tanker sig vill géra och inte vad de faktiskt ha
gjort. De séger oftast vad de foredrar och sina tankar som kanske inte alltid aterspeglar
sanningen. En annan nackdel som géaller nu framférallt nar man forskar under sa pass
korttid &r att intervjuer ar valdigt tidskravande. Sjalva intervjuerna tar inte sa lang tid att
genomfdra men nar datan val har samlats in sa ska den skrivas ut och analyseras vilket
kraver lang tid fran forskaren.

2.3.2 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om tillforlitlighet och kvalitet vid métning, Replikerbarhet och kon-
sistens ar tva begrepp som hjalper till att definiera begreppet. Det betyder da hur pass
man skulle kunna uppnd samma eller liknande resultat vid olika matningar (Bryman
2002)

Reliabilitet ar svart att mata utifran mitt metodval. For att kunna replikera kvalitativ
forskning sa skulle man behova reproducera de sociala miljoer och betingelser som man
har anvant tidigare (Bryman 2002). Som forstatt sa ar det i princip omojligt att frysa
sociala miljoer och liknande, detta gor det valdigt svart att ta hansyn till reliabilitet vid
kvalitativ forskning. Vid en kvantitativ undersokning kan man lattare titta pa reliabilite-
ten utifran de fragor som stélls och den svarsfrekvens man har pa sina fragor.



2.3.3 Etiska dvervaganden

Forskningsetik &ar ingenting som man kan vélja, det &r ett grundldggande inslag i all god
forskning (Denscombe 2014). Dessa har formedlats till varje respondent infor varje in-
tervju sa att det inte ska kunna skapas nagra problem kring etik i efterhand. For mig ar
det ocksa bra att ha pa det klara att alla deltagande parter ar medvetna om vad som ska
goras.

De principerna som jag har tagit hansyn till ar da Informerat samtycke. Det &r viktigt att
respondenten har sjélvt valt att delta i studien. Forskaren ska meddela intervjupersoner-
na om vad man gor, vilket syfte man har och personen i fraga har mojlighet att avbryta
intervjun ndr denne vill. Konfidentialitet, Deltagarnas intresse ska skyddas och allt
material som berors behandlas med sekretess sa att ingenting som ror de intervjuade
personerna samt organisationerna kommer ut till obehdriga. Forskaren ska arbeta pa ett
Oppet satt och ett arligt satt med hansyn till undersokningen Forskaren ska undvika att
forfalska det material som den tar del av samt tala sanning kring undersdkningen och
vad forskningen gar ut pa.
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3 Teori

3.1 Inledning

| detta kapitel kommer jag att presentera ett antal teorier kring mina nyckelord som jag
personligen kande var relevanta utifran min empiri. Teorikapitlet kommer att vara upp-
delat i de tidigare namnda ledorden, Ledarskap, Organisationsstruktur, Organisations-
forandring och Organisationskultur

Organisationen gick in i en forandringsfas och véxte kraftigt. Med hogre omséttning och
mer personal sa innebar det att organisationen blev ostrukturerad och att kommunikat-
ionen mellan leden inom organisationen borjade brista. For att kunna forsoka svara pa
vad som kan ha hant organisationen sa presenteras teorier kring organisationsforandring
foljt av ledarskap, organisationsstruktur samt mal och organisationskultur.

3.2 Litteraturstkning

Denscombe (2014) beskriver kring sitt kapitel om systematisk forskningsoversikt olika
delar man maste ta hansyn till kring sin litteratursokning. For att skapa ett fértroende
gentemot lasaren sa ar det viktigt att papeka nar ens litteratur ar skriven. For att hitta
mina teorier s har jag dels anvant mig av klassisk kurslitteratur som bade har hangt
med genom aren av studier. Tillsammans med detta s gjorde jag olika sokningar ge-
nom bibliotekets sokmotor. For att hitta ratt typ av litteratur anpassade jag min soékning
till mina nyckelord. Da dessa ord generellt sett ar ganska allmanna sa fick jag leta i litte-
raturen och gora lite analog sokning vartefter for att hitta teorier som jag k&dnde kunde
appliceras pa just min forskning. Denscombe (2014) papekar ocksa att det &r viktigt att
noggrant och systematisk soka efter relevant litteratur som gar att applicera pa den
forskning som man genomfor. For att ta fram mina akademiska texter for uppsatsen har
jag anvant bade utav Lunds universitetsbiblioteks sokmotor for elektroniska kallor till-
lika Google Scholar. Bada dessa program och sokmotorer ar utformade och anpassade
for att kunna avgransa individers sokningar pd hdg niva. Jag kande exempelvis for mina
akademiska texter att jag inte ville att de skulle vara allt for utdaterade. Darfor valde jag
att satta sokningen till att vara fran 2012 och senare. Pa sa satt filtreras utdaterade texter
bort. Eftersom engelska generellt sétt ar det sprak som anvands mest inom den akade-
miska varlden sa var jag tvungen att ta hansyn till detta. Jag fick darmed oversétta mina
sokningar till just engelska. For att sedan fa ett urval av artiklar som relaterar val till
mina nyckelord sa anvédnde jag mig utav funktionen “keywords” Genom att da i det SOk-
faltet skriva exempelvis “Organizational culture” tillsammans med “Organizational
structure”. Genom att gora detta sa soks litteraturen framst utifran dessa nyckelord och
genererar da resultat som foérhoppningsvis ar ratt for min forskning. Utifran vad
Denscombe, (2014) beskrivet kring litteratursokning anser jag att jag har tagit hansyn
till detta. Min litteratur kan tyckas vara lite for allmén och att den skulle kunna relatera
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till kurser pa lagre niva dan kandidatkursen. Trots detta sa anser jag att den litteraturen
gar att applicera pa olika situationer oavsett niva. Jag menar ocksa att den ger mig en
grund att sta pa for att darifran kunna ga vidare mot mer avancerad litteratur i form av
vetenskapliga artiklar och liknande. I det stora hela sa anser jag att litteraturen jag an-
vant mig utav kanns relevant for andamalet och jag har i storsta mojliga man tagit han-
syn till artalen som litteraturen ar publicerad.

3.3 Teori Organisationsforandring

Senior & Swailes (2016) beskriver olika typer av organisationsforandringar. De anvén-
der sig utav Plowmans (2007) modell “Four types of change” som delar in 4 olika typer
av forandringar. De delas upp 1 huruvida de dr “Convergent” (langsamma) eller “Radi-
cal” (hastiga) samt huruvida fordndringarna ar “Continuous” (konsekventa) eller “Epi-
sodic” (episodiska)

“Continous & Convergent” innebdr att forandringen sker langsamt och konsekvent som
leder till att organisationssystemen och arbetssattet andras i takt med att férandringen
ske.

“Episodic & Convergent” menar att forandringen sker snabbt och kan komma att ske
efter en kris inom organisationen, De negativa konsekvenserna eliminerar mindre for-
andringar och den tidigare strukturen halls fast.

“Episodic & Radical” Precis som i ovanstaende beskrivning sa sker fordandringen snabbt
och eventuellt efter en kris inom organisationen. Skillnaden med beskrivningen ovan sa
forandras organisationen ordentligt med exempelvis en ny ledning eller en ny organisat-
ionsstrategi

“Continuous & Radical” Den sistnimnda innebér att forandringen sker successivt i smé
doser och dessa sma forandringar leder da till att en ny mall kring organisationen for-
mas och etableras av de nya varderingar och normer som bildas.

Genom stora och snabba organisationsforandringar sa kommer ocksa ledarskapet att
forandras. Med mer personal och en storre organisation kommer ledarskapet att inga
nya former. Utan nya former och rutiner kring ledarskapet sa blir det svart om inte ens
omojligt for organisationsforandringen att kunna ske naturligt. (Alvesson, 2013)

Mariana (2017) Lagger fram ett antal externa faktorer som kan driva fram en organisat-
ionsforandring. Dessa faktorer inkluderar, Teknologisk utveckling, Detta innebar da att
foretag maste ta hansyn till att tekniken utvecklas. Nya maskiner kan tas fram som un-
derlattar det vardagliga arbetet. Robotar kan utvecklas som ersatter arbetskraft, internet
som standigt utvecklas. Foretag maste ta hansyn till nya kanaler som kommer fram for
att satt att kunna modernisera och adaptera sin marknadsforingsstrategi gentemot vad
som finns i framtiden. Den andra faktorn ar Ekonomi. Huruvida ekonomin utvecklas
och forandras r till stor del en bidragande faktor till att organisationer maste foérandras.
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Med finanskriser som tidigare hérjat som lett till stora besparingar kan man se att perso-
nal kan bli hart drabbat. Det kan ske forandringar i de konkurrenskraftiga lonerna som
innebar att man eventuellt maste haja lénerna inom organisationen for att fa personal att
stanna kvar. En tredje faktor ar Sociokulturella, Denna faktor menar pa att demografin i
landet eller staden kan férandras. Genom detta kan man vara tvungen att ta hansyn till
andra typer av varderingar och forhallningssatt. Det kan ocksa handla om vilken etik
som anvands inom organisationen. Den fjarde faktorn beskrivs som den politiska och
lagstadgade forandringen | en demokrati maste man ta hansyn till att lagar och regler
forandras. Det kan handla om allt fran minimiloner till att det skrivs nya arbetsmiljo-
foreskrifter. Detta relaterar da till sattet att arbeta. Har man tidigare arbetat pa ett satt
som inte har varit i en grazon vad géller arbetsmiljo kan man nu komma att behdva for-
andra detta satt till nya lagar och regler som stélls pa organisationer. Den sista fakotrn
som Mariana (2017) tar upp ar den Ekologiska. | ett standigt foranderligt klimat maste
organisationer vara medvetna om hur de kan hjélpa till att minska utslapp. Att tillsam-
mans jobba mot en béttre miljo kravs for att kunna bibehalla var jord som den &r. Med
detta sa kan det kravas forandringar i sattet man jobbar pa. Har man en stor organisation
som importerar och exporterar mycket material sa finns det ett ansvar att férebygga sin
miljopaverkan i storsta mojliga man.

Det finns i och med detta ocksa ett antal interna faktorer som kan bidra till att en organi-
sationsforandring trader i kraft. Dessa dr da enligt Mariana (2017), Oppna konflikter pa
arbetsplatsen. Detta menas da att det kan uppsta intressekonflikter mellan olika delar
inom organisationen. Det kan handla om att de anstéllda motsatter sig chefernas arbete
som i sin tur leder till osdmja och tappat fértroende mellan ledare och de anstéllda. Det
kan handla om kulturella skillnader Detta kan framst appliceras pa organisationer som
verkar i olika lander dar kulturen inte ser likadan ut. Differerar kulturen kand et handla
om att organisationer maste anpassa sig efter dess skillnader for att inte fa ett stopp i
produktionen. Det kan exempelvis handla om nationella hdgtider som involverar helg-
dagar som inte existerar i ett annat land. Forfattaren tar upp plotslig personalomsattning
som en faktor. En plotslig omséttning av personal leder till att man behdver rekrytera ny
personal, detta leder da i sin tur till att manga nya medarbetare behGver anpassa sig efter
den befintliga organisationen. Ytterligare en faktor kan vara att kvalitén pa produkten
som produceras behover forbattras alternativt att en ny produkt behdver tas fram som
hanger med i utvecklingen. Olika former av kriser tas ocksa upp som en faktor till orga-
nisationsforandring, det kan da handla om att ekonomin inte gar som den ska, man
misslyckas med att uppna budgetmalen som i sin tur da leder till besparingar, det kan
handla om att projekt som borde varit klart en viss tid inte blir fardigstalld som gor att
man maste skjuta upp saker och pa sa satt fordroja en hel process. Den sista vasentliga
orsaken till organisationsforandring som Mariana (2017) tar upp ar obalans och avvikel-
ser inom organisationen har menar forfattaren att exempelvis inkonsekventa rapporte-
ringar till ledningen, kompetensutvecklingar som inte leder till battre resultat eller moti-
vation bland medarbetarna. Det kan vara att medarbetarna inte ar pa samma plan vad
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galler organisationen eller projektets mal och att det rader otydlighet i vad som faktiskt
ska goras.

3.4 Teori Ledarskap

Ledarskap ar ett standigt viktigt begrepp inom en organisation, i manga organisationer
sa finns det ett gap mellan ledarna och sina medarbetare eller sa blir de ledda for nara
och for mycket vilket leder till mindre handlingsutrymme och kreativitet. (Mauri, 2017)
Hur man tanker eller lika viktigt som vad man tanker nar det géller ledarskap. Omvarl-
den ér i standig forandring och med det sa forandras ocksa ledarskapet. En bra ledare
maste vara formbar efter vad som sker runt omkring hen. Man lar sig av sina tidigare
erfarenheter och det galler att ta vara pa den kunskapen som man far med aren. (Mauri,
2017)

De flesta chefer kan agera ledare men for att kunna genomfora férandringar som inklu-
derar att personalen backar ledaren och ar pa samma plan vad galler férandring sa kréavs
det att ledaren lyckas bygga relationer och skaffa fortroende gentemot sina medarbetare.
Nar man har en hierarkisk organisation sa kravs det ett starkt och tydligt ledarskap
(French, 2011)

Det ledarskap som ar rétt for en viss organisation &r inte nagot som bara sker utan nagot
som noggrant behover jobbas fram och behandlas utifran olika situationer samt vilken
typ av organisation som det handlar om. (French, 2011)

Skillnaden mellan ledarskap och chefskap beskriver French (2011) som att chefskapet
innebar att man framhaller stabilitet i organisationen och ser till att det vardagliga arbe-
tet fungerar som det ska samt att det visas pa resultatet i slutandan. Ledarens roll hand-
lar da mer om att inspirera, engagera och driva personalen ur ett langsiktigt perspektiv
for att bidra till 6kad kompetens. French fortsatter sin distinktion med att forklara att en
chef ser och lgser problemen medan ledaren istallet ser helheten kring problemet och
agerar langsiktigt och proaktivt for att forhindra att liknande situationer uppstar igen.

o En chef ar problemlésningsfokuserad och ser till att saker hander i den ordning-
en som det &r menat. For att uppratthalla en stabil organisation sa har de rutiner
och varderingar som bidrar till detta.

« En ledare ska motivera, inspirera, utveckla mojligheter och coacha sin personal
for att kunna fa support vad galler de Iangsiktiga beslut som kommer att tas. Om
personalen ser anledningen till de beslut som tas och forstar varfor man goér som
man gor sa kommer férandringarna att ske i samklang med de anstallda.

Man har genom aren undersokt vilka olika typer av ledarskap som finns. genom att ana-
lysera grupper i organisationer sa har man sett skillnader i hur val gruppen presterar.
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Forskare har i den sa kallade Michigan-studien insett att man kan dela in ledare i an-
tingen relationsorienterade eller resultatorienterade. Resultatorienterade ledare lagger
sitt framsta fokus pa att fa saker gjorda och visa goda resultat mer &n att bygga relation-
er med sina anstallda och ha sitt fokus pa personalen. relationsorienterade ledare anser
att det ar viktigt att ta vara pa det humankapital som finns inom organisationen, mar
personalen bra sa mar ocksa organisationen bra. Studien visar pa att grupper eller team
med relationsorienterade ledare &r i synnerhet mer produktiva &n resultatorienterade
ledare. (French, 2011)

Sammanhallningen i grupper har ocksa stor betydelse i hur den kommer att prestera.
Grupper som ké&nner sig motiverade att vilja vara en del av gruppen samt att de besitter
ungefar samma typ av normer och vérderingar kommer ha en stark sammanhallning.
Tillsammans da med en stark motivation till det arbetet man utfér si kommer det visa
pa en hogt presterande grupp. French (2011) menar alltsa att det finns en korrelation
mellan hogt presterande grupper och dess sammanhallning. Detta beror dock sedermera
ocksa pa vilken typ av organisation det handlar om.

Grupper med bra sammanhallning har ofta hog lojalitet gentemot varandra och organi-
sationen samt att de tillsammans bidrar till att sjalvfortroendet bland gruppens med-
lemmar 6kar. Da sammanhallningen i gruppen har en stor del till ett val utfort arbete sa
hdammas ofta organisationen av dalig sammanhallning. For att 6ka sammanhallningen i
gruppen da sa ges ett antal exempel pa vad man kan gora.

Genom att exempelvis ha mindre grupper, beléna gott arbete, bevara gruppens existens
och isolera gruppen fran andra grupper m.m. sa kan sammanhallningen oka. | vissa fall
sa far grupperna for stort inflytande, gruppen blir sa pass stark att den pa ett sétt bryter
sig ut fran organisationen. | sa fall sa maste ledaren vara redo att gora forandringar som
bidrar till att sasmmanhallningen inom gruppen inte blir starkare utan istéllet forsvagas
nagorlunda. En grupp med stark sammanhallning men med lag prestationsférmaga &r
det minst produktiva i en organisation. (French, 2011)

For att forhindra en sadan situation kan en ledare da anvanda sig av faktorer for att
sanka gruppens sammanhallning aningen. Det kan handla om att skapa oenighet kring
vissa situationer och fragor inom gruppen, ledaren kan vélja att hylla individuella insat-
ser istéllet for hela gruppen och ga sa langt som att 16sa upp gruppen vid situationer da
sammanhallningen har blivit en allt for stor faktor. (French, 2011)

Transformativt ledarskap &r en etikbaserad ledarskapsmodell som integrerar varderingar
och optimerar langsiktiga mal for organisationen och anpassar sig efter organisationens
egna varderingar for att uppna en god arbetsmiljo (Ciulla, et as 2005) Modellen kan i
korta drag beskrivas som nar en ledare pa exempelvis en arbetsplats formar att skapa
andra varden och mening hos de anstallda &n utbytet av arbete mot ersattning (Bass,
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1985, Kuhnert & Lewis, 1987). Darmed kan ledaren facilitera en individuell utveckling
som gor att anstéllda kan se bortom sig sjalva och till gruppens basta

For att beskriva transformativt ledarskap sa finns det en sorts modell som beskriver de
olika komponenter som ledarskapsstilen bestar av. Den forsta komponenten &r Ideali-
serad paverkan, Detta menar pa att ledaren anpassar sitt beteende for att skapa en image
av sig sjalv som en bra forebild gentemot sina medarbetare. Medarbetarna kommer
kénna beundran mot ledaren och en stark lojalitet mot densamme kommer att skapas.
Den andra komponenten &r inspirerande motivation | det har momentet sa bidrar leda-
ren med sina mal och tankar kring arbetet, genom att gora dessa visioner tilltalande for
medarbetarna sa skapas en teamkansla bland dem och arbetet far en stérre mening. In-
tellektuell stimulans, Ledaren driver sina medarbetare till att vara kreativa, nyskapande
och vaga ta egna initiativ. Medarbetarna far ett storre handlingsutrymme och en frihet i
arbetet som leder till att nya idéer skapas och etableras. Den sista komponenten i den
har modellen kallas Individuell omtanke. Ledaren visar att han bryr sig om alla individer
i en grupp samt visar pa en vilja att vilja utveckla sina medarbetare. Ledaren agerar som
en slags coach eller mentor gentemot sina medarbetare. (Bass, 1985, Kuhnert & Lewis,
1987)

For att sammanfatta denna ledarskapsmodell sa skulle man kunna séga att ett transfor-
mativt ledarskap formar ledare att kunna hitta en balans mellan sin personal och organi-
sationens intressen (Burns, 1978)

Att skapa kunskap inom organisationen genom kommunikation ar svart men det finns
satt att forsoka bidra till att informationen sprids pa ratt satt. For att borja sa kravs det
att information samlas in och att den datan som &r insamlad presenteras pa ett satt sa att
medarbetarna forstar vad som ségs och & medvetna om vad som ska géras. Genom
transparens i de olika leden sa uppmuntrar ledarna sina medarbetare att kunskapen som
de delar med sig av ar relevant. Malet for varje organisation oavsett bransch borde vara
att dela med sig av den information som sprids inom de olika avdelningarna. (Farrell,
2017)

Harris & Raviv (2002) menar pa att mellanchefer eller avdelningschefer inte ska ta sig
an ataganden som ligger utanfor dennes huvudsakliga kompetens, De fortsétter seder-
mera med att forklara att endast VVd:n ska styra 6ver hédndelser som galler hela organisat-
ionen i stort. Mellanchefernas roll &r inte att ta dessa beslut utan istallet endast ska agera
utifran sin position och roll i foretaget.
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3.5 Teori organisationsstruktur

Organisationsstruktur syftar pa hur manniskor i en organisation ar uppdelade eller hur
deras titel och arbetsuppgifter ar indelade i olika fack och koordinerade. Sa beskrev
Mintzberg (1983) begreppet organisationsstruktur.

Organisationsstruktur och dess néra beslaktade begrepp organisationsdesign ar en vital
del i varje organisation. Med en tydlig struktur kring beslutshierarkin och en god forsta-
else kring hur organisationen &r styrd sa skapas en klar och tydlig organisation. (French,
2011) Nér organisationen bestamt sig for en forandring i organisationsstrukturen sa ar
det dags att ga in i processen for att bestdmma hur strukturen inom organisationen ska
se ut. Det ar da detta som kallas organisationsdesign. Den slutliga konfigurationen kring
jobbposition, titlar och beslutshierarki ar da den formella organisationsstrukturen.
(French, 2011)

Nar man ska designa organisationsstrukturen sa finns ett antal faktorer som spelar in hur
organisationen ska formas. Det kan handla om storleken pa organisationen, teknologi,
miljo och foretagsstrategi. Ju fler personer det & inom organisationen desto lagre &r
sannolikheten att alla inom organisationen kommer att ha direktkontakt med varandra.
(French, 2011)

Forskning har visat pd samband mellan organisationsstruktur och hur val organisationen
presterar. | en organisation som besitter en klar och tydlig struktur sa kommer ocksa
medarbetarna att arbeta battre, med tydliga roller och en Klar bild kring arbetsuppgifter-
na sa kommer ocksa produktiviteten att 6ka. En organisation bor ha en tydlig struktur
och tydliga visioner kring sina mal for att tillslut kunna na ett bra resultat (Akintunde,
Cho, Edem, Udo & Ojochide 2016)

Omvarlden forandras och sa gor ocksa organisationer. Darfor r det ocksa viktigt for or-
ganisationen att hdnga med i utvecklingen och eventuellt anpassa sina strategier och
arbete kring detta. Det galler att kunna vara flexibla och formbara sa att man inte fastnar
i gamla vanor som hd&mmar organisationsutvecklingen. (Englehardt and Simmons,
2002)

En tydlig organisationsstruktur leder till att det &r lattare att identifiera behoven inom
organisationen och dar kunna férdela arbetsuppgifterna inom de olika avdelningar som
rér sig och verkar i organisationen. Detta framjar ocksa utvecklingsarbetet bland de
olika avdelningarna da i och med uppdelningen &r lattare att lagga utvecklingsfokuset
inom ett specifikt omrade. (Shafiee, Razmina, Zeymaran, 2016)

Det finns olika typer av organisationsstrukturer. Som tidigare namnt sa beror strukturen
mycket pa vilken organisation det handlar om. De vanligaste strukturerna beskrivs vara:
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Den enkla strukturen, den byrakratiska, den divisionaliserade eller den konglomerata
(French, 2011)

Vissa lander har en generell bild kring hur organisationerna &r strukturerade. Alvesson
& Sveningson (2007) ndmner bland annat USA, Storbritannien och Japan som exempel
pa hierarkiska organisationer som &r toppstyrda. Med det menar Alvesson &
Sveningson (2007) att organisationen skots och styrs utifran en ledning hogt upp i orga-
nisationen. Det ar darfor manga led som information ska flyta igenom innan den nar
samtliga involverade. Detta appliceras enklast pa storre organisationer med manga av-
delningar

Forfattarna skiljer pa dessa lander med att séga att den ena ar bankorienterade med de
anglosaxiska landerna som marknadsorienterade system med exempelvis diversifierat
agande, en decentraliserad kédrna och ett starkt ledningsincitament. Det andra systemet
ar den bankorienterade och pastds da ha motsatsen vad géller 4gandet, karnan och led-
ningsincitamentet. Forfattarna fortsatter med att sdga att Sverige hamnar nagonstans
mittemellan detta. Det &r darfor manga led som information ska flyta igenom innan den
nar samtliga involverade. Detta appliceras enklast pa storre organisationer med manga
avdelningar

Jag valjer att forklara den enkla strukturen lite narmare da det &r den som ar mest appli-
cerbar pa den organisation som ar mitt forskningsobjekt. Den enkla modellen kan besk-
rivas som en pyramidliknande organisation med en vertikal linje ner i leden. Detta bety-
der nodvandigtvis inte att organisationen ar i manga hierarkiska led utan det varierar da
pa storleken inom organisationen. Auktoriteten i en vertikal organisation kan variera
fran att vara relativt toppstyrd och centraliserad till att vara mer decentraliserad och ha
beslutsfattande organ langre ner i leden ocksa. (French, 2011)

3.6 Teori mal och organisationskultur

| detta kapitel har jag valt att dela upp. For att fa en tydligare struktur kring detta sa har
jag forst valt att forklara teori kring de mal som satts upp for att félja upp detta med ett
teorikapitel kring organisationskultur.

3.6.1 Mal
French (2011) exemplifierar att under en pagaende organisationsforandring sa ar det

viktigt att géra medarbetarna medvetna om vilka mal som satts utifran forandringen.
French (2011) tar upp tre faktorer som spelar roll nar man satter malen. 1. Kanslighet,
ska man genomfora en rad olika forandringar som kommer att paverka sattet att arbeta
pa maste man klargora for personalen varfér man gor det man ska gora och vilken effekt
det kommer att ha pa det fortsatta arbetet 2. Klarhet, i forandring maste man specificera
vilka mal som existerar och tydligt beskriva vad man behover gora for att kunna uppna
dessa. 3. Flexibilitet, Man maste kunna vara flexibel vad galler plotsliga forandringar i
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sattet att arbeta. Forandringar i malen och darmed fortydliga varfor man gjorde férand-
ringar och vad det kommer att leda till samt kunna ta risker for att uppna de uppsatta
malen.

Uppnar man dessa tre faktorer vad galler malen sa Gvergar detta sedan i att analysera
och satta de olika nya rollerna som krédvs. Det kan handla om att bygga upp nya team
och grupper for att na nya mal, att ta del av liknande situationer utanfor den faktiska
organisationen som gar att relatera till den nuvarande situationen och kunna vara ka-
pabla att kdanna sig bekvama i den nya miljon och séttet att arbeta. Nasta punkt ar da att
kunna kommunicera ut dessa mal till de anstallda. Att effektivt kunna formedla via
olika kanaler varfér man har satt upp dessa mal for att fa alla pA samma bana och forsta
varfor en forandring ar nédvandig. Detta maste ske med entusiasm sa att formedlaren
visar att detta ar ratt vag att ga sa att man kan sélja in detta till sina medarbetare pa ett
bra sett.

French (2011) Papekar ocksa vikten av att anvanda en extern faktor i sitt forandringsar-
bete. FOrutsatt att organisationen har rad att gora detta kan det vara bra for att fa en ob-
jektiv bild kring hur organisationen ska genomga sin forandring. Det handlar da om for
den externa faktorn att satta sig in i situationen och skapa sig en egen bild kring arbetet
som behdver goras. Eftersom de har erfarenhet fran liknande insatser och situationer sa
har de expertis inom omradet som gor att de kan vara battre lampade att genomfora
detta.

3.6.2 Organisationskultur
Kroeber och Kluckhorn pavisade redan under tidigt 1950-tal Gver 100 olika definitioner

kring begreppet organisationskultur. De sammanfattade senare det hela med att kulturer
i organisationer paverkar sattet vi tanker, kanner och reagerar utifran olika symboler
varderingar som skapas genom framsteg inom gruppen. (Senior & Swailes, 2016)
Karnan av kulturen bestar varderingar och idéer som skapats genom foretagets historia.
Hofstede (1981) fortsatte definitionen med att forklara organisationskultur som ett kol-
lektivt system av vérderingar som skiljer en grupp fran en annan.

Nar man undersoker begreppen ledarskap och organisationskultur tillsammans sa har
man markt att ingen av dem kan forstas pa egen hand men det har visat att de kulturella
normerna inom organisationskulturen definierar vilken typ av organisation som ar och
vilken typ av ledarskap som finns. (Schein, 2004)

Schein (2004) fortsatter och diskuterar kring ledarens roll. Han menar att det diskuteras
kring huruvida ledaren enda viktiga uppgift ar att skapa och hantera den kultur som ra-
der. Ledare behover forsta och kunna arbeta i kulturen och kunna dndra kulturen nar den
inte fungerar som den ska. Ledaren formar och &ndrar i kulturen medan medarbetarna
och den dagliga verksamheten agerar utifran den.
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Ledarens roll i en organisation i forandring kommer ocksa spela roll, Det ar ledarnas
roll att uppratthalla den radande organisationskulturen samt att eventuellt skapa en ny
organisationskultur. Det handlar om att ta vara pa det som var bra innan forandringen
men samtidigt se mojligheterna kring det nya som har skett under férandringen. Vissa
varderingar, idéer och situationer kommer att bevaras men med en formbar organisation
sa kommer ocksa organisationskulturen att behéva formas efter behov. (Alvesson,
2013)

Klein menar samtidigt att det inte &r Iatt att &ndra eller skapa organisationskultur men att
kulturen &r statisk inom organisationer som é&r stabila och minst formbara. Organisat-
ionskultur &r ett resultat av en komplex grupp individer som é&r delvis paverkade av le-
darens varderingar och egenskaper. Det ar ocksa ledarens uppgift att uppméarksamma
nar den radande organisationskulturen ar dysfunktionell samt i dessa ldgen hantera situ-
ationen utifran gruppens bésta och ta tag i situationen. Pa sa satt menar Klein att organi-
sationskulturen och ledarskap & sammansvetsade. (Schein, 2004)

Schein (2004) beskriver en modell kring organisationskultur, om vad som kravs for att
en organisationskultur ska kunna fa faste och helt enkelt existera. Den modell som
Schein har gjort handlar om begreppen, Artefacts - Espoused Beliefs and Values - Un-
derlying Assumptions som jag ska forklara lite mer ingaende.

Artifacts” menar pa att foretaget har synliga strukturer kring organisationen, vilket
sprak anvands, vilka metoder anvénds, egentligen allt som &r synligt for alla medarbe-
tare. Det andra steget i modellen “Espoused beliefs and values” handlar om De gemen-
samma varderingar och dvertygelser som finns inom organisationen. For att det ska fin-
nas en stark kultur inom organisationen sa kravs det att alla jobbar pa ungefar samma
satt och har en gemensam tro kring sattet de arbetar pa. Det sista steget “Underlying
assumptions” handlar om det omedvetna, de underliggande antagandena genom att ha
samma synsétt pa det som kanns sjalvklart. Att personalen har gemensamma tankar och
kénslor s skapas omedvetna normer kring hur det vardagliga arbetet sa skotas. (Schein,
2004)

For att identifiera brister i en organisation sa ar det valdigt viktigt att hora vad de som
faktiskt arbetar inom organisationen har att sdga. Genom att ha medarbetarundersok-
ningar sa kan organisationen fa en bild kring hur organisationen fungerar, vad som fun-
gerar bra och om det finns nagra brister som den maste fa bukt med. (Smith, 2003)

Medarbetarundersékningar kan ocksa vara ett bevis for medarbetarna att organisationen
bryr sig om deras asikter och lyssnar pa vad de har att saga. Att kunna identifiera pro-
blemen och I6sa bristerna inom organisationerna for att gora sina medarbetare néjda. Ar
medarbetarna ndjda med sitt nuvarande arbetsliv kommer detta ocksa att synas pa resul-
taten. (Smith, 2003)
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For att sammanfatta mitt teorikapitel sa bifogar jag en tabell med nagra utav de viktig-
aste punkterna som jag tagit upp.

Férandring Ledarskap Struktur Mal Kultur

Typ av forandring | Transformativt Design Medvetenhet Ledarens roll

Interna  fak- | Chefsskap och ledar- | Internationella Tre olika fak- | Vérderingar

torer skap strukturer torer

Externa faktorer | Sammanhallning | Enkel struktur | Kommunikation | Omedvetna antaganden

Mellanchefer

Extern hjalp

Medarbetarundersokning
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4 Resultat.

| resultat- och analyskapitlet sa presenterar jag min empiri. Resultatet kommer ifran
mina intervjuer dar jag har sammanstallt svaren ifran respondenterna Svaren kommer i
vissa fall framstéllas som citat och i andra fall implementeras direkt in i texten. Ana-
lysen kommer att presenteras tillsammans med resultatet men efter ledorden. Dar kom-
mer jag att analysera min empiri och resultat utifran de teorier som jag tidigare presente-
rat samt involvera egna tankar kring detta. Aven har sd kommer resultatet att i kapitel-
form med ledorden som grund.

4.1 Resultat Organisationsférandring

Detta resultat baseras pa bakgrundskapitlet dar jag forklarar den situationen som upp-
statt i min exempelorganisation tillsammans med det material jag har tagit del av sétt till
organisationsforandringar. Inom exempelorganisationen har i sin forandring framforallt
paverkat organisationsstrukturen och med ledarskapsutvecklingsprogrammen &ven da
ledarskapet. Tillsammans med detta sd har jag sett tendenser framforallt kring malen
som satts upp att en avsaknad av organisationskultur har varit avsaknad men att detta ar
sett till de malen som satts upp nagot som ocksa ar pa vag att forandras men det kom-
mer jag att forklara ndrmre i kommande kapitel.

4.1.1 Analys organisationsforandring

Att det finns olika typer av organisationsférandring anser jag att Plowman (2007) ger ett
tydligt svar pa med sin modell. Beroende pa organisation och pa vilket satt organisat-
ionen har kommit till den punkten att ar forandring ar nédvandig anser jag gar att appli-
cera pa de flesta organisationer. Antingen sa har foretaget lange jobbat pa samma satt
och drabbas av en snabb forandring i exempelvis teknologi som kraver att man borjar
jobba pa ett nytt satt. Det kan var ett snabbt politiskt beslut som leder till att man beho-
ver borja arbeta pa ett nytt satt. Ett 4garbyte kan ocksa harleda till att saker och ting sker
snabbt. Sett till de olika externa faktorer som Mariana (2017) tar upp sa anser jag att
dessa faktorer kan relatera till modellen som Plowman (2007) beskrev. Of6rutsedda
handelser i omvérlden kan leda till snabba och kritiska omstéllningar. Jag vill tro att de
vanligaste anledningarna till att en organisationsforandring sker harleder till manga av
de punkter som Mariana, (2017) beskriver. Framforallt vad géller tekniska organisation-
er som standigt behover forhalla sig till utveckling av ny héardvara och ny mjukvara.
Samtidigt som detta sker maste man ocksa halla ett starkt 6ga pa vad ens konkurrenter
gor. Ser man till denna punkt sa finns det stora risker for organisationer att inte ha en
konkurrenskraftig produkt. Detta anser jag dock kan gynna konsumenterna ur det per-
spektiv att konkurrens triggar utveckling.

Organisationen som jag genomfort min datainsamling pa har ju da genomgatt en organi-
sationsforandring de senaste aren. Eftersom forandringen har skett i olika led och bidra-
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git till en hog personalomsattning som resultat av detta sa anser jag att det kan harledas
till Plowmans (2007) modell kring en episodisk och radikal forandring. 1 och med att
forandringen skedde hastigt och med manga bortfall av personal som ledde till mycket
nyrekrytering av chefer och andra pa ledande positioner sa anser jag att man nastan kan
anse att organisationen genomgick sin forandring efter en liten kris. Detta har da lett till
att organisationen insett att man maste pa nagot satt generalisera de ledande rollerna sa
att alla vet vad som galler och att man da jobbar utifran en allman bild kring ledarskap-
et. | sin tur lett till att detta ledarskapsutvecklingsprogram har inletts. Utifran det
material jag har tagit del av sa antyder jag att det beror pa vad Mariana (2017) skriver
angaende interna faktorer till organisationsforandring. Hon tar upp en vasentlig punkt i
de interna faktorerna som handlar om snabb och plotslig personalomsattning. Detta &r
precis vad som har hant inom den organisationen jag tittat pa. Personalomséttningen
ledde till nyrekrytering inom organisationen. Detta i sin tur ledde till att organisationen
blev ostrukturerad och att en revidering av detta behévde genomforas. | slutandan har da
organisationen borjat genomfora en kompetensutveckling i form av ett ledarskapsut-
vecklingsprogram for att pa sa satt kunna satta en generell bild av organisationen. Hur
man ska leda sin personal och hur man ska kunna skapa émsesidigt fortroende.

4.2 Resultat ledarskap

Det finns hur manga olika typer av ledare som helst runt omkring i organisationslivet.
Skillnaderna kan bero pa personlighet, organisationsstruktur, vilken kultur som rader
inom organisationen och manga andra faktorer. Genom att stalla en 6ppen fraga kring
vad ledarskap &r for varje intervjuperson gav jag respondenterna en mojlighet att fun-
dera kring begreppet. Alla respondenterna sa i princip samma sak till en borjan. For
dem s& handlar det om att en ledare ska gora andra medarbetare delaktiga. Att man
skapar forutsattningar for sina medarbetare och later deras handlingsutrymme vara stort
sd att de tillsammans kan jobba mot de uppsatta malen. De menar ocksa pa att tydlighet
gentemot medarbetarna &r viktigt. Att motivera sina anstallda och fa dem att forsta vad
det ar de gor och varfor man gor pa det viset. En ledare ska engagera och skapa entusi-
asm bland sina medarbetare. Samtidigt s3 menar en av respondenterna att ledarskapet
varierar fran situation till situation och gar sjalv in pad begreppet situationsanpassat le-
darskap.

“Man har lirt sig det hir med situationsanpassat ledarskap att det inte gar att géra
alla delaktiga jamt och sd vidare utan ibland sa mdste man peka med hela handen”

Med det menar den intervjuade att man maste ta hansyn till vilken person man arbetar
tillsammans med. I situationer sa kan det kréavas att ledaren tydligt maste visa vilken vag
som é&r ratt att ga. Bara genom att stélla fragan kring vad som definierar ledarskap gick
alla respondenterna direkt pa kanslan som de hade kring vad som kannetecknar ett bra
ledarskap. Da alla respondenterna valde att ga kring samma linje kring definitionen av
ledarskapshegreppet sa blev svaren ocksa ganska enhetliga. Inom den hér organisation-
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en sa ar det viktigt for en ledare att vara delaktig i medarbetarnas dagliga arbete, att de
lyssnar pa varandra och ser till att alla & pa samma plan vad géller vad som ska goras
och vilka mal som ska uppnas.

En av respondenterna jamfor delaktigheten och lyssnandet med begreppet relationsin-
riktat ledarskap. Genom att skapa en personlig relation till sina medarbetare sa kommer
ledarskapet att forenklas. En slags social auktoritet skapas och formagan att se saker pa
samma satt forenklas. Aven situationsanpassat ledarskap diskuteras. Alla méanniskor &r
inte lika och ingen situation &r den andra lik. FOr att kunna hantera alla olika personer
och situationer sa kravs det att ledaren ar formbar och redo att hantera situationen i den
man som alla parter kanner ar den basta. Genom att se helheten av personer, grupper
och situationer sa blir ledarskapet forenklat och bidrar mot en god personlig arbetsmiljo
for bade ledare och medarbetare.

Vad galler respondenternas asikter kring ett mindre bra ledarskap sa varierar det lite
mer. Nagra av respondenterna anvander for forsta gangen begreppet chefer eller chef-
skap vilket jag fann intressant. begreppet chefer har alltsa fatt en negativ stampel inom
vissa organisationer.
“Chefskap for mig &ar en organisatorisk ti-

tel som du far av organisationen och har ingen-

ting med ledarskap att gora egentligen. Ledar-

skap ar nagonting som du fortjanar, och det be-

hover du inte en titel till”.

Genom att separera begreppen ledare och chef sa kan det skapas en generell negativ bild
av en chef. En chef skulle vara mer en titel och en ledare sjalva arbetsuppgiften och
tjansten. Allt som har med att vagleda medarbetarna inom arbetet och leda inom en or-
ganisation kannetecknas béttre kring begreppet ledare medan det kanske utat ar enklare
att forklara sin position inom organisationen som chef. En av de intervjuade menar att
det finns en utopi dar chefskapet kommer med en utveckling av ledare men att det inte
alltid ser ut sa i verkligheten. Vidare s& namns det att chefskap ar en jobbfunktion me-
dan ledarskap &r en personlig egenskap som gar att utveckla ledare.

Har visar det en &n gang pa att chef &r nagonting man ar medan leda &r nagonting man
gor. Chefer kan gora sig sjdlva “rddda” for begreppet och titeln. Att vara chef innebér
ett ansvar och en intervjuperson menar pa att man behéver ha nagon sorts sjalvinsikt
kring vad begreppet ar och skapa mojligheten att fristalla sitt arbete fran begreppet och
istallet fokusera pa att leda sina medarbetare. Detta varierar sjalvklart beroende pa vil-
ken sorts chef man &r. Finns det ett personalansvar som manga har i sitt arbete sa géaller
det att kunna fokusera mer pa personalen sett till vad intervjupersonen sa om en bra
ledare.
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“Du har din personal, ett antal gruppchefer och
liknande som behdver ha kommunikation och vill
saker, de vill paverka, de ska fa ett mal eller rikt-
ning att strava eller uppna resultat och sen har du
chefsled over dig som ger dig direktiv pa olika
satt pa hur du ska forhalla dig och sen ska du
hinna ta hand kommunikationen uppifran samti-
digt som du tar hand kommunikationen ut i orga-
nisationen och det har staller oerhdrda krav pa
att kommunicera och férmaga pa att vara trans-
parent och ndrvarande.”

En av respondenterna menar att mellanchefer ar bland de svaraste positionerna som en
kan ha inom en organisation, nar jag ber respondenten att utveckla detta fortsétter hen
med att forklara att mellancheferna har en typ av kommunikation mellan leden som ar
svar. Att mellanchefen agerar som en mellanhand gentemot ledare och medarbetare.
Respondenten fortsatter och forklarar betydelsen med att vara transparent. Man maste
vara kapabel att kunna lasa av signaler bland de som jobbar runt en. Att pa egen hand
kunna kanna av vart organisationen ar pa vag och att pa satt kunna anpassa sitt arbete
utifran detta. Risken blir att ansvaret blir for stort sett till den faktiska arbetspositionen
och att mojligheten till att leda sina medarbetare sakta forsvinner.

Gruppdynamik ar ett aterkommande begrepp i intervjuerna. Genom att ha delaktighet
som ledare sa kommer du narmare dina arbetare. Det handlar samtidigt om att se grup-
pen som enhet. Ar det en grupp dar en person i gruppen sa innebar det for ledaren att
inte ’segregera” den personen utan att se gruppen som en helhet och vad som behover
gora for att kunna skapa en enhetlig grupp som arbetar bra tillsammans. Utifran hel-
hetsbilden av en grupp sa aterkommer vi till vad alla intervjupersonerna sa kring sin
definition av ett gott ledarskap. Att vara delaktiga, att se helheten, att lyssna, att se alla
involverade och lata medarbetarna ta plats.

4.2.1 Analys ledarskap

Till en borjan for det har kapitlet sa vill jag belysa en aktuell teori som namns i ett tidi-
gare kapitel. | manga organisationer sa skapas distans mellan ledare och medarbetare
alternativt att gapet forsvinner och relationen blir alldeles fortatad. (Mauri, 2017) askad-
liggor vikten av handlingsutrymmet for personalens kreativitet. Av det vill jag betona
vikten for ledarna av att hitta balans i relationen till medarbetarna och organisationens
bésta.

En respondent menar att situationsanpassat ledarskap och relationsinriktat ledarskap ar
ett bra satt att leda sin personal. Jag valde att komplicera detta begrepp nagorlunda och
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istallet se beskrivning kring denna typ av ledarskap till transformativt ledarskap. Det
transformativa ledarskapet inkluderar vitala delar av det situationsanpassade ledarskapet
med fler bidragande faktorer. Genom att anvanda ett transformativt ledarskap sa optime-
rar man organisationens mal samtidigt genom att anvanda sig av de existerande varde-
ringar som finns inom organisationen. (Ciulla et as 2005 i Transformative Leadership:
Achieving Unparalleled Excellence)

Genom att anvanda sig utav de byggstenarna som inkluderas i ledarskapsformen sa
skapar man en generell bild kring olika situationer och motivera sina medarbetare mot
goda resultat. Detta kan vara genom olika former av fysiska bel6ningar men det kan
ocksa handla om att skapa handlingsutrymme for medarbetarna att vara kreativa och
forma sig sjalva att bidra med egna idéer och tankar kring sitt arbete.

Genom att se alla individer i en grupp ocksa sa bidrar detta till individuell utveckling.
Nar ledaren lyckas skapa en god arbetsmiljo och en 6msesidig lojalitet. Utifran den em-
piri som finns kring vilken typ av ledarskap som definierar ett gott ledarskap sa anser
jag att det transformativa ledarskapet ar en bra och tydlig modell. Alla byggstenarna,
Idealiserad paverkan, inspirerande motivation, intellektuell stimulans och individuell
omtanke inkluderas i detta och &r relevanta i arbetet mot ett gott ledarskap.

Aven har s& kan man jamféra vad French (2011) Diskuterar kring relations och resul-
tatinriktade ledare. Transformativt ledarskap ar ju en form av ett relationsinriktat ledar-
skap. Nar man som inom denna organisationen jobbar i olika tema eller i olika avdel-
ningar sa har ju studier visat pa att det finns stora fordelar med att da ha relationsinrik-
tade ledare istallet for att ha en ledare vars storsta fokus ligger pa att resultatet ska vara
positivt. En ledare maste anvanda de resurserna som finns tillgangliga inom organisat-
ionen. Den stora resursen ar da personalen, genom att ta vara pa den existerande kompe-
tensen och lyckas sammanflata dessa till en fungerande grupp sa kommer det visa pa
goda resultat tillsammans med en god arbetsmiljé och produktivitet.

Ett transformativt ledarskap menar jag ar en bra ledarskapsstil utifran teorin kring hur
ledarskapet forandras tillsammans med omvarlden. Transformativt ledarskap gor ledar-
na och medarbetarna mer bendgna att ta vara pa sina kompetenser och ta hjélp av
varandra och jobba mot ett bra resultat. Genom att tanka ratt och lata medarbetarna for-
sta hur man tanker sa kommer lojaliteten och fortroendet att med tiden komma. Sett till
de komponenter som Bass, (1985) samt Kuhnert & Lewis (1987) beskriver i teorika-
pitlet: Idealiserad paverkan, Inspirerande, Intellektuell stimulans och Individuell om-
tanke s menar jag att om dessa kriterier uppfylls sa far man in de definitionerna som
respondenterna hade kring ett bra ledarskap. Det transformativa ledarskapet ar nodvan-
digtvis inte ett begrepp som alla kénner till men genom att kénna pa begreppet och se att
detta faktiskt ar en ledarskapsstil som kan ligga till grund for hur organisationen ska se
ut sa tror jag att det kan bli enklare for organisationen att anamma en ledarstil som fun-
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kar for deras satt att arbeta. For att avsluta det har segmentet sa vill jag &n en gang pa-
minna om vad Burns (1971) sa kring begreppet transformativt ledarskap. Ett transfor-
mativt ledarskap formar ledare att kunna hitta en balans mellan sin personal och organi-
sationens intressen.

Man menar att organisationer &r rorliga och att ledaren behdver kunna uppfatta organi-
sationens nuvarande mal och klara av att skildra den situationen som rader for tillfallet.
Det papekas ocksa att viljan att leda maste finnas, en ledare som inte vill vara ledare
kommer inte att vara en bra ledare. En sadan person kommer att gémma sig for verklig-
heten och inte se till organisationen och medarbetarnas basta. Lyssnar man inte till sin
personal utan ar helt fast i sitt eget satt att arbete s& kommer resultatet bli samre och
personalen och ledaren kommer att etablera sig i tva olika lager. Nar ledare och personal
hamnar i osamja och fortroende gentemellan dessa inte lyckas skapas s& kommer ingen
att kunna jobba tillsammans mot ett gott resultat.

Precis som Harris & Raviv (2002) Forklarar i sin teori kring mellanchefer sa bor denne
inte ta sig an jobb som ligger utanfor deras huvudsakliga arbetsuppgifter och kompe-
tens. Vad jag tror att respondenten menar &r att det huvudsakliga syftet kring en mellan-
chef tenderar att ga over dessa granser och att den pa grund av sin position i foretaget
blir som ett bollplank och en medlare mellan ledningen och medarbetarna. Darfor anser
jag att det ar viktigt for de som ar mellanchefer att satta tydliga granser kring vad som
ska inkluderas i arbetsbeskrivningen s att detta inte hander. Genom att satta granserna
och tydligt kommunicera ut det i alla led i organisationen s& forebygger man forhopp-
ningsvis detta problem och arbetshérdan disponeras ut pa ett rimligt sitt som gagnar
bade de involverade som organisationen i stort.

En chef tar hand om det dagliga arbetet och framhaller stabiliteten inom organisationen
sa att den visar ett gott resultat i slutdndan. En ledare inspirerar och driver sina medarbe-
tare till att utvecklas och att utnyttja sin fulla potential, sa beskriver French (2011) Pre-
cis som nagra av respondenterna var inne pa sa ar chefskapet mer kopplat till sjélva or-
ganisationen och ar egentligen inte en konkret form av ledarskap. Vad jag finner intres-
sant ar att begreppet Chef &r mer kopplat till karriar, jag anser att fler manniskor stravar
efter att bli chefer an ledare. Nar man séger att en vill bli chef sa kanske de menar att de
vill bli ledare men funkar det nar det faktiskt &r ganska stor skillnad pa begreppen?

Jag tycker att en av respondenterna forklarade begreppet bra med att sdga att Chef ar en
titel som man far av organisationen medans ledare ar nagonting man har fortjanat och
som man inte behdver en titel till. Men med definitionen kring vad som kannetecknar en
dalig ledare sa faller en del av de punkterna in pa definitionen kring chefsbegreppet.
Hade det inte darfor att forsoka integrera begreppen chef och ledare for att gora det en-
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klare att forsta olika personers roll. Eller i alla fall normalisera begreppet sa att det inte
har den negativa klang som den verkar ha idag.

French (2011) malar upp teorier som har visat pa samband mellan god gruppdynamik
och hogt presterande grupper. En god gruppdynamik kan beskrivas med att gruppen har
en stark sammanhallning. Genom att skapa en generell bild kring de vérderingar och
normer som finns inom organisationen blir det enklare for de bildade grupperna att
skapa god sammanhallning.

Litteraturen papekar dock att organisationen behdéver vara noga med &r dock att gruppen
fortfarande jobbar inom rimliga ramar och gor det som de ar tilldelade att gora. Blir
sammanhallningen for stark sa kan det hamma arbetet som gors och att gruppen istéllet
blir for paverkade av varandra. | slutdndan handlar det anda om att utféra det arbetet
som man ska gora. Far gruppen for stort inflytande pa varandra sa ar det upp till ledaren
att bromsa ner detta lite och hitta en balans mellan sammanhallning och arbete som le-
der till en bra arbetsmiljo.

Fortroende gentemot medarbetarna och ledarna &r A och O vad galler kommunikation-
en. Med ett hogt fortroende och stark lojalitet parterna emellan sa anser jag att medarbe-
tarna kommer att ta till sig av den information de tar del av pa ett bra satt. Med ett svagt
ledarskap sa kommer informationen som de tar del av att kunna viftas bort och inte bi-
dra till en personlig utveckling. Ledaren borde inse att makten av transparens vad géller
delandet av information skapar nya mojligheter inom organisationen och detta kan da i
sin tur leda till nya kreativa idéer och losningar pa problem och ett satt att jobba proak-
tivt sa att organisationen kan vara forberedd pa eventuella problem som kan uppsta.

4.3 Resultat organisationsstruktur

Organisationsstrukturen inom organisationen har férandrats en stor del de senaste aren.
Fran att ha haft en oklar och otydlig férdelning kring de olika rollerna i organisationen.
Tidigare sa fanns det ingen fast verksamhetschef pa vardera avdelning utan det blev ett
fordelat ansvar for VD, HR-Chef och Verksamhetschefen pa det andra boendet. Precis
som det later sa var det helt utanfor vissa av personernas ordinarie arbetsuppgifter. Detta
ledde da till en diffus bild kring organisationsstrukturen och vissa borjade kanna att det
gled ifran sina vanliga arbetsuppgifter och var tvungna att felprioritera. De senaste aren
har det anstéllts kompetent personal och organisationen har blivit mer strukturerad. Ge-
nom detta sa har rollerna blivit tydligare, organisationen har i sig blivit mer strukturerad
och de anstallda som tidigare fick for mycket ansvar kunde ga tillbaka lite och fokusera
pa sina konkreta arbetsuppgifter.

Som namnt tidigare sa har organisationen vuxit kraftigt de senaste aren, omsattningen

har 6kat markant och med det sa har det skett nyanstallningar, omférdelning av arbets-
uppgifter och liknande. Nér organisationen véxer snabbt som den har gjort sa kommer
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det naturligt att ske forandringar. En av de intervjuade menade pa att organisationen
mojligtvis levde kvar i samma organisatoriska tdnk som de hade gjort innan organisat-
ionen borjade sin kraftiga utveckling.

”En annan anledning dr att det var ganska langesedan som
vara chefer gick en ledarskapsutbildning och jag tror be-
stamt att ledarskap ar nagot som maste underhallas. Bara
for att du har gatt en gang sa betyder inte det att du alltid
kommer kunna vara en bra ledare utan jag menar att det ska
vara en lopande process och detta blir da ett avstamp i den
utvecklingen”

Hé&r menar en av respondenterna att ledarskapet behdver vara formbart. Ledarskap ar
inte ndgonting man lar sig en gang utan &r i standig utveckling. For att kunna fa tydli-
gare roller och fortroendeingivande ledare sa kravs det att organisationen haller sig upp-
daterade med vad som hénder runtomkring i omvérlden, trender kring ledarskap, per-
manenta lagandringar eller andra regler som man maste forhalla sig till.

En av respondenterna talar om organisationens beslutshierarki och att den har genom-
gatt en stor forandring de senaste aren under den stora utvecklingen. Respondenten be-
tonar vikten av att ha ett tydligt beslutsled sa att personalen vet vart de ska vanda sig
beroende pa vilken fraga eller problem de moéjligtvis kan ha. For att forklara skillnaden i
strukturen kring beslutsleden s& bifogar jag tva bilder som visar hur det sag ut tidigare
samt hur det ser ut nu.
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“Ledningsgruppen har funnits ibland och ibland inte funnits,
valdigt otydligt. Nar ledningsgruppen fanns sa fanns det anda
starka individer som agerade beslutsorgan pa egen hand. Da
tappade vi funktion med ledningsgruppen. Och tidigare sa har
det egentligen skulle jag vilja séaga att VD var verksamhetschef
och var ensamt beslutsorgan i enhet 1 och samtidigt i enhet 2
hade vi en utsedd enhetschef som var dar pa uppdrag av VD men
beslutade allt sjalvmant, sen hade vi gruppen med 6évriga ansva-
riga som sprang runt och tog lite smabeslut har och dér. Det var
valdigt otydligt.”

Med de hér bilderna har jag da forsokt forklara hur strukturen kring beslutshierarkin.
Tidigare sa har det som respondenten sager varit valdigt otydligt. Eftersom det inte
fanns ndgon bestamd ansvarig pa enhet 2 sa menar respondenten att ansvaret fick forde-
las mellan HR-Chef, VD och Verksamhetschefen pa enhet 1 utifran den som var pa
plats for dagen. | och med detta skapas forvirring bland de anstallda da de inte vart de
ska véanda sig eller kan forbereda sig pa vem som ar pa plats den dagen. Detta ledde da
ocksa till att det dagliga arbetet for den som var pa plats hammades och personerna fick
agera utifran en roll som egentligen inte skulle vara deras arbete.

Genom att inte ha tydliga beslutsfattande organ och en otydlighet kring vem som fak-
tiskt ar ansvarig och har en ledande roll pa sin enhet sa blev det forvirrande for persona-
len kring vart de kunde vanda sig. Nu pa senare tid efter omstruktureringen kring orga-
nen sa har det blivit en tydligare bild for personalen, ratt personer borjar infinna sig pa
ratt plats. Det beskrivs som att kugghjulen bdrjar jobba tillsammans som de ska istallet
for att motarbeta varandra.

Som sagt sa var organisationsstrukturen i en turbulent fas innan omstruktureringen
skedde. Kring frdgan huruvida ledarskap och organisationsstrukturen paverkar varandra
sd menar en intervjuperson att om organisationsstrukturen ar tydlig och stabil sa far man
trygghet i personalgruppen. Finns det trygghet inom personalgruppen sa far man da
mycket annat pa kopet. En trygghet som fanns innan, nar organisationen var mindre och
ett mal som man stravar efter att komma tillbaka till. En organisation dar man kan prata
med allt och alla om allt mellan himmel och jord.

Organisationsstrukturen kanns nu som helhet starkare i och med omstruktureringen me-
nar en av respondenterna. Genom att skapa tydliga roller kring de tva enheterna sa
skapas stodfunktioner med telefon/mail-kontakt till forman for en massa bilkérning och
ddslandet med tid som det innebdr. Personalen blir medvetna om vem de ska véanda sig
till beroende pa vilken situation som uppstar. Samtidigt s& menar man att detta ar en
borjan. Organisationen ar ndjd med hur det ser ut just nu men att det fortfarande finns
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en del att jobba pa for att fa den att funka helt och for att fa den att etsas fast i organisat-
ionen.

En av respondenterna menar ocksa att en organisation med manga led kraver transpa-
rens och starka kommunikationsfloden. Kan inte de olika organisationsenheterna kom-
municera med varandra sa kommer inte kommunikationen att na fram pa ratt sétt. Stora
risker for att det som ska kommunicerar inte kommer fram till ratt person eller att sjalva
informationen blir felformulerad nar den skickas vidare. Vidare menar dock personen
att den tekniska utvecklingen med mail och annan Al-teknologi framjar kommunikat-
ionen. Precis har kan man ju fortsatta diskutera huruvida ledarskapet utvecklas till-
sammans med allt annat. Dock sa diskuteras det vidare kring huruvida vi blir for bero-
ende av tekniken och pa sa satt borjar avvanja oss kring det sociala inom organisation-
erna. face to face-kommunikationen, kroppssprak, tonlage m.m. borjar sakta men sakert
att tyna bort.

Vidare sa tas en intressant punkt kring skillnaden mellan ledarskap i Sverige kontra hur
det kan se ut i utlandet upp och relaterar kring hur organisationsstrukturen paverkar le-
darskapet. | riktigt exekutiva organisationer sa menar den intervjuade att man delegerar
arbetet nedat i leden och ger sina medarbetare uppgifter utan att riktigt forklara varfor
de ska gora det eller vad de ska leda till.

“Jag tdnker att den storsta skillnaden dd dr om man
tittar pa lander utomlands, dar har jag varit i orga-
nisationer ocksa sa har du ju en valdigt mycket mer
exekutiv organisation ddr ndgon sdger “gor det” sd
gor nagon det utan att egentligen veta varfor man
ska gOra det och man gor ingenting annat an det jag
ska gora”

Detta skulle man kunna se relatera da till den kollektiva definitionen kring daligt ledar-
skap som alla respondenter hade. Precis som det beskriver s& menar det att ledarskapet
blir opersonligt och saknar den néra relationen till sina medarbetare som intervjuperso-
nerna menar ar ett bra ledarskap. Intervjupersonen fortsatter och menar pa att svenska
organisationer forsoker jobba mer strategiskt och skapa medvetenhet kring de mal och
strategier som finns. Genom att skapa strategisk kompetens hos sina medarbetare sa
utvecklas ett konsekvenstank hos dem samtidigt som forstaelsen kring arbetet som ut-
fors Okar.
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4.3.1 Analys organisationsstruktur

Genom att analysera den forandringen som skett i organisationen vad galler just struk-
turen sa har det ju gatt fran otydlighet i strukturen till en mer tydlig struktur. Tidigare sa
har organisationen varit spretig och det har inte funnits nagon vidare klarhet i vem som
har vilken roll, ledningsgruppen har varit anonym och avsaknaden av tydliga beslutsfat-
tare har synts.
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Detta visas genom den modell jag presenterade i resultatkapitlet. Jag anser att otydlig-
heten framgar tydligt genom den har modellen. Att istallet da ga fran att ha en ostruktu-
rerad decentraliserad organisation dar organisationen inte haft nagra helt klara och fasta
beslutspositioner sa har organisationen fatt backa tillbaka lite och omstrukturerat hela
organisationen. Med en snabbt véxande organisation sa anser jag att det har varit ett bra
satt att fa mer tydliga roller. Medarbetarna vet vem de svarar till och vem de kan vanda
sig till nar de har fragor eller om det uppstar problem. Precis som Shafiee, Razminia, &
Zeymaran (2016) Beskriver framjar en tydlig organisation arbetet. Det blir enklare att
identifiera problem och l6sa dessa samt motverka framtida problem. Genom att kunna
jobba proaktivt i de olika avdelningarna sa kommer organisationen att kunna lagga sitt
fokus pa viktigare saker an att istallet fortsatta I6sa nya problem som uppstar.

Precis som respondenten beskriver sa ar det viktigt att ledarskapet underhalls. Genom
att halla sig uppdaterade kring begreppen ledarskap och hur utvecklingen uppdagas sa
blir arbetet enklare med tiden. Organisatoriska strategier kan anpassas efter nya vérde-
ringar eller normer som stélls pa ledarna inom organisationen. Férhoppningsvis sa ar
inte detta en engangsforeteelse utan att man faktiskt tar till sig av detta och fortsatt for-
soker underhalla ledarskapsarbetet sa att den positiva utveckling som sker inte stannar
av utan fortsatter motivera organisationen och alla inblandade mot goda resultat.
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Med jamforelsen med utlandet som respondenten menar generellt sett ska ha mer hie-
rarkiska och vertikala organisationer S& menar intervjupersonen inte att svenska organi-
sationer nodvandigtvis ar horisontella. Utan att de har hierarkiska led men utnyttjar de
manskliga resurserna pa ett annat sétt och anvander de olika kompetenserna som man
vet finns inom organisationen. Detta kan da relatera till Alvesson & Sveningson (2007)
teori kring marknadsorienterade system och bankorienterade system. Forfattarna nam-
ner dven att Sverige och svenska organisationer hamnar nagonstans mittemellan. Jag
tror att ju mer tiden lider desto mer kan vi se &n tydligare global organisationsstruktur
med mindre skillnad hur organisationerna estetiskt ser ut. Detta anser jag kan harledas
till omvarldsforandringar som paverkar sattet vi jobbar pa och hur vi ser pa den globala
marknaden.

Organisationen kanske blir lite omodernt hierarkisk och kan relatera till den form av
toppstyrning som jag exemplifierade med storre utlandska organisationer. Men for en
organisation som befinner sig i den positionen som de gor sa anser jag att det ar helt
ratt. Genom att komma tillbaka pa banan, lugna ner stormen lite och skapa tydliga roller
sa blir det enklare for organisationen att jobba vidare mot en organisation som fortsatt
kan vaxa och skapa nya jobbmojligheter. For att sammanfatta detta sa kan man mena pa
att organisationen fran att ha varit decentraliserad och ostrukturerad sa har nu organisat-
ionen blivit mer och mer strukturerad och centraliserad detta visas ocksa med de da/nu-
modeller jag har tagit fram.

Fortsatt menar jag pa att. Den enkla strukturen som French (2011) beskriver kanner jag
ar applicerbar pa min modell kring hur organisationen ser ut nu. Genom att ha en rela-
tivt toppstyrd organisation med beslutsfattare vertikalt ner i organisationen sa betyder
det nédvéndigtvis inte att organisationen &r toppstyrd. Jag menar snarare att om organi-
sationen istallet blir mer tydlig och strukturerad sa blir det enklare for organisationen att
fordela arbetsuppgifterna och gora det tydligt for medarbetarna hur organisationen fak-
tiskt &r utformad.

4.4 Resultat Mal & Organisationskultur

4.4.1 Mal
Genom att under tiden min forskning har utforts fatt ett dokument skickat till mig med

de mal for ledarskapsutvecklingsprogrammet som organisationen tillsammans med kon-
sultforetaget tagit fram sa véljer jag att presentera dessa i punktform for att sedan for-
klara dessa lite ndrmare. De nio punkterna som organisationen och konsultforetaget har
tagit fram ar da:

« Nasamtliga ledare inom organisationen genom ett gemensamt ledarskapspro-
gram
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« Skapa en gemensam ledarskapskultur utifran organisationens vérderingar

« Oka forstaelsen for varandras verksamheter och utmaningar och darigenom
kunna stddja och bidra till organisatorisk utveckling

« Oka kompetensen, insikten och betydelsen av ett kommunikativt och tydligt le-
darskap

« Oka forstaelsen for ledarrollen och uppdraget

o Med 6kad sjalvinsikt vidareutveckla det personliga ledarskapet

« Kunskap och forstaelse for team och teamutveckling

o Starkt kompetens kring forandringsledning och vikten av ett hallbart ledarskap

« Favarje ledare pa ett tydligt och medvetet sétt leva och leda organisationens
varderingar och ledarskapskultur

For att fa en klarare annu mer klar bild kring en har processen sa valde jag att stélla fra-
gor till alla intervjupersonerna kring varfér man gor den hér ledarskapsutvecklingen.
Genom att fa reda pa mer bakgrundsinformation ville jag forsoka fa en djupare forsta-
else kring synen pa ledarskap inom organisationen och konkreta mal som féljer den har
insatsen.

Organisationen har genomgatt en stor forandring de senaste aren, med en markant ok-
ning kring antalet anstéllda och omséttning sa bidrog det till att strukturen och balansen
inom organisationen rubbades. Genom att organisationen granskades sa markte man att
vissa funktioner var onddiga och att pengar kunde sparas genom att omfdrdela och
“rétta till” de arbetsuppgifterna som fanns. Detta ledde d4 i vissa fall till missndje bland
personalen och i slutdndan till att personal sa upp sig.

Det framgar ocksa att nagon konkret ledarskapsutveckling inte har skett de senaste aren
och en av respondenterna menar pa att ledarskap inte ar nagonting man lar sig med en
gang utan att det ar ett fenomen som ér i standig utveckling precis som allt annat. Ge-
nom att halla sig uppdaterade kring vad som hander ur ett omvarldsperspektiv sa leder
det i sin tur till att man far anamma detta och relatera kring bilden av ledarskap man
som ledare behdver ta till sig.

“Nu kdnns det mycket tydligare med vad vi vill i det hdr om
man sager sa, sa vi har en tydligare idé, forut tycker jag inte
att vi har haft det. Jag tror att de andra kanner likadant att nu

’

Jdklar, en gang for alla sd ska vi sdtta det hdr.’
Det namns att ledarskapsutbildningar har utforts men att under dessa utbildningar sa har

det saknats en tydlig malbild kring vad som faktiskt behover goras. Nu infor det har
utvecklingsprogrammet sa har organisationen tillsammans med det externa konsultfore-
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taget tagit fram mal som ska framja den positiva paverkan som det har programmet ska
ha pa organisationen.

| fragan kring vilka mal som finns med den har utvecklingsinsatsen sa svarar en av re-
spondenterna att organisationen ska funka, de ansvariga ska kunna handleda och leda
personalen pa ett bra satt, pa ett satt som gor att alla kanner sig trygga med sin ansva-
riga. Bade vad galler gruppchefer och andra chefer. Man vill att de vardansvariga och
verksamhetscheferna ska hitta sina roller inom organisationen. Organisationen vill
kénna att de har ratt person pa ratt position.

Forst s3 mottes organisationen upp konsultforetaget genom ett forutséttningslost mote
dar de presenterade organisationen, vad som har hént, vad som har gjorts och vad de vill
ska goras.

Utifrén detta da sa foreslog konsultforetaget att man skulle borja arbetet “top-down” det
ledde till att man i ledningsgruppen skulle genomféra en workshop genom den hér
workshopen da sa togs mal fram gemensamt. Anledningen till att man borjar med led-
ningsgruppen beskrivs med att for att fa ut det basta av ett ledarutvecklingsprogram sa
behdver man jobba hela végen ner i en organisation. Det behdver nddvéndigtvis inte
innebara att alla hierarkiska nivaer behover vara med i utbildningen men att de som ska
vara forebilder och ledare &r kapabla att fora sin kunskap vidare i organisationen. Re-
spondenten beskriver det som att man kaskaderar (sic) ut sin kunskap och kompetens till
alla delar i organisationen.

4.4.2 Organisationskultur

En av intervjupersonerna sager att ett av de huvudsakliga malen med utvecklingsinsat-
sen &r att skapa en generell bild kring hur det ska vara att arbeta inom organisationen.
Hur ska chefer agera i olika situationer, hur man ska ta hand om nya medarbetare, osv.
Genom att skapa en generell bild av arbetssituationen sa bérjar kanske ett embryo till en
strukturerad organisationskultur att skapas.

Att tolka fran det som har sagts innan kring hur organisationen har styrts tillsammans
med den stadiga utvecklingen av organisationen sa far man kanslan av att det inte har
funnits mojlighet for en kultur att etablera sig. Genom att organisationen nu ar mening-
en att satta sig lite sa skapas nu den majligheten. Att etablera en organisationskultur tar
tid men nu med en mer stabil organisation sa 6ppnas i alla fall dérrar mot en framtida
god organisationskultur.

“Tidigare sa har organisationen inte jobbat aktivt med fragor utan
det har bara varit en kdnsla. Nu har vi borjat med medarbetarun-
dersokning och da kan man se resultatet svart pa vitt, vi tog in un-
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derlaget och analyserade det och sag da vad vi skulle forbattra.
Manga av de omraden var da de jag namnde tidigare att persona-
len inte kanner sig delaktiga och inte kénner att det finns paver-
kansmdjligheter och cheferna tycker att personalen ska ta mer ini-
tiativ och det blir ju paradoxalt. Det ar en av bakgrunderna. Att jag

’

ville viinda pa den synen.’

Utifran det har citatet kan vi utlasa att organisationen inte haft det helt klart pa vilka
brister som har funnits. Genom att skicka ut medarbetarundersokningar sa har organisat-
ionen kunnat ta reda pa sina brister utifrdn medarbetarnas perspektiv. Eftersom det ar
just medarbetarna som driver den dagliga verksamheten &r det viktigt att kunna ta del av
deras syn kring hur ledarskapet fungerar och liknande.

Utan att veta vad problemen ar sa ar det i princip omajligt att atgarda dessa. Precis som
respondenten sager ocksa sa verkar det ha varit bristande kommunikation i just ledar-
skapsarbetet. Medarbetarna ké&nner att de inte har det handlingsutrymme de vill ha och
cheferna tycker att medarbetarna inte anvander sitt handlingsutrymme fullt ut. Det ver-
kar som att medarbetarna och cheferna har motarbetat varandra undermedvetet. Genom
den har bristen pa kommunikation sa kan det da skapas osamja mellan leden och atgar-
derna blir icke existerande.

4.4.3 Analys Mal och kultur

Om vi gar tillbaka till de nio malen som sattes tillsammans med konsultféretaget innan
utvecklingsprogrammet bérjade sa kan man se ett monster. Att ledarskapet inom organi-
sationen ska ga mot ett mer enhetligt satt och skapa en generell bild av ledarskapet. Or-
det kultur namns ocksa och det marks pa organisationen att man vill paborja arbetet mot
en ledarskapskultur som skildrar bilden av hur det &r att jobba inom organisationen. De
vill skapa mojligheter for personlig utveckling inom omradet ledarskap men ocksa cka
medvetandet att de fortfarande jobbar som en enhet med olika avdelningar. Genom att
oka forstaelsen kring begreppet team och teamutveckling hjalper alla varandra att ut-
veckla sina kompetenser som ett kollektiv.

Sett till hur French (2011) beskrev de olika faktorerna som involverar malsattningarna i
en organisationsforandring anser jag att den organisation som jag tittat pa har uppnatt de
flesta kriterierna. Jag tror utifran det jag hort under mina intervjuer att alla inom organi-
sationen har varit medvetna om att en forandring var tvungen till att ske for att kunna
etablera ett nytt satt att leda sin personal. Genom att skapa medvetenhet kring detta och
formulera fram mal som dessutom framjar arbetet i ledarutvecklingen genom att pa ett
tydligt satt kunna lagga upp programmet utifran de existerande problemen. Jag anser nu
for organisationen att nésta steg i detta blir att formulera for sina medarbetare vilka for-
andringar man har gjort, vilka framsteg man har gjort och hur man genom detta jobbar
mot de uppsatta malen.
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Precis som French (2011) Namner sa har den organisationen jag anvander som exempel
tagit hjalp av ett konsultforetag for att bearbeta de malen som satts upp och darmed fa
en professionell asikt kring hela forandringsarbetet. Jag anser att detta ar en bra vag att
ga forutsatt att man har de ekonomiska resurserna som kravs. Att ett externt konsultfo-
retag far chansen att hjélpa tillbaka en organisation pa banan skapar en objektiv bild
som inte fargas av att man redan ar en del av organisationen. Detta skapar mojligheter
att identifiera problem som kanske inte marks inifran utan som kraver att ett externt 6ga
far inblick i situationen och vad som behdver goras for att uppna en I6sning.

Uppgiften nu blir da for ledarna att forstd hur man ska kunna satta dessa funktioner i
spel och hur man ska hantera situationen nar den stoter pa motgangar. | och med den
nya organisationsstrukturen sa finns det mal fran organisationen att kunna satta upp
normer Kring hur det &r att arbeta inom organisationen. Genom dessa normer menar de
att det ska bli lattare att anstalla nya medarbetare samt att rollerna blir mer tydliga. Ett
av de stora malen med den organisationsutveckling som radde var mer tydlighet i orga-
nisationer, Skulle dessa mal uppnas sa finns det goda chanser till att en organisations-
kultur borjar formas. En bra kultur som har varit obefintlig fram tills nu utifran det som
sagts.

Négra av punkterna i maldokumentet kan sammanfattas till att de vill skapa en bild
kring hur det ska vara att arbeta inom organisationen, Genom att sétta upp riktlinjer och
skapa en generell bild kring detta sa kan det harledas till Scheins (2004) modell kring
De olika begrepp som organisationskultur ska inkluderas av. Den modell som syftas &r
Artifacts - Espoused Beliefs and Values - Underlying Assumptions

Skulle alla dessa nivaer finnas och féljas nagorlunda sa skapas en stark kultur. Det har
skulle d& kunna hjalpa organisationen att jobba mot sina mal och nar nya individer dy-
ker upp i organisationen sa finns det en mall som da gor det lattare for alla att komma in
i det nya arbetet. Jag menar att de mal som satts i férhallande till de modeller som jag
tagit upp vad géller organisationskultur har skapat mojligheter for foretaget att etablera
sig och sétta organisationer. En av forutsattningarna blir att skapa medvetenhet kring
detta och eventuellt ta del av de modellerna for att fa en idé om hur man ska ga till véaga.

Medarbetarundersokningarna anser jag har gett organisationen en mojlighet att patala de
brister som finns och en atgardsplan har da tagits fram. Genom att en atgardsplan har
tagits fram sa blev bristerna inom ledarskapet mer tydligt och ledarskapsutvecklingen
blev en av atgarderna mot ett battre samarbete for bade medarbetare och chefer. Precis
som (Smith, 2003) beskriver kring teorin om medarbetarundersékningar sa ar det ocksa
en mojlighet for organisationen att lyssna pa vad medarbetarna har att séga. Pa sa satt sa
skapas ocksa fortroende for medarbetarna gentemot organisationen. Att analysera exi-
sterande problem inom organisationen och atgéarda detta anser jag kan leda till minskade
kostnader i och med att sjukfranvaron sénks nar arbetsmiljon ar god. En god arbetsmiljo
gar enligt mig under formen “Espoused Beliefs and Values” detta gar da att hérleda till
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en form av organisationskultur. En bra arbetsmiljé leder i det stora hela sa leder nojda
medarbetare till ett storre engagemang och vilja att jobba.
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5 Diskussion

| detta kapitel kommer jag fa att diskutera det jag har kommit fram till i min analys, att
binda mitt syfte tillsammans med det jag har kommit fram till och darmed knyta ihop
denna uppsats. Jag kommer att diskutera hur jag tror att omvarlden paverkar organisat-
ionsférandringar och hur jag anser att man bast kan forbereda sig kring detta. Jag vill
binda ihop detta kring en slutsats som ska presenteras i slutet som férhoppningsvis bi-
drar till klarhet 6ver min forskning. Aven har sd kommer segmenten vara uppdelade i
mina nyckelord for att fa lite mer tydlighet i mina diskussioner.

5.1 Organisationsforandring

Att organisationer standigt maste vara redo for forandring anser jag ar kritiskt for att en
organisation ska kunna 6verleva. Jag anser att ett sétt att géra detta involverar att stin-
digt halla sig uppdaterad vad géller handelser i omvarlden. Olika organisationer drabbas
olika hart av olika saker. Mitt exempel som jag tar upp i analyskapitlet gallande tek-
niska organisationer anser jag vara speciellt viktigt. Att standigt kunna uppréatthalla en
konkurrenskraftig produkt pa marknaden som lockar kopare samtidigt som man har
konkurrenter som gor nastan samma sak. Darfér maste ju organisationer ha en produkt
som konkurrerar bade prestandamassigt och prisméssigt. Vad géller det som sker internt
inom organisationen maste man ocksa halla under uppsikt. Hur personalen mar? Vad
kan organisationen gora for att utvecklas och bibehalla en bra arbetsmilj6? Hur kan or-
ganisationen arbeta for att uppna de mal som satts. Genom att ha en stark ledarstab som
standit haller koll pa detta och samtidigt tar hansyn och lyssnar till vad medarbetarna
har att sdga sa anser jag att organisationsforandringarna inte behéver bli ndgonting som
sker oftrberett och plotsligt. Att standigt kunna vara villiga att fordndra saker som inte
fungerar och samtidigt kunna vara redo for att forandra delar i organisationen. Utifran
detta s& anser jag att en motstravig organisation som lever kvar i gamla dager som anser
att det fungerar bra som det alltid har gjort inte kommer kunna dverleva i en an mer
konkurrerande organisationsvarld medan organisationer som identifierar sina brister och
gor allt for att atgarda dessa och som samtidigt ser till att ha sina medarbetare pa samma
plan kommer fortsatta arbeta mot sina mal och forhoppningsvis na dessa. Sjalvklart sa
finns det of6rutsagbara faktorer som kan hamma detta arbete men genom att ha bra koll
pa omvarlden och dess forhallanden sa kommer enligt mig organisationsforandringar
vara nagonting som framjar en organisation och bidrar till en starkare och en mer trygg
arbetsplats.

5.2 Ledarskap

Detta mangbottnade begrepp &r svart att greppa konkret. Vi kan se att definitionen pa
ledarskap varierar fran organisation till organisation och fran individ till individ. Vad
som var intressant &r dock att alla mina respondenter svarade i stort sett likadant vid
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fragan om vad ett bra ledarskap innebar for dem. Betyder detta att det finns en klockren
bild pa hur en ledare ska vara?

I och med att min forskning inte pa nagot satt kan statistiskt sakerstalla detta sa ar det
omojligt for mig att ge ett konkret svar kring detta. Vad man kan diskutera &r dock den
generella bilden som malades upp. En ledare maste kunna ta hansyn till sina medarbe-
tare och se till deras basta for att fa organisationen att ga runt.

Kring min analys av svaren jag fick sa kom jag fram till att Transformativt ledarskap
var en stil som jag personligen tyckte passade valdigt bra in. Under mina intervjuer sa
namndes begreppen relationsinriktat ledarskap men jag ansag att det transformativa le-
darskapet implementerar det relationsinriktade ledarskapet pa ett bra satt. Det transfor-
mativa ledarskapet gav mig en insikt pa att ledarskapet inte behdver vara totalnyanserat
pa en typ av stil utan ger individer mojligheten att integrera olika stilar mot ett bra le-
darskap.

Som jag tidigare namnde s& behdver detta ledarskap inte vara den utopi som man
kanske stravar efter i ledarskapssammanhang. Organisationer kan ha behov av att vara
rent resultatorienterade och endast arbeta mot att tillfredsstélla ledningen och aktieégar-
na. Men nér det handlar om organisationer som arbetar mycket med personalarbete och
dar personalen &r en starkt bidragande faktor till att organisationen gar runt sa kréavs det
av ledaren att visa respekt, lyssna och motivera sin personal. | detta fall sa utvecklas
alltid organisationer vare sig man vill eller inte. Manniskor forandras, teknik forandras,
samhallsbilden forandras. | takt med detta sa kravs det ocksa att ledarskapet forhaller sig
till omvarlden och bidrar till att det inte fryser fast och blir statiskt utan standigt fortsat-
ter att utvecklas och evolveras kontinuerligt.

5.3 Organisationsférandring

Jag har markt att jag standigt aterkommer till att organisationer behéver anpassa sig och
forhalla sig till hur omvarlden forandras men jag tror verkligen att det finns en korrelat-
ion mellan foérandringar i omvérlden och hur organisationer forandras med detta. Det
kan vara nagot sa enkelt som nya lagar och regler som man maste forhalla sig till. Lagar
och regler som kommer bidra till att organisationen maste forandras pa viktiga punkter.
| andra fall sa kan det handla om det som hande inom den organisationen som jag tittade
narmare pa.

Organisationen vaxte kraftigt under en ganska kort tid och pa sa satt sa funkade inte de
gamla strukturerna och rutinerna som fanns inom foretaget. Nar det kom till kritan sa
insag dem att det inte gick att bibehalla dessa gamla rutiner utan att de istallet fick ta sig
an problemen som det var. Genom att strukturera upp ledarskapet och strukturen inom
organisationen &mnade man for att skapa en tydligare bild kring det dagliga arbetet.

Jag tror att ju storre och ju mer decentraliserad organisationen ar desto svarare ar det att
tillampa dess former av férandring. Jag menar darfor att ju tidigare man gor forandring-
arna i organisationen desto lattare blir det. Ponera att en organisation som fortsatter i
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samma rutiner och jobbar pa utan att ta hansyn till de férandringarna som skett. Etsas
detta fast for mycket i organisationen sa kan jag tanka mig att det ar svarare att ta sig ur
det monstret och da forsoka forhindra negativa trender.

Jag ansag att organisationsforandringen hade stor paverkan pa hela processen och att
organisationer maste darfor anpassa sig och fortsatta vara formbara i alla situationer sa
att man kan forhalla sig till alla faktorer som kan ske bade i och runt omkring organisat-
ionen.

5.4 Organisationsstruktur

Det jag markte under mina intervjuer var det faktum att organisationsstrukturen i den
organisation som jag tittade narmare pa hade fatt genomga en stor férandring. Utifran
mitt material sa tog jag fram en modell for att visa hur det har sett ut och hur det ser ut
nu. Pa de bilderna sa kan man se att strukturen fick sig en rejal omgang. Jag tror dock
att det var valdigt viktigt for organisationen att ta en titt pa hur det faktiskt sag ut. Ge-
nom att inse att arbetet som man gjorde sett till vem som var chef var och liknande inte
alls fungerande sett till kommunikationen mellan instanserna och oklarheten kring var
eller vem personalen kunde vénda sig till med fragor om arbetet och organisationen.

Genom att strukturera upp detta sa skapades en tydligare bild av organisationen som
helhet. Detta bidrog i sin tur till att de som arbetade fick tydligare roller och arbetsupp-
gifter. Jag menar att en ostrukturerad organisation bidrar till ett otydligt kommunikat-
ionsspektrum dér de olika leden inom organisationen blir lidande. VVad som &r intressant
i den strukturella forandringen som har skett i den organisationen jag tittat narmare pa ar
att de har strukturerat upp organisationen i olika avdelningar.

Min fundering kring detta ar da att organisationer pa senare ar arbetar mot att decentra-
lisera strukturen och i en man forsoka undvika att organisationen blir for hierarkisk och
divisionaliserad. | vissa fall dar organisationer arbetar mer rent tillsammans anser jag att
det ar helt ratt vag att ga. Det ger organisationerna en mojlighet att ta vara pa varandras
kompetenser och hjélpa varandra mer i det dagliga arbetet.

| andra fall dér det ser annorlunda ut fran dag till dag sa kan jag tycka att det &r bra for
organisationen att vara uppdelade. Med en tydlig struktur och ett tydligt ledarskap sa
anser jag att organisationens arbete framjas. Speciellt vad galler organisationer som ge-
nomgatt en turbulent tid. For att komma tillbaka pa banan igen sa tycker jag att det ar
bra for organisationens valmaende att fa en tydlig struktur till en borjan. Nar organisat-
ionen stadgat sig lite och situationen lugnat ner sig sa kan man barja kolla pa vad man
kan gora for att undvika att organisationen blir allt for hierarkisk och toppstyrd.

5.5 Mal och organisationskultur
Malen som organisationen satte upp tillsammans med konsultforetaget anser jag var bra
och genomténkta. Vad jag funderar pa dock ar huruvida man hade insikt kring det jag
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analyserade till att vara relaterat till organisationskultur eller om det inte var andamalet.
Jag personligen anser att en god organisationskultur &r viktig inom en organisation. Ge-
nom att ha en val etablerad kultur sa anser jag att det skapas en bild internt kring foreta-
get som skapar gemenskap och motiverar alla medarbetare att jobba tillsammans mot
sina mal. Med hjalp av gemensamma varderingar, en gemensam bild av organisationen
och en historia kring foretaget sa kommer en kultur att forr eller senare etableras. Med
hjalp av de mal som séatts dar kontentan av det hela skulle kunna tolkas vara att skapa en
generell bild om hur det &r att arbeta inom organisationen. Da skulle man kunna tolka
det som att en kultur &r pa vég att bildas.

Ar detta da ratt for en organisation som genomgatt en storre forandring? Jag skulle svara
bade ja och nej pa den fragan. Jag anser att prioriteringen borde ligga pa att etablera en
tydlig struktur dar det kommunikativa handlandet och medarbetarna far det stérsta foku-
set. Samtidigt s& menar jag precis som jag namnde innan att organisationskultur ar vik-
tigt. Jag anser att det kan vara bra for ett féretag som ar i en nyetableringsfas att ha un-
derliggande vérderingar som kommunicerar ut tydliga mal med vart organisationen ar
pa vag.

Genom detta sa menar jag att organisationen alltid har en underliggande vilja att skapa
och etablera en organisationskultur. En underliggande vilja som inte nddvéndigtvis be-
hover vara det huvudsakliga malet men genom att ha tydliga mal kring hur organisat-
ionen ska se ut och hur den ska skéts sa kanske det inte behover ses som ett huvudsak-
ligt mal. Vad jag menar &r att med tydlig kommunikation mellan leden vad géller mal-
bilden for organisationen sa kan kulturen komma att etableras pd egen hand utan att
sjalva fokuset behdver laggas pa detta.

5.6 Samverkan mellan de olika organisationsdelarna
| detta kapitel s& kommer jag att binda ihop mina fyra nyckelbegrepp for att eventuellt
pavisa samband som jag stott pa i min forskning.

Vad har jag da kommit fram till i min forskning?

For att en organisation ska vara valmaende och fungera pa en daglig basis sa anser jag
att det kravs en god niva av samspel mellan de olika organisationsleden. De olika fak-
torerna eller de nyckelord jag tagit fram agerar i ett samspel med varandra. Om nagot av
de fallerar sa kommer det markas inom organisationen och paverka varandra.

Funkar inte ledarskapet gentemot personalen sa kommer inget fortroende skapas, funkar
inte organisationsstrukturen kommer det vara bristande kommunikation. Ar organisat-
ionskulturen dalig sa kommer inte personalen att vara valmaende tillsammans. Alla
dessa faktorer kommer att spela roll med varandra.

Som ett fungerande kugghjul sa funkar det endast om alla enheter snurrar at samma hall
och integreras med varandra och det ar ungefar sa jag menar med en organisation. For
att organisationen ska fungera och flyta pa sa kravs det att alla enheter jobbar tillsam-
mans mot samma mal och integrerar med varandra.
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Genom organisationsforandringar sa kommer ocksa de olika delarna paverkas. Forutsatt
att ledarskapet far sig en uppdatering sa kommer det att férandras. Forutsatt att delta-
garna tar till sig det som ségs pa en ledarskapsutveckling sa &r det bara att anta att de
nya metoder och liknande som de lar sig kommer ges forsok att appliceras i praktiken
ocksa.

Utifran det jag har last och tagit till mig tillsammans med mina intervjuer som jag ge-
nomfort i organisationen sa kommer jag inte ifran det faktum att A och O for en organi-
sation i forandring ar kommunikation. Formagan att kunna kommunicera ut allt vasent-
ligt till sina medarbetare. Att ha transparens genom alla led i organisationen sa undviker
man att undanhalla information mot sina medarbetare och det skapas fortroende sinse-
mellan medarbetare och chefer/ledare.

Kommunikationen anser jag gar in under mina nyckelord. Det &r ledarnas uppgift att
kunna dela med sig av informationen. Organisationsstrukturen ger mojligheter till trans-
parens. Oavsett vilken typ av struktur man besitter inom organisationen sa ar denna
transparensen viktig. Visst, det kanske ar lattare att ha helt dppen kommunikation i
mindre divisionaliserade och platta organisationer.

Med det sagt sa kanske det blir nasta steg att ta for den organisationen jag kollat nar-
mare pa. Som namnt i diskussionskapitlet sa anser jag dock det viktiga nu att fa en tyd-
lig struktur och en mojlighet att sdtta” organisationen. Skapa nya rutiner kring de olika
rollerna inom organisationen och tydligt visa vad som géller och hur det fungerar. Med
det sagt s anser jag att det ar ratt vag att ga till en borjan vad galler den nya strukturen,
att nu fran start halla den divisionaliserad for att sedan kontinuerligt reflektera och ut-
vardera hur allting har fungerat, vad som har gatt bra och vad som kan goras battre.

5.7 Metoddiskussion

Mina respondenter bestar av lika andel kvinnor som man, aldrarna varierar fran 26 - 63
vilket ger mig ett relativt brett spektrum av individuella erfarenheter kring ledarskap och
organisationer. Differensen i aldrar later mig dessutom fa en uppfattning om hur organi-
sationer och ledarskap har utvecklats dver de senaste decennierna. De fragor jag har
stéallt har lett till att respondenterna har kunnat utveckla sina svar och gett sin egna bild
kring mina teman utan att mina egna forestallningar och forvantningar har influerat sva-
ren.

Detta har gett mig en hogre validitet i undersokningen och analyserna utifran resultatet
gors helt utifran respondenternas svar. Intervjuguiden later mig félja mina teman i en
naturlig gang, Det har funnits lagen dar fragor som jag egentligen menat att stélla senare
besvarats i ett tidigare skede. Nar jag val har kommit till den fragan igen sa later jag
sammanfatta vad de sa kring &mnet for att sedan eventuellt be intervjupersonerna att
utveckla svaret ytterligare.

I och med att jag valde en organisation som ar lokaliserad i Norra Uppland sa har det
bidragit till lite resor for att utféra intervjuerna. Bara restiden har uppkommit i ca 18
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timmar och personliga utlagg for dessa resor. Jag angrar inte att jag har gjort pa detta
viset utan ser det snarare som en personlig utveckling i att genomféra nagonting jag
faktiskt har velat kika narmare pa.

Eftersom jag intervjuar personer fran tva olika organisationer som arbetar mot samma
mal sa har mina intervjufragor skilt sig lite beroende pa vilken respondent som har sva-
rat. Jag har varit tvungen att stélla fragorna utifran antingen ett organisatoriskt perspek-
tiv nér jag har pratat med de anstallda inom den berérda organisationen samt lite an-
norlunda nér jag pratat med konsulterna som genomfor utvecklingsinsatsen.

Intervjuerna har heller inte varit exakt likadana i forhallande till miljé och omgivning.
Detta kan da leda till att reliabiliteten sénks. For att hog reliabilitet ska uppnas sa be-
hovs det att intervjumiljon och de yttre forutsattningarna ar sa lika varandra som moj-
ligt. (Larsson, Lilja & Mannheimer 2010).

Jag personligen borde nog ha testat min intervjuguide for att se hur pass mycket fra-
gorna gick ihop med varandra. Jag ar inte missnéjd med de resultat och de svar jag har
fatt men jag fick under intervjuerna tanka till och anpassa om mina fragor sa att det inte
skulle bli for repetitivt och for att inte fa intervjupersonen att kdnna sig osaker pa om
jag har forstatt eller inte.

5.8 Litteraturdiskussion

Som jag har beskrivit i min litteratursokning sa har jag i storsta mojliga man forsokt att
anvanda mig utav litteratur och artiklar som kommer fran detta artionde. Vad géllde
artiklarna sa kunde jag latt anpassa sokningen sa att endast aktuella artiklar dok upp i
mina sokningar. Vad galler litteraturen sa blev det lite mer komplicerat. Jag har forsokt
att anvanda mig av litteratur som jag ansag passade mina studier och samtidigt var aktu-
ella.

Detta har dock i nagra fall visat sig vara lite svart. Jag har darfor nagra bécker som hér-
stammar fran det forra seklet. Dock sa har jag forsokt att analysera den litteraturen till
den man att jag anser att den fortfarande &r relevant att applicera pa dagens miljo och
den vérld vi lever i idag. En del av litteraturen har mojligen ocksa utgavor som kommit
ut senare och har uppdaterats. Mitt syfte med den litteraturen jag har anvant ar att skapa
en bred forstaelse for lasaren sa att hen kan relatera till det jag har skrivit och det jag
kommit fram till.

Jag kanner dock att jag hade kunnat anvanda mig av mer litteratur for att pa sa satt
stdrka mina teorier och eventuellt kunna binda min empiri till detta starkare. | det stora
hela sa anser jag dock att den litteraturen och de artiklar jag anvant har varit bra. En bok
som jag anvant mig mycket av &r Organizational Behaviour av Ray French, Charlotte
Rayner, Gary Rees och Sally Rumbles. Jag anser att den boken &r sa pass bred vad gal-
ler den forskning jag utfort. Den tar upp manga av mina nyckelord och &r pedagogisk pa
ett stt som passar mig dar konkreta exempel malas upp kring olika situationer.
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Den tidigare nd&mnda boken tillsammans med de Gvriga forfattarna vars litteratur jag
anvant mig utav anvands flitigt runt omkring Human Resource-sfaren och jag anser att
de bidrar till att andra skapar forstaelse och darmed kan forska vidare i amnet
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6 Avslutning

| detta avslutande kapitel kommer jag att presentera vad jag har tagit till mig under ti-
dens gang. Jag kommer dven diskutera vad man kan gora for framtida forskning pa am-
net samt bidra med nagra slutliga reflektioner kring mitt arbete.

Med denna uppsats sa vill jag belysa vad som hander i en organisation i férandring. Alla
organisationer ser olika ut men trots det sa finns det medel och modeller som kan ga att
applicera pa de allra flesta. Genom att analysera hur olika organisationsdelar paverkas
av forandring hoppas jag att narmare kunna forklara samspelet mellan dessa. Mitt mal
med detta var att skapa en forstaelse kring hur organisationer paverkas, hur organisat-
ioner kan hantera och framférallt hur man kan anvéanda sig utav tillika extern som intern
kompetens for att hantera detta. Jag vill ocksa ge alla en majlighet att forsta hur organi-
sationer kan fungera och hur de haller ihop oavsett vilken bakgrund man har i arbetsli-
vet. Det finns saker jag ar nojd med men det finns ocksa saker jag kanner att jag kunnat
gora béttre eller vad man skulle kunna forska vidare inom samma &mne. Ett exempel &r
huruvida min datainsamling kanns tillracklig. Det hade i efterhand varit intressant att
exempelvis genom en komplettering inkluderat en kvantitativ undersokning pa det fore-
tag jag genomforde mina intervjuer pa fa en dverblick kring hur den anstéllda persona-
len har uppfattat den forandring som skett. Aven om mycket av besluten fattas pa hogre
instans sa ar det fortfarande en majoritet som ser till sa att det dagliga arbetet flyter pa
som det ska. Jag tror ocksa att ingaende forskning kring &mnet skulle vara relevant, att
titta pa en langtgaende process under en organisationsférandring. Detta kan komma att
krava en del resurser men skulle ocksa kunna ge ett svar pa hur organisationer hanterar
organisationsforandringar.

Jag har under tiden for detta uppsatsskrivande lart mig mycket kring just mitt &mne.
Vad som faktiskt kan handa, att allt inte alltid &r frid och frojd, hur organisationer fak-
tiskt fungerar och hur vitala vissa delar ar. Detta har gett mig en inblick i mitt kom-
mande arbetsliv och jag hoppas att jag ska kunna blicka tillbaka till detta och kunna
applicera min kunskap framdover.
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Bilaga 1
Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Alder

Anstallningsform

Antal ar pa foretaget

Arbetsuppagifter

Utbildning

Kan du beratta om ditt tidigare yrkesliv?
Ledarskap

Vad &r ledarskap for dig?

Vad tycker du k&nnetecknar ett gott ledarskap?
Mindre bra ledarskap?

Hur upplever du ditt nuvarande ledarskap?
Vad ser du for utvecklingsmojligheter?
Utveckling & Larande

Vad ar bakgrunden till det h&r uppdraget?

Varfor genomfor ni den har utvecklingsinsatsen?

Har du nagra tidigare erfarenheter fran liknande program?

Vad har ni for kortsiktiga respektiva langsiktiga mal med den héar insatsen?

Har ni satt upp mal tillsammans med det externa konsultforetaget?

Organisationsstruktur

Pa vilket satt Anser du att organisationsstrukturen &r viktig for ledarskapet inom organi-

sationen?

Hur ser den nuvarande strukturen ut i organisationen?

Hur sag det ut tidigare?

Ar du n6jd med den nuvarande strukturen?
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