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Hur gestaltas detta motstand bland de anstéllda pa en universitetsinstitutionen?

Syfte: Studien syftar till att skapa en djupare forstaelse for upplevelsen av férandringsprocessen pa
institutionen hos de anstallda. En sérskild inriktning kommer finnas pa forandringsmotstandet. Vidare
amnar sig dven uppsatsen att teoretiskt i viss utstrackning kunna bidra till forskningen vad géller
forandringsarbete och dess motstand i en organisation som har en kombination av tva olika typers
styrning.

Metod: For att uppfylla syftet utfordes det en kvalitativ studie med sex semistrukturerade intervjuer
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Abstract
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Research Question: How do the employees perceive the resistance to change at an institution with both
collegial and line control and how do you handle it?

How does the resistance portray itself amongst the employees at a university institution?

Purpose: The study aims to create a deeper understanding of the employees' experience of the change
process at the institution. There will be a special focus on resistance to change. Furthermore, the essay
also aims to theoretically contribute to a certain extent to the research regarding change work and its
resistance in an organization that has a combination of two different types of governance.
Methodology: To fulfill the purpose, a qualitative study was carried out with six semi-structured
interviews with people involved in the organizational change at the institution. The study has an
ontological standpoint that is social constructionist with an abductive approach.

Theoretical Perspective: In the theoretical background existing research on resistance to change will
be presented.

Empirical Foundation: The empirics present the empirical findings that have been made regarding
resistance to change at an institution in a university. Then it is analyzed from the respondents
experiences.

Conclusion: The conclusion is based on the fact that the resistance depends on identity and culture,
power and tradition, where the common denominator is the pursuit of autonomy. The collegial structure

has been shown to play a major role and to some extent differ from what existing research has shown.
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1 Inledning

| studiens forsta avsnitt presenteras en dvergripande bakgrundsinformation om studiens valda
amne. Darefter foljer en beskrivning och diskussion av det identifierade problemomradet som
studien valt att undersoka. Detta mynnar dérefter ut i en problemformulering och presentation

av studiens syfte och fragestallning.

1.1 Bakgrund

Forandringsarbete ses idag av manga som en naturlig och oundviklig del i organisatoriska
verksamheter. Omfattningen pa dessa forandringar kan variera i termer av innehall och
omfattning, det kan vara allt fran sma och simpla forandringar till radikala sadana (Sveningsson
& Sorgarde, 2015). Forfattarna menar att det finns en bild nufértiden av att organisationer
behdver forandras regelbundet och detta har ddrmed kommit att bli en sjalvklar punkt for
ledningsagendan i manga organisationer. Enligt Beer & Eisenstat (1996) visar det sig dock att
omkring tre fjardedelar av samtliga forandringsarbeten inte ar framgangsrika, baserat pa de
ambitioner som fanns nar projektet inleddes. Trots denna siffra finns, som tidigare ndmnts, ett
tryck pa att organisationer ska forandras vilket grundar sig i bade ett internt savél som externt
ursprung. Detta har kommit att definieras i termer av triggers eller drivkrafter till
forandringsarbete (Sveningsson & Sorgérde, 2019). Som ovan nd&mnt &r majoriteten av alla
forandringsarbeten inte framgangsrika. For att fa en okad forstaelse for vad som bidrar till
motstandet mot forandringsarbete kan man studera motstandets anatomi. Motstandets anatomi

syftar till att studera dess uppbyggnad och potentiella anledningar till motstandet.

Trots att det finns manga drivkrafter till att forandringar ska goras sa har &ven
forandringsmotstand kommit att bli en relativt central del i litteraturen som beror
organisationsforandringar. Dawson (2003, citerad i Alvesson & Svenningsson 2008) menar att
motstand kan bero pa ett flertal olika anledningar. Bland annat innehallsmassig forandring i
arbetet, ett psykologiskt hot eller nedgang av status. Dawson argumenterar dven for att
motstandet kan bero pa medarbetarnas skilda asikt angaende vad som ligger i organisationens

intresse.

Organisationsforandringar kan ses pa olika satt beroende pa exempelvis vilken bransch som
organisationen ar verksam inom. En del branscher préglas av stdndiga forandringar och

anpassningar vilket innebar att de anstallda da ar vana vid en omgivning som forandras. Detta
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gor att verksamma organisationer inom dessa branscher sakerligen skulle vara mer mottagliga
och forstaende kring organisationsférandringar. Organisationer som ar verksamma i branscher

eller strukturer som séllan genomfor organisatoriska forandringar kan ses skilja sig en del.

1.2 Problematisering

En stor del av den befintliga litteraturen fokuserar ofta pa den positiva aspekten av
forandringsbehovet och implementeringen av organisationsfordndringen (Sveningsson &
Sorgarde, 2019). Omradet har studerats pa olika satt och i relation till detta sa har anledningarna
till forandringsbehovet men aven till forandringsmotstandet behandlats. Yukl (2019) beskriver
att for att kunna identifiera och lésa problem som uppstar vid forandring kravs det en god
forstaelse for de komplexa relationerna och styrningen som férekommer i organisationen. |
forfattarens exempel sa ar ledarskap och chefskap nagot som ofta gar hand i hand. Vid
organisationsforandringar ar ledaren den som forvantas leda medarbetarna genom forandringen
och det ar inte ovanligt att stota pa misslyckanden som darmed ocksa kan resultera i

forandringsmotstand.

Aven om organisationsforandringar och forandringsmotstand &r val utforskade omraden sa
behdvs mer forskning som undersoker organisationer som avviker fran enbart horisontell eller
vertikal styrning. Strukturen pa universitet och hogskolor avviker en del fran hur strukturen ser
ut i andra organisationer i naringslivet exempelvis. Skillnaden ligger i att universiteten &r en
professionell byrakrati dar verksamheten genomsyras av en kombination av kollegial styrning
och linjestyrning samt att dven chefs- och ledarrollerna pa institutionen &r annorlunda. Pa
institutionen ar chefsrollen ett resultat av ledarskap da bade avdelningsforestandarna och
prefekten blir valda vid en omrostning och dar nya val sker var tredje ar. Prefekten ar
arbetsgivarforetradare och innefattar bland annat personalansvar samt ekonomiskt ansvar for
institutionen. Det finns saledes ett behov och intresse i att studera en organisation i denna
kontext da det kan finnas en hel del faktorer som kan skilja sig. Pa grund av detta finns det en
sarskild relevans i att studera forandringsmotstand pa ett universitet som i manga drag kan ses

som professionell byrakrati med bade kollegial och linjestyrning.

1.3 Syfte och fragestallning
Studien syftar till att skapa en djupare forstaelse for upplevelsen av forandringsprocessen hos

de anstéllda pa institutionen. En sarskild inriktning kommer finnas pa férandringsmotstandet.
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Vidare dmnar sig dven uppsatsen att teoretiskt i viss utstrackning kunna bidra till forskningen
vad galler forandringsarbete och dess motstand i en organisation som har en kombination av

tva olika typers styrning.

Darav valdes foljande fragestallningar:
- Hur upplever de anstallda férandringsmotstand pa en institution med bade kollegial och
linjestyrning och hur hanterar man det?

- Hur gestaltas detta motstand bland de anstéllda pa universitetsinstitutionen?

1.4 Uppsatsens disposition

Uppsatsen bestar totalt av sex olika delar: inledning, teoretisk bakgrund, metod, empiri och

analys, diskussion samt slutsats.

Det inledande avsnittet ger en kort forklaring for varfor studien ar relevant att genomféra men
redogor dven for en dversiktlig litteraturgenomgang av befintlig forskning inom omradet. Detta
mynnar ut i en presentation av studiens syfte och fragestallning. Den teoretiska bakgrunden
behandlar darefter centrala begrepp och teorier kopplade till férandringsmotstand. Detta
innefattar begrepp sasom motstand, férandring, kollegial styrning, linjestyrning och autonomi.
Darefter inleds en beskrivning av de teorier som kommer appliceras pa studien samt en
argumentation for varfor dessa teorier ar av relevans for arbetet. | metodavsnittet beskrivs det
praktiska tillvagagangssattet av studien och dess kunskapsmassiga utgangspunkt. Detta
innefattar en redogorelse for den ontologiska utgangspunkten och darefter empiriinsamlingen
vilket bestar av: insamlingsmetod, urval, beskrivning av studieobjektet, analysprocessen och
slutligen en kvalitetsbedémning. | avsnittet empiri och analys goérs en redogorelse for det
insamlade materialet och studiens fynd. Utifran det insamlade materialet fran intervjuerna har
tre olika teman kopplat till férandringsmotstandet framkommit: vad motstandet grundar sig i,
hur det visats men dven hur det hanterats. Kopplat till vad motstandet grundar sig i identifierade
vi tre omraden: identitet och kultur, makt och kontroll samt traditioner. Det &r enligt dessa
identifierade teman och omraden som avsnittet uppdelas efter. Diskussionen i arbetet staller
darefter det empiriska materialet i relation till de befintliga teorierna. | slutsatsen presentera

teoretiska och praktiska bidrag till forskningen baserat pa empirin och diskussionen.
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2.1 Forklaring av centrala begrepp
Det finns en del begrepp som aterkommer genom arbetet och som har stor betydelse for studien.
Dessa viktiga begrepp kommer presenteras nedan for att ge lasaren en forklaring av de

begreppsdefinitioner som kommer tillampas.

Motstand i organisationsforandring definieras av Callon & Latour (1981) som ett intresse for
att fordroja och forhindra att utvecklingen for forandring sker. Det behdver daremot inte betyda
att man &r emot forédndringen i helhet utan att personen motsétter sig en del av forandringen
exempelvis implementeringsprocessen eller malet med forandringen (Alvesson, 2015). Man
kan alltsa stodja malen men samtidigt bidra till friktion vid olika delar av implementeringen. |

denna studie kommer ovan namnda forklaring av begreppet motstand att anvandas.

Begreppet styrform beskriver hur en organisation styrs, dar inkluderas bland annat
beslutsfattande, fordelning av resurser och utévandet av makt (Sahlin & Eriksson-Zetterquist,
2016). Forfattarna beskriver kollegialt styre som en form som genomsyras av det individuella
ansvaret och flexibla arbetet. Den kollegiala styrningen bygger pa att verksamheten leds
nerifran och &r baserat pa kompetens och samspel mellan medarbetarna. Forfattarna poangterar
att styrformer sallan &r renodlade till en specifik styrning och att det oftast blir en blandad form
av olika styrformer. De menar att denna typ av styrning ar sarskilt synlig pa universitet men att
den ofta aven blandas med olika byrakratiska styrformer som istillet fokuserar pa
regelféljande. Darfér kommer vi dven att anvénda oss av begreppet linjestyrning. Linjestyrning
ar en kombination av byrakrati och management (Sahlin & Eriksson-Zetterquist, 2016). Den
byrakratiska aspekten beskrivs av forfattarna som en regelféljande styrform dar rollerna ar
renodlade och arbetarna &r utbytbara medan management inte har samma specifika syften och
dar fokus ligger mer pa ledning, organisation och styrning. Linjestyrningen kommer séaledes

uppifran i organisationen och auktoriteten bestams utifran en hierarki. Teorin bygger saledes



Mrso, Gacic & Nilsson

pa ett Top-down perspektiv vilket innebér att exempelvis beslut fattas utifran denna hierarki
och de anstallda ska forhalla sig till detta (Wedlin & Pallas, 2017).

| empiri- och diskussionsdelen av denna studie kommer autonomi vara ett centralt begrepp.
Jonnergard, Funck & Wolmesjo (2011) beskriver autonomi pa arbetsplatsen som en
kombination av handlingsfrihet och handlingsutrymme. Handlingsfrihet beskriver att individen
kan agera fritt och handlingsutrymmet beskriver utrymmet som individen far av
organisationen. Det &r denna forklaring av begreppet autonomi som vi kommer att utga ifran
langre fram i rapporten. Bortsett fran att de centrala begreppen ar av stor vikt att forsta sa ar

det dven viktigt att se dver vad forandringsmotstandet kan grunda sig i.

2.2 Bakgrund till forandringsmotstand

Inom faltet for forandringsmotstand finns det en hel del forskning. | féljande avsnitt presenteras
befintlig forskning pa nagra av de kallor som kan ligga till grund for motstand. Dessa teorier
valdes i studien for att skapa en forstaelse for varfor forandringsmotstand i en organisation kan

uppsta och vad detta da saledes kan grunda sig i.

Palmer et al (2017) kategoriserar anledningarna som psykologiska, politiska, kulturella, brist
pa meningsskapande eller beredskap for forandring och slutligen motstand gentemot processen.
Det psykologiska motstandet grundar sig pa ett individfokus och darmed individuella
omstandigheter och forhallanden. Som exempel pa detta ndamns en medfodd motvilja till
forandringar (Grey, 2003) och en lag tolerans mot osékerhet (Jick & Peiperl, 2003). Mabin,
Forgeson och Green (2001) ndmner kopplat till detta att det finns en radsla for det ok&dnda och

ett behov av sdkerhet som faktorer.

Vad géller det politiska motstandet sa lyfter forfattarna att anledningarna beror pa att de
anstéllda bade individuellt eller i grupp kampar for att bevara deras intressen, inflytande och
makt (Cummings & Worley, 2009). Detta skulle kunna jamféras med vad Mabin, Forgeson

och Green (2001) bendmner som risk for forlust av kontroll.

Gagliardi (1986) belyser dven att det kan finnas ett kulturellt motstand som ber6r att anstéllda

motsatter sig forandringen pa grund av att de tror att viktiga eller heliga varderingar kommer
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att motverkas. Vidare skriver forfattarna att detta kan bero pa en stark identifikation med

organisationens kultur och identitet.

Nar det galler kéllorna kopplade till brist pa meningsskapande och beredskap for forandringen
sa benamns en hel del olika faktorer. Sveningsson & Sérgarde (2019) namner bristen pa
Overtygelse vad géller forandringens nddvandighet, otydlighet kring férvantningar, anseende
om att férandringarna &r olampliga och for stora samt fel timing. Aven Mabin, Forgeson och
Green (2001) belyser den daliga timingen, att man inte gillar nya forandringar samt att man

kanner sig bekvam med hur det ar som nagra av anledningarna till férandringsmotstand.

Den sista kategorin som namns kring de vanliga kallorna ar motstand till processen handlar om
en oenighet om hur férandringen hanteras (Sveningsson & Sorgarde, 2019). Forfattarna lyfter
aven fler perspektiv pa forandringsmotstand. De belyser att manniskor ofta tolkar situationer
baserat pa hur de forstar sig sjalva, deras sjalvbild och identitet. Kopplat till detta sa beskrivs
fyra olika principer som en individ normalt stravar efter: ha en kénsla av kontroll Gver sig sjalv
och sin situation, att skapa ett distinkt jag som kan skilja sig fran andra, att utveckla en positiv
sjalvbild och slutligen att forsoka astadkomma ett kontinuerligt och sammanhangande jag

(Sveningsson & Sorgarde, 2019).

Mabin, Forgeson och Green (2001) namner dven nagra fler kallor. Dessa ar forlust av
kompetens, forlust av ansiktet vilket innebér att man kanner sig generad 6ver férandringen och
att det man tidigare gjort varit fel, brist pa support, brist pa fortroende och slutligen en bitterhet.
Bitterheten innebar att individen ar motstravig pa grund av bristande respekt for andra och/eller
en ilska éver hur man behandlats under tidigare forandringsarbeten (Mabin, Forgeson & Green,
2001). Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) forklarar att motstand ofta kan bero pa minskat
fortroende for ledningen som i sin tur leder till férsamring av arbetsklimatet. Det finns saledes
valdigt manga olika kallor till varfor forandringsmotstand kan uppsta i en organisation. Pa
samma satt finns det dven en hel del olika satt som detta forandringsmotsand kan visas eller

uttryckas.

2.3 Olika former av motstand
Det &r viktigt att forsta vad det finns for olika former av motstand och hur detta kan uttryckas

for att vi vidare ska kunna identifiera forandringsmotstandet i det studerade fallet. Lindkvist,
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Bakka och Fivelsdal (2014) beskriver fyra olika uttrycksformer pa forandringsmotstand:
accept, likgiltighet, passivt motstand och aktivt motstand. Accept handlar om att motstandet
gestaltas genom ett entusiastiskt samarbete och stod, samarbete under press fran ledningen och
slutligen accept. Likgiltigheten inkluderar att man bara gor det men far besked om, passiv
resignation vilket handlar om en uppgivenhet och apati som innebér ett forlorat intresse for
arbetet. Uttrycksformerna accept och likgiltighet har inte kunnat appliceras pa denna studie da

dessa former av motstand inte har identifierats.

Forfattaren beskriver att det passiva motstandet kan identifieras genom en bristande inlarning
eller ett omoget beteende. Slutligen, det aktiva motstandet innebér att individer protesterar, gor
sa lite som mojligt och arbetar enligt reglementet. Det kan dven innebéara att folk slar av pa
tempot, drar sig tillbaka, begar fel vilket kan tolkas som ett medvetet sabotage (Lindkvist,
Bakka & Fivelsdal, 2014). Trots att forandringsmotstand da i manga fall kan tolkas som

negativt sa kan det ibland dven ha en positiv inverkan pa forandringsprocessen.

2.4 Positiva foljder av motstand

Motstand ses ofta som nagot negativt men behdver inte alltid vara negativt. P4 grund av detta
sa anser vi att det ar viktigt att dven lyfta fram positiva aspekter med forandringsmotstand.
Perren och Megginson (1996) skriver att det &r viktigt att inte doma de skeptiska for snabbt
som irrationella och problematiska utan att man istéllet kan se det som ett engagemang och en
vilja att bidra till férandringen. Forfattarna skriver att det ar vanligt for ledningen att skylla pa
de skeptiska for att en forandring inte blir lyckad. Vilket da kan befria ledningen fran skulden
men detta kan istéallet resultera i en negativ inverkan pa framtida forandringar. De positiva
foljderna av motstandet kan vara att de som ar skeptiska bidrar med vardefulla perspektiv kring
organisationsforandringen. Aven Mabin, Forgeson och Green (2001) menar att det finns manga
fordelar med motstand déaribland att det motverkar grupptankande, apati och att det tillfor nya
idéer. Trots att motstandet kan ha en positiv inverkan pa forandringsprocessen sa kan det vara
bra att ha kunskap kring hur man hanterar det, men dven hur man férebygger och minskar det

vid behov.

2.5 Forebygga, hantera och minska motstand

Som namndes ovan sa ar det viktigt att ha kunskap om hur man forebygger, hanterar och

minskar motstand. Kunskap om hanteringen och minskningen av motstandet ar viktig for att
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veta vad man kan gora i en situation nar forandringsmotstandet ar ett faktum. Att forebygga
motstandet kan vara svarare eftersom det ofta kan vara svart att forutspa, darfor ar det viktigt
att organisationen & medveten om olika saker man kan gora i ett tidigt skede. Ett satt att
forebygga motstandet &r enligt Alvesson (2015) att bjuda in de anstéllda som deltagare redan
innan forandringsprocessen satts igang. Detta gors som ett steg for att forandra attityden i
organisationen som forberedelsearbete infér kommande organisationsférandring. Detta namner
aven Sveningsson & Sorgarde (2019) och ger vidare fler exempel pa hur man kan forebygga
motstand samt fa ett langsiktigt resultat. Dessa metoder ar att tydliggéra behovet for
forandringen, framkalla angest eller skuldkanslor genom att klargora klyftan mellan resultat

och ambitioner samt skapa en kénsla av psykologisk trygghet bland de anstallda (Schein 1987).

Spraket som anvands vid forandring kan dven ha en stor inverkan pa forandringsprocessen.
Genom sarskild anvandning av spraket kan en viss paverkan pa hur informationen mottages av
manniskor ske (Reissner, 2011). Forfattarna menar att den berattande formagan, sa kallat
storytelling, kan vara ett effektivt satt att skapa mening bland medlemmarna i organisationen
och att meningsskapandet leder till storre bendgenhet att acceptera forandringen. For att
anvanda sig av storytelling pa ett meningsskapande satt ska man tala pa ett satt som &r i linje
med de dnskade malen. Det ar alltsa viktigt att vara uppmarksam pa det etablerade spraket i
organisationen och att anpassa sig utifran detta for att skapa meningsfulla, engagerade och

Overtygande berattelser.
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3 Metod
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Figur 2. Metodens upplagg

3.1 Kunskapsteoretisk utgangspunkt

Denna studie syftar till att undersoka motstandet i en verklig organisationsforandring pa en
institution och dérav valdes den kvalitativa forskningsstrategin. Den kvalitativa forskningen
ansags vara relevant da den ar sarskilt passande for fallstudier da det mojliggor en intensiv och
detaljerad undersokning. Detta lampar sig saledes valdigt bra till denna studie eftersom det just
ar en fallstudie pa en universitetsinstitution som mojliggor ett djup. Studien amnar sig inte at
att uppna en empirisk generalisering utan en analytisk. Utdver detta sd lampar sig den
kvalitativa strategin dven bra vid fa intervjuobjekt, vilket stimmer 6verens med var studie med
sju intervjuobjekt (Bryman & Bell, 2017). Da studien syftar till att underséka de anstélldas
personliga upplevelser av organisationsférandringen ar den kvalitativa forskningsstrategin ur
en ontologisk utgangspunkt passande. Den ontologiska utgangspunkten i studien grundar sig i
socialkonstruktionism vilket innebar att de anstallda pa institutionen betraktas som
konstruktioner av sin omgivning, alltsa att deras uppfattning om verkligheten standigt
forandras i och med interaktioner med andra. Det ar saledes via dessa interaktioner med andra
som individernas diverse uppfattningar om verkligheten skapas (Bryman & Bell, 2017). Utifran
epistemologin antar denna studie ett tolkningsperspektiv da den avser att undersoka hur

individer pa institutionen upplever forandringsprocessen och dess uppkommande motstand.

Studien forhaller sig till den abduktiva forskningsprocessen. Bryman & Bell (2017) beskriver
att det typiska for den abduktiva ansatsen &r att forskaren véljer teorier efter empirin &r
insamlad for att forstd och forklara problemet. Forfattarna lyfter aven att den abduktiva
ansatsen mojliggor for friare tolkningar av empirin och en mer djupgaende analys. | studien
har det empiriska materialet analyserats och bearbetats parallellt med litteraturgenomgangar
for relevanta och potentiella teorier, vilket &r ett kdnnetecken for den abduktiva karaktéren.

Eftersom vi arbetat utifran att kontinuerligt justera och anpassa teorier efter de empiriska
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fynden som gjorts sa har teoriavsnittet successivt bestamts. Arbetet har lagt stor vikt vid att
tematisera det empiriska materialet for att slutligen landa i vad som dr intressant och relevant

att lyfta i forhallande till det studerade objektet kopplat till teorier.
3.2 Empiriinsamling

3.2.1 Insamlingsmetod

Empiriinsamlingen i arbetet gjordes genom sex djupgaende intervjuer med sju respondenter pa
den studerande institutionen. Anledningen till att intervjuer foredrogs som empiriinsamling var
pa grund av att vart intresse lag i att forstd respondenternas upplevelse och syn pa
organisationsforandringen. Darav ansags denna insamlingsmetod vara den mest passande och
effektiva for att djupdyka i omradet och besvara studiens fragestallning. Intervjuerna var
semistrukturerade vilket karaktariseras av en utgangspunkt i en intervjuguide snarare an
specifika fragor. Intervjuguiden bestod av ett antal teman som guidade intervjun och dartill
fanns utrymme for foljdfragor. Malet med intervjun var att uppna flexibilitet och 6ppenhet for
att fa en djupare forstaelse. Detta gjordes bland annat genom att efterstrava att intervjun ska
likna ett samtal for att respondenterna ska k&nna sig trygga att prata 6ppet. Bryman och Bell
(2017) forklarar vikten av att lata respondenterna rora sig i olika riktningar da detta ger oss

kunskap om det som respondenten anser vara relevant for amnet.

Intervjuerna genomfordes fysiskt antingen pa respondenternas kontor eller i ett annat avskilt
rum pa arbetsplatsen. Detta for att respondenterna ska kanna sig trygga i miljon men aven for
att vi ska kunna ta del av deras reaktioner och kroppssprak. Férdelarna med att halla personliga
intervjuer till skillnad fran exempelvis intervjuer online ar att det blir lattare att skapa och
behalla en bra relation till respondenterna (Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna pagick i mellan
33 och 80 minuter dar intervjun avslutades nar en méattnad uppnatts. Skillnaden i intervjutid
berodde framst pa hur inblandade respondenterna varit i forandringsprocessen. De kortare
intervjuerna var med de individer som endast varit med i delar av férandringen. Samtliga
intervjuer spelades in med respondenternas godkdnnande och anonymitet utlovades.
Anonymiseringen av institutionen och individerna i form av pseudonymer anvandes for att
framja drlighet och transparens fran respondenterna. Inspelningarna transkriberades aven for
att underlatta analysarbetet kring vad intervjuobjekten uttryckt samt tematiseringen av

innehallet. Dessutom kan transkriberingsarbetet dven anvéandas for komma ihag vad som
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framkommit da det ar svart att minnas detaljer och aterge exakta citat annars (Bryman & Bell,
2017).

Under fyra av intervjuerna som hoélls deltog samtliga av oss vilket ansags vara en fordel genom
att vi alla var insatta i materialet efter intervjun. Under de Gvriga tva hade en person under
respektive intervju dessvarre forhinder att delta. Detta innebar att vi efter intervjuerna
uppdaterade den som missat intervjun om vad som framkommit och dérefter bearbetades
transkriberingen. Respondenternas intervjuer holls separat bortsett fran den med de tva
konsulterna, denna genomfordes med bada tva samtidigt da konsulterna sjalva ville detta, trots
att vi 6nskade att intervjua de separat. Anledningen till detta var framst att konsulterna ville ha
varandra som stod for att hjalpas at att komma ihag detaljer eftersom det var tva ar sedan
forandringsprocessen inleddes. Att intervjuerna holls med bada samtidigt kan ha paverkat det
insamlade materialet. Detta da respondenterna kan paverka varandras svar och lett varandra i
olika riktningar. Vi ansag dock att konsulterna hade en viktig del i processen och darav

kompromissade vi med att halla intervjun med bada samtidigt for att kunna ta del av detta.

Intervjuguiden som anvandes under intervjuerna designades med hjalp av Alvesson och
Sveningssons (2015) undersékningsmodell for lednings- och kulturarbete. Denna modell &r
uppdelad i sex faser: bakgrund och kontext, strategi och handlingssatt, design, implementering
och interaktion, mottagande och tolkning samt resultat och utfall. Under intervjuprocessens
gang gjordes sma andringar i intervjuguiden pa grund av de olika rollerna som respondenterna
hade. Skillnaderna var framst mellan intervjun med konsulterna och intervjuerna med
institutionens anstallda. Detta kunde vara att fragor som géllde hur arbetet paverkades fore och
efter organisationsforandringen stélldes till de som arbetade pa institutionen men inte till

konsulterna.
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Intervjuerna
Namn i arbetet Titel Langd (min) Inspelad
Konsult Kajsa Projektledare (Konsult) 80 Ja
Konsult Kjell Bitradande forvaltningschef
(Konsult)

Administrativ chef Anna Administrativ chef 51 Ja
Avdelningsforestandare Annika Avdelningsforestandare 48 Ja
Avdelningsforestandare Anders Avdelningsforestandare 49 Ja
Ekonomichef Erik Ekonomichef 33 Ja
HR-administrator Helena HR-administrator 44 Ja

Tabell 1. Sammanstéllning av intervjuer

3.2.2 Urval

For att hitta relevanta individer att intervjua kontaktades universitetets konsultgrupp for
organisationsférandringar via mail. Mailet inneh6ll en kort presentation av 0ss, uppsatsens
intresseomraden och idé. Av konsultgruppen fick vi kontaktuppgifter till en institution dér en
organisationsforandring genomférts med deras hjalp. Vi skickade darfor ett mail till en
kontaktperson som dven denna gang inneholl en presentation av oss och uppsatsen. | mailet
efterfragades darefter om de kunde tanka sig att stalla upp pa detta. Nar klartecken gavs fran
institutionen inleddes intervjubokningar dar tva konsulter fran konsultgruppen erbjod sig som
intervjuobjekt. Kontakten for att boka in intervjuer pa institutionen togs inledningsvis med
prefekten som hénvisade vidare till den administrativa chefen Anna. Ett mail skickades till
Anna som valde att stalla upp pa intervju. Under denna intervju fick vi darefter namnforslag
till fler relevanta respondenter. Dessa potentiella respondenter kontaktades i sin tur och
intervjuer bokades in med dem efter hand. Urvalet i studien ar ett bekvamlighetsurval i form
av snobollsurval genom att vi anvant oss av respondenter som var tillgangliga for oss. Detta
samtidigt som att den ena respondenten ledde oss till nasta respondent (Bryman & Bell, 2017).
Urvalet som gjorts i studien kan inte med sdkerhet anses vara representativt for hela
institutionen. Efter intervjuer med sju respondenter upplevde vi dock att en empirisk mattnad

hade uppnatts genom att det inte langre framgick nya och relevanta data under intervjuerna.
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3.2.3 Beskrivning av studieobjektet

Studieobjektet i denna undersokning ar en institution pa ett universitet i Sverige som har
genomgatt en administrativ organisationsforandring. Institutionen bestar av ca 350 anstallda
och sju forskningsavdelningar som varierar i storlek. P& avdelningarna arbetas det med
forskning och utbildning men dér finns ocksa olika stodroller sdsom ekonomer, HR-personal
och administrativa arbetare. | detta arbete kommer all stdédpersonal bendmnas som

administratorer for att underlatta for lasaren.

Beslutet om att en organisationsforandring skulle genomfdras togs efter att en
medarbetarunderskning hade visat pa missnojd administrativ personal. Missnojdheten rorde
framfor allt att den administrativa personalen hade otydliga arbetsuppgifter och inte fick
tillrackligt med stod i arbetet. Innan férandringen genomfoérdes hade varje avdelning sina egna
ekonomer, administratorer och personaladministratorer. Antalet berodde pa avdelningens
storlek dar det pa de mindre avdelningarna kunde sitta en ensam administratér. Denna
administrator fick da en roll som innefattade lite ekonomi, lite allman administration och lite
HR-uppgifter for att tacka avdelningens behov. Den administrativa personalen satt alltsa ute pa

avdelningarna och arbetade i néra kontakt med dessa.

Prefekt

Avdelning 1 Avdelning 2 Avdelning 3 Avdelning 4 Avdelning 5 Avdelning 6 Avdelning 7
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Figur 3. Institutionens administrativa struktur innan férandringen.

Forandringsprocessen inleddes 2020 dar konsultgruppen kopplades in. Konsultgruppens
primdra arbetsuppgifter &r facilitering och framtagande av underlag infor en

organisationsforandring vid efterfragan framst internt inom universitet. Forandringsalternativet
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som valdes innebar att den administrativa personalen skulle samlas under ett tak med en
gemensam chef och inte langre sitta ute pa avdelningarna de tidigare arbetat pa.
Arbetsuppgifterna skulle ddrmed inte vara lika bundna till en specifik avdelning utan fordelas
bland den administrativa personalen.

Prefekt ‘{Alﬂl"leb 1 Admin-chef = a
administration

Avdelning 1 Avdelning 2 Avdelning 3 Avdelning 4 Avdelning 5 Avdelning 6 | | Avdelning 7

Figur 4. Malbild for institutionen efter den administrativa férandringen

3.3 Analysprocessen

Bryman och Bell (2017) belyser tematisk analys som ett av de vanligaste sétten att hantera en
kvalitativ dataanalys. Eftersom det finns manga olika satt att genomfora en tematisk analys sa
har en anpassning gjorts till teman utifran vart studieomrade. Som utgangspunkt anvandes
Ryan och Bernards (2003 citerad i Bryman & Bell, 2017) rekommendationer vid tematisk
analys. Dessa inkluderade att bland annat leta efter upprepningar, férekommande kategorier
och sprakliga kopplingar. For att utféra detta anvandes Rennstam och Wasterfors (2015) metod

genom sortering, reducering samt argumentation.

3.3.1 Sortering

Efter transkriberingen var gjord sa inleddes sorteringen av materialet. Rennstam och
Wasterfors (2015) skriver att det inte racker med att samla in materialet utan att det maste
sorteras och darefter kategoriseras. Detta gjordes genom att identifiera olika teman i

intervjuerna. Det mest framtradande temat som genomsyrar alla intervjuer var motstandet i

15



Mrso, Gacic & Nilsson

forandringsprocessen. For att ytterligare undersoka motstandet skapades underteman av

motstand, bland annat identitet, sprak och makt.

3.3.2 Reducering

| steget reducering ska empirin bearbetas vidare och endast den empiri som kan besvara
studiens fragestallning ska behallas. Reduceringsmetoden som anvandes var kategorisk
reducering som innebar att allt material sorterades i olika kategorier och endast de som
bedémdes relevanta anvandes (Rennstam & Wasterfors, 2015). Det genomgaende temat i
intervjuerna berorde forandringsmotstand och mycket av materialet som inte berdrde detta
reducerades bort. Detta var bland annat sddant material som inte hade nagon nara koppling till

forandringsprocessen och dess motstand som denna studie avser.

3.3.3 Argumentation

Det sista steget i analysprocessen ar argumentation for de empiriska fynden. Rennstam och
Wasterfors (2015) skriver att efter sorteringen och reduceringen ska materialet &ven kunna
havda nagot i forhallande till existerande forskning och teori. For att gora detta har vi
specificerat var studie i upplevelsen av motstandet dar vi har skapat en tidslinje om innan, under

och efter forandringen for att kunna analysera processen.

3.4 Kvalitetsbedomning

FOr att sékerstélla kvalitén i studien anvéander vi oss av bedémningskriterierna trovardighet och
akthet definierat av Lincoln och Guba (1985;1994, citerat i Bryman & Bell, 2017). For att
undersbka trovérdigheten anvénder vi oss av de fyra delkriterierna tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering. Aven #kthet beskrivs av Yardley (2000, citerad i
Bryman & Bell, 2017) med fyra kriterier. Kriterierna ar: sensitivitet gentemot kontexten,
engagemang och stringens, transparens och sammanhang samt effekt och betydelse. Dessa

kriterier &r utformade sérskilt for kvalitativa forskningsmetoder.

3.4.1 Tillforlighet

Tillforlitligheten handlar om att det finns flera definitioner och uppfattningar om den sociala
verkligheten (Bryman & Bell, 2017). For att sdkerstélla att uppfattningen ar acceptabel kan

man anvanda sig av respondentvalidering som innebar att respondenterna far ta del av studien.
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Detta kommer inte att utforas innan arbetet fardigstalls pa grund av tidsbrist, daremot kommer

det fardiga arbetet att skickas ut till samtliga medverkande.

3.4.2 Overforbarhet

Mattet 6verforbarhet beskriver huruvida resultatet &r applicerbart i andra sammanhang an det
som undersoks. En god 6verforbarhet skulle saledes innebéra att studien kan genomforas i
andra sammanhang eller senare tidpunkt men med ett liknande resultat. Eftersom studien &r
riktad mot ett specifikt fall ar 6verforbarhet inte vart mal. Var stravan &r istéllet att uppna tata
redogorelser (Geertz 1973, citerad i Bryman & Bell, 2017) for vad som géller i detta fall. Med
tata redogorelser, det vill sdga detaljrika beskrivningar, kan det sedan beddémas huruvida
resultatet ar 6verforbart i andra situationer. For att fa sa tata redogorelser som mojligt utfordes

semistrukturerade intervjuer dér vi uppmuntrade respondenterna att tala fritt om &mnet.

3.4.3 Palitlighet

Palitligheten i studien starks genom att anvéanda sig av en kontinuerlig dokumentation av
arbetets gang (Bryman & Bell, 2017). Detta innebar att man redogor for de olika faserna som
genomgatts vilket inkluderar exempelvis formulering av intervjuguiden, val av respondenter,
inspelade och transkriberade intervjuer samt dokumentation av analysprocessen. All
dokumentation finns tillganglig for granskning daremot ar det en stor mangd insamlad data
vilket forsvarar mojligheten for materialet att bli granskat. Materialet i detta arbetet har till viss
del blivit granskat av kurskamrater under seminarier och peer review, dessutom har var

handledare gatt igenom arbetet vid tva olika tillfallen.

3.4.4 Konfirmering

Konfirmering innebar att forskaren agerat i god tro och inte tillatit personliga asikter och
varderingar paverka forskningsprocessen och resultatet (Bryman & Bell, 2017). For att uppna
konfirmering har vi under forskningens gang medvetandegjort oss sjalva for potentiell brist i
objektivitet. Efter att ha tillsammans diskuterat huruvida personliga asikter och vérderingar
finns om organisationsforandring pa denna institution har vi bedémt att det finns bra potential
for objektivitet. Vidare starks konfirmeringen dven av var transparens av materialet som
samlats in samt att vi vid flera tillfallen fatt vart arbete och analyser granskat av kurskamrater

och handledare.
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3.4.5 Akthet

Lincoln och Guba (1985;1994, citerat i Bryman & Bell, 2017) beskriver fyra kriterier som bor
vara uppfyllda for att studien ska uppna akthet. Dessa kriterier har daremot blivit kritiserade av
Bryman och Bell (2017). | och med detta har vi valt att anvénda oss av Yardleys (2000, citerad
i Bryman & Bell, 2017) fyra akthetskriterier, da dessa dven ar sarskilt utformade for kvalitativa
forskningsmetoder. Akthetskriterierna som forfattaren namner &r; sensitivitet, engagemang och
stringens, transparens. Det forsta dkthetskravet sensitivitet handlar bade om sensitivitet
géllande den sociala miljén dér intervjuerna utférs men dven sensitivitet géllande diverse etiska
fragestallningar. Detta har vi forsokt uppna genom att bade utlova anonymitet men aven genom
att vi forsokt att formedla det som sagts pa ett sa respektfullt satt som majligt. For att uppna
engagemang och stringens har valet av forskningstema varit en viktig faktor. Forskningstemat
ar nagot som vi funnit valdigt intressant vilket har bidragit till en hég grad engagemang. Vi har
aven fokuserat pa noggrann insamling och analys av data for att uppna vardefull kunskap inom
amnet. For dkthetskriteriet transparens ar tydlighet en viktig aspekt. Vi har darav fokuserat pa

att specificera metoderna vi anvant och analysera detta for att skapa transparens.
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4 Empiri och analys
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forindringen killor gestaltning motstindet forindringen

Figur 5. Empiri- och analysavsnittets upplégg

Empirin har delats in enligt ovan figur for att pa ett tydligt sétt presentera férandringsprocessen
i nagorlunda kronologisk ordning. Denna struktur har valts for att gora det lattare for lasaren

att hdnga med i processen.

4.1 Innan férandringen

For att skapa forstaelse for hur forandringen har sett ut ar det viktigt att inleda med hur
institutionen var innan férandringen. Som namnts i avsnittet med beskrivningen av
studieobjektet sa var administratérerna lokaliserade ute pa de olika avdelningarna pa
institutionen. Administrationen var saledes decentraliserad vilket innebar att administrationen
var splittrad och varje administrator tillhorde en egen avdelningschef, vilket pa institutionen
benamns avdelningsforestandare. Administratorerna hade darfor inte nara kontakt med andra
administratorer och fick saledes arbeta sjalvstandigt med manga olika separata arbetsuppgifter.
| praktiken innebar detta att administratérerna endast hade néra kontakt med just sin specifika
avdelning och hade egna rutiner och arbetssatt for arbetsuppgifterna. Detta paverkade arbetet
bland annat vid sjukdom eller uppsagning da det var svart att ticka upp for en annan

administrators arbete da de hade olika sétt att arbeta pa.

Anledningen till att man da sag ett behov av att genomféra en organisationsforandring pa
institutionen grundade sig i utfallet av en anonym psykosocial enkédt hos de anstallda. Av
enkaten kunde man se ett samband pa att den administrativa personalen inte madde bra. En av
anledningarna till deras forsamrade maende var den stora arbetsbdrdan som resulterade i hoga
stressnivaer. Arbetsbordan berodde till stor del pa de spridda arbetsuppgifterna som beskrivs

pa foljande satt av den administrativa chefen Anna:
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Vi hade véldigt manga administratérer som var ensamma inom en verksamhet och
gjorde allting. Man var ekonom, man var HR, man var administratdr, man var

vaktmastare, man var precis allting. (Administrativ chef Anna)

Som citatet ovan beskriver sa hade administratorerna innan forandringen en véldigt spridd roll
vilket dven inkluderade valdigt manga olika arbetsmoment. Detta innebar att administratorerna
hade svart att fokusera och specialisera sig pa nagon av delarna eftersom en person pa
avdelningen skulle hantera detta sjalv. HR-administratér Helena som intervjuades beskriver

foljande:

Man é&r lite halvbra pa allt mojligt, men inte riktigt bra pd nagonting. (HR-

administrator Helena)

Rollen som administrator var valdigt bred vilket gjorde att administratorerna sjalva upplevde
att de inte blev speciellt bra pa nagot arbetsmoment utan att de kunde lite begransat om allting.
Pa grund av att deras roll innebar lite allman administration, lite ekonomi och lite HR sa
kravdes en hel del olika system pa daglig basis. Kopplat till den splittade rollen som

administratér namndes missndjdheten pa arbetsmiljon som orsak till férandringen:

De hade ju valdigt mycket arbetsmiljéfragor nar de startade det héar, de hade till
exempel svart att rekrytera folk till de splittrade tjansterna. Nya personer vill inte ha

de har jobben som ar en san springande punkt. (Konsult Kjell)

Citatet ovan beskriver dven att problematiken kan ligga i mer praktiska delar pa institutionen
sdsom rekrytering. Det finns som sagt en svarighet i att rekrytera folk till splittrade roller da
manga nu vill ha en renodlad tjanst, eventuellt inom sin uthildning. Det fanns saledes en del
olika anledningar som resulterade i beslutet om att kontakta konsulterna som skulle assistera
med forandringsprocessen. Vad forandringsprocessen innebar och hur den sag ut kommer

presenteras i kommande avsnitt.

4.2 Forandringen

Forandringsarbetet innebar saledes att man skulle se 6ver administrationen pa hela institutionen
for att hitta en ny struktur och forbéttrat arbetssétt. Nedan beskriver konsulten vad institutionen

landade i:
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Man téankte sig nog att man skulle centralisera administrationen, alltsa samla

administrationen mycket mer. (Konsult Kajsa)

Precis som citatet ovan beskriver sa valde man det alternativet som handlade om att centralisera
administrationen. Detta gjordes genom att samtliga administratorer skulle hamna under en och
samma chef, den administrativa chefen Anna. Dérefter var tanken att renodla rollerna och hitta
gemensamma arbetssatt och rutiner for administratdrerna, HR-personalen och ekonomerna

som skulle underlatta for att tacka upp for andra vid behov.

4.3 Motstandets kallor

Efter att forandringen satts igadng och presenterats till de anstallda pa institutionen uppkom
manga olika reaktioner daribland motstand till forandringen. De individer som visade och
uttryckte asikter mot forandringen kommer fortsattningsvis i arbetet bendamnas som skeptiska
till forandringen. Av intervjuerna framkommer det att det finns ett antal olika anledningar till
forandringsmotstandet, vilket i denna process framst uttrycktes av avdelningsforestandarna. Av
respondenterna ar det Avdelningsforestandare Anders som ar den huvudsakliga skeptikern till
forandringen. | detta avsnitt kommer motstandets kallor presenteras ur olika teman och

inledningsvis presenteras identitet och kultur.

4.3.1 ldentitet och kultur

Efter att beslutet fattats om att genomféra organisationsforandringen sa anstalldes en

Administrativ chef Anna for att leda forandringsprocessen pa arbetsplatsen.

Jag tog mig forst an detta som en formell organisationsforandring men fick valdigt
snabbt styra om den skutan till att det har handlar om att férandra manniskor. Det &r

en kulturférandring vi gor. (Administrativ chef Anna)

Nar den administrativa chefen Anna var pa plats pa institutionen fick hon snabbt anpassa sig
till kulturen och individerna for att lyckas genomféra denna forandring. Att det handlade om
att fordndra manniskor grundar sig dels i den akademiska friheten som finns inom
universitetsvarlden. Denna akademiska frihet handlar om att forskarna sjélva far styra deras

arbete och forskning utan att nagon lagger sig i. Detta gor att deras syn pa friheten ibland kan
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spilla 6ver pa andra delar av arbetsplatsen som inte har med forskningen att gora, dar dessa
individer ocksa vill kunna paverka. Med detta menas da att forskarna aven ser denna
forandringsprocess samt den administrativa personalen som nagot som de ska ha inflytande
over. Den kulturella dimensionen pa forandringen ligger i att idéen om att de sjalva kan

bestamma utmanas.

Under intervjuerna framkom det dven att en stor del av motstandet berodde pa att ett flertal

medarbetare pa institutionen starkt identifierar sig med sitt arbete.

Vi har den akademiska friheten och som larare och forskare sa lever du ibland med ditt
jobb dygnet runt. Du ar ditt jobb ibland och da kan man kanske ibland férvanta sig att
aven en administrator ska kanna likadant. Ibland gor en administrator det, det blir

livet, men i andra fall sa ar det bara ditt jobb. (Konsult Kajsa)

Konsult Kajsa forklarar vidare att det fanns en bild och forvantning pa att administratérerna
forvantades arbeta utdver sin arbetstid. Det framkommer dven att det finns forvantningar pa
administratrerna att de ska ha samma relation till sitt arbete som resterande anstéllda pa
avdelningen har, bland annat forskare och larare. | och med att forskarna ofta brinner for deras
arbete och lagger ner valdigt mycket tid pa detta sa kan det enligt dem vara en sjélvklarhet att
aven administratorerna ska svara pa mailen efter arbetstid eller under ledigheten. Vidare finns
det olika uppfattningar om vad de skeptiska individernas identitet hade for paverkan pa

foréandringsprocessen. Ekonomichef Erik beréttar:

Motstandet gjorde att det tog mycket mycket langre tid da de [skeptikerna] tyckte att
det var bra som det var. Det hade sdkert med deras egen identitet att géra och att de

ocksa ville vara chef 6ver detta. (Ekonomichef Erik)

Ekonomichef Erik menar att motstandet hade en stark koppling till iallafall den ena
avdelningsforestandarens identitet. Han upplevde det som att de skeptiska ville bestamma 6ver
forandringen och att det ar darfor de gjorde motstand. Utdver identiteten som motstandskalla

var dven makt ett aterkommande dmne i intervjuerna.
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4.3.2 Makt och kontroll

Att ha makt ar nagot som under intervjuerna visat sig vara viktigt nar det kommer till denna
typ av verksamhet beroende pa rollerna. Risken att forlora denna har darfér beskrivits pa olika

satt beroende pa individen och deras roll:

Avdelningsforestandarna hade mycket makt och den ville de ju ha kvar. Dem sag en

risk for att den makten forflyttades till prefekten. (Konsult Kjell)

Om man ska vara lite elak sa dels att man var néjda med hur man har det och att de
[avdelningsforestandarna] var radda att tappa makt. Makt Gver sin administration och

narstdd. (Konsult Kajsa)

Citaten ovan pekar pa att organisationsforandringen medforde en radsla hos en del anstéllda
for att forlora makt. Den makten som skulle forloras bertérde framst den formella positionen
och styrningen Over administration och narstodet. Nar administratorerna sitter ute pa
avdelningarna ar avdelningsforestandaren deras narmsta chef och de kan sjélva pa avdelningen
reglera hur arbetet utfors. Forlusten av makten i forhallande till detta handlar dd om att
administratorerna kommer hamna centralt under en annan chef som styr och satter riktlinjerna

for arbetet.

| intervjuerna anvands dven ordet kontroll som nagot individen &r radda att forlora. Genom
tolkningar av respondenternas svar verkar det som att makt och kontroll till stor del kan ses

som synonymer i detta sammanhang.

Jag tror manga ar lite bekymrade och kanske ar radda for att man forlorar kontroll
och de ser det som att kontrollen ryker till prefekten...Jag dr orolig for att mista

kontrollen med, vi gor ju vara egna budgetar. (Avdelningsforestandare Annika)

Det som Avdelningsforestandare Annika dr bekymrad over var hur detta skulle paverka
avdelningens mojlighet att styra Over sina egna budgetar. Detta upplever hon &r en
overgripande radsla bland avdelningsforestandarna och de skeptiska, att det handlar om en
radsla for forlust av kontroll. Aven den Administrativa chefen Anna upplever att det handlar

om en rédsla hos de skeptiska individerna att forlora kontrollen:
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[Den skeptiska gruppen] tinkte nog sdkert “Nu maste jag ldmna ifran mig kontrollen
till ndgon helt ny som inte ens dr disputerad [inom institutionens dmne]”.

(Administrativ chef Anna)

Den administrativa chefen Anna forklarar hur tankarna gick hos skeptikerna och deras rédsla
for att forlora kontroll. Tidigare hade avdelningsforestandarna och andra medarbetare pa
avdelningarna fullt férfogande till sin administrator pa avdelningen. Nar kontrollen istéllet
flyttas fran avdelningen till en administrativ chef kénde skeptikerna dven en forlust av

autonomin.

4.3.3 Tradition

Den administrativa chefen Anna drar en koppling mellan begreppet makt och traditionen pa
organisationen och forklarar vidare vad hon upplevde att motstandet med storst sannolikhet

berodde pa:

Makt ar ett lite fult ord. Alla blir svettiga ndr man pratat om makt, men det ar makt det
handlar om. Man vill fa bestamma och den &r extra stor har dar man har en sadan
oerhord historik och kultur av att alla far vara med och bestamma. (Administrativ chef
Anna)

Anna lyfter héar &ven aspekten av att omgivningen och universitetets historik och kultur har en
inverkan pa varfor makt och inflytande &r sarskilt viktigt har. Detta ar kopplat till att det finns

en tydlig uppfattning av forskarens roll och autonomi.

Universitet &r en plats dar radikala organisationsforandringar intréffar valdigt séllan vilket
ocksa kan ha en inverkan pa synen pa forandringar pa denna typ av arbetsplats. Pa grund av att
universitet sallan omorganiseras sa behover forandringsprocessen ofta ske langsamt i flera
olika steg. Eftersom det ar en huvudsakligen kollegial styrning vill &ven manga ha inflytande
och vara med och bestimma. Det fanns en delad bild av forandringshastigheten pa
institutionen. En del ansag att det gick valdigt snabbt medan andra ansag att hela processen tog
valdigt lang tid. Det fanns aven anstillda som ansag att de inte fanns nagot utrymme for att

lamna asikter om forandringen. Detta ar dock en bild som verkar sérskilja sig fran konsulternas
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beskrivning. Konsulterna lyfter i intervjun att de hallit manga olika workshops och méten for
att diskutera forandringen med anstéllda pa institutionen och att det funnits utrymme for alla

att lyfta sina asikter.

Kulturen och styret pa institutionen skiljer sig fran manga andra arbetsplatser. Under
intervjuerna beskriver samtliga respondenter att organisationsforandring ar ett ovanligt

fenomen for dem. Anna som var ny i denna miljo och till denna typ av kollegialt styre berattar:

Jag fick det har beskrivet for mig av nagon delvis upprord medarbetare som sa att det
har ar den storsta organisationsforandringen sedan ar 1735...vilket ar en paradox
eftersom universitetet jobbar med att bygga framtiden, tdnka nya saker och prova nya

vagar. (Administrativ chef Anna)

Upplevelsen om att det ar den storsta organisationsférandringen sedan ar 1735 visar pa synen
av forandring pa denna arbetsplats. Universitetet ar en plats dar forandringar sker langsamt och
med sma steg dar alla garna ska fa vara med och bestdmma. Den generella uppfattningen av
respondenterna pa institutionen var att denna forandring skedde snabbt. HR-administrator
Helena haller ocksa med om att forandringen skedde snabbt men har tidigare erfarenhet av

andra organisationer och styren. Hon hade darfor en positiv syn till organisationsférandringen:

N&r man jobbar i det privata sa ar det ju omorganisationer vartannat, vart tredje ar,
sa det var jag ju van vid sa att nu nar jag liksom har suttit har pa samma stol i 9 ar och

gjort samma saker ungefar sa kandes detta lite spannande. (HR-administrator Helena)

HR-administrator Helena delar synen om att forandringar séllan sker pa institutionen men
tyckte att det var spannande att “sitta pd en annan stol” och prova pa andra arbetsuppgifter

och arbeta med andra méanniskor.

Avdelningsmorsan

Kopplat till avsnittet om traditioner sa var ett aterkommande satt under intervjuerna for att
beskriva den administrativa personalens roll och synen pa dem genom att anvanda ordet

“mamma’ eller “morsa”.
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Sen den dar oron for att mista administrativ service och avdelningsmamman, det
sociala kittet och det som vi tycker ar ganska viktigt. Nar man tittar pa administration
dverlag sa kan det vara latt att vi tanker HR och ekonomi och sa, men det finns det dar
som man inte vet vem som ska gora, som inte ar rakt in i en profession men som anda

behdvs for att en verksamhet ska fungera. (Konsult Kajsa)

En del sa lite slarvigt att hon var morsan pa avdelningen. Hon tog hand om allt mojligt
och hade bra koll pa laget och kunde de har bitarna, det tyckte vi var ganska bra.

(Avdelningsforestandare Anders)

| detta sammanhang gar det att tolka beskrivningen av “mamma” som att det syftar till de
stereotypa rollerna om en omhéandertagande person. Att mista mamman beskrivs som en av
anledningarna till varfér man var radd for att genomga en forandring da denna roll anses vara

viktig pa avdelningarna.

Konsult Kajsa och Avdelningsférestandare Anders beskriver hur rollen som administrator inte
ar begréansad till det administrativa arbetet men att administratorerna &ven har rollen som fyller
ut andra funktioner som inte tdcks av resterande personal. Dessa 6vriga tjanster beskriver

Ekonomichef Erik och Avdelningsforestandare Anders:

Ja, du ska vara civilekonom och du ska ocksa gora lite HR bitar och sen sa ska du fixa

och kdpa blommor och sen sa ska du koka kaffe. (Ekonomichef Erik)

Allt mojligt fran att fixa fika till att ta emot folk som kommer som gaster, boka hotell
och lite resor. Det finns ett antal saker som inte ar liksom ren HR eller ren ekonomi.

(Avdelningsforestandare Anders)

Arbetsuppgifterna som den administrativa personalen fick utfoéra utover det renodlade
administrativa arbetet beskrivs som nédvandigt for att avdelningen ska fungera som den ska
dven beskrivet som “spindeln i natet”. Deras roll och service som de erbjuder &r i praktiken
dven att de agerar som Kuratorer p& avdelningarna enligt den administrativa chefen Anna. Aven
har ser vi hur mammarollen ar en roll som man ska kunna forvanta sig hjélp fran med lite allt

mojligt.
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4.4 Motstandets gestaltning

Foljande empiriavsnitt behandlar gestaltningen av motstandet vilket innebar hur
forandringsmotstandet visades och uttrycktes. Detta dr av vikt att belysa eftersom det var pa
detta satt som forandringsmotstandet observerades. Under intervjuerna beskrevs motstandet pa
olika sétt. De flesta respondenterna beskrev motstandet som emotionellt och &ven vid vissa
tillfallen som irrationellt. Den administrativa chefen Anna fick hora en del av motstandet och
beskriver det som reaktioner till foljd av kanslor som radsla och oro. Det var nagot som inte

gick att bemd6ta med rationella argument enligt Anna.

Motstandet blev emotionellt. Det blev utbrott och grat. Det var inte sa mycket ilska utan

radslan och oron var véaldigt patagligt. (Administrativ chef Anna)
Avdelningsforestandare Annika talar vidare om rationalitet:

Jag tror att det som var lite forvanande for mig var att vi pa nagot séatt skulle vara
ganska rationella personer men nar det kommer till andra saker sa ar det svart att

tranga igenom. Det var lite 6verraskande. (Avdelningsforestandare Annika)

Har beskriver Avdelningsférestandare Annika sig och sina kollegor som personer som oftast
betraktas som rationella manniskor da deras arbete grundar sig i forskning och vetenskap. Det
beskrivs da som Overraskande att vanligtvis rationella méanniskor agerar ogenomtankt. Det
mindre rationella agerandet som Avdelningsforestandare Annika beskriver ar sarskilt
forsummelsen av missndjdhet bland den administrativa personalen &en om det gjorts
undersokningar som styrker det. Vidare berattar Avdelningsforestandare Anders sitt och sina

kollegors agerande under den tiden:

Vi fyra hade ett antal liksom hemliga moten, vi traffades i vart motesrum dar och
stdngde dorren och liksom diskuterade det. Vad ska vi gdra nu?

(Avdelningsforestandare Anders)
Under de hemliga métena traffades Avdelningsforestandare Anders och tre kollegor for att

prata om hur de ska ga tillvaga for att forhindra forandringen fran att ga igenom. Han fortsatter

med att berdtta att alla pa motet var eniga om kampen men att det var just
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Avdelningsforestandare Anders som fick ta de flesta diskussionerna och agera som en slags
representant for motstandet. Han forklara att de andra kollegorna var “mer forsiktiga” och
uttrycker en viss besvikelse och férundran om resultatet hade blivit annorlunda ifall alla fyra
hade visat tydligt motstand. HR-administrator Helena &r en av de som beskriver nar detta

motstand har uttryckts:

Det finns en del som utmarker sig valdigt mycket och talar valdigt hogt i olika forum
sa att de far liksom hogre rost an vad de kanske skulle ha annars. (HR-administrator

Helena)

HR-administrator Helena forklarar att motstandet uttrycktes i olika forum, bland annat moten,
dar vissa personer utmaérker sig som skeptiska och dér hon tror att de fick ta mer plats dn vad
de borde ha fatt. Anledningen till att HR-administrator Helena tycker att de fick ta mer plats &n
vad de borde &r for att hon anser att de som blir mest ber6rda av forédndringen &r

administratorerna sjélva och att de borde “unna oss en forandring”.

Det emotionella agerandet visades dven pad matena med Avdelningsforestandare Anders och

prefekten:

Det var ganska harda tongangar och jag kom hem med nésblod nagon gang efter att

ha haft en lang diskussion med [prefekten]. (Avdelningsforestandare Anders)

Under forandringsprocessen sa holls det flera 6ppna moten men Avdelningsforestandare
Anders beréttar att han och prefekten dven hade privata moten som kunde bli hetsiga, sasom
citatet ovan antyder. Han berattar dven att andra pa avdelningen kunde beskriva det som “andra
varldskriget” som ska vara en beskrivning av en brutal konflikt, vilket de ansag att detta ocksa
var. Vidare beskriver Avdelningsforestandare Anders sitt eget agerande som att det inte alltid

var konstruktivt men att det har varit tydligt.
Kanske var det bra, kanske hade det inneburit att om vi varit 4 stycken som hade

totalvagrat sa kanske hela institutionen pa nagot vanster spruckit upp i 2 delar och det

har blivit en allvarligare situation for institutionen (Avdelningsforestandare Anders)
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Anders forklarar hur kollegornas passiva motstand faktiskt kan ha gynnat organisationen. Han
beskriver innan att han kande sig besviken pa sina kollegor men att han i efterhand har forstatt

att ett mer aktivt motstand fran andra kollegor skulle kunna missgynna organisationen.

4.5 Hantering av motstandet

Det finns manga olika sétt att hantera motstand, for att analysera majliga redskap for
motstandshantering i organisationer likt denna kommer vi att underséka hur motstandet
hanterades i detta fall. Spraket beskrivs pa olika sétt under intervjuernas gang. Det beskrivs

som nagot positivt fran styrelsens sida som potentiellt kan minska motstandet.

Det var ungefar dar jag insag sa okej, det har ar personer det handlar om och just det
egna inflytandet 6ver processen, ndr jag dndrade det fran “bortre grinsen” som dr en
ganska hdrd formulering till “malbild” som dr lite mjukare och som ldter lite mer

flexibel sa bara férsvann det motstandet. (Administrativ chef Anna)

Den administrativa chefen Anna forklarar hur medarbetarnas motstand dndrades sa fort hans
formulering blev “mjukare”. Den skeptiska gruppen daremot har snarare upplevt spraket som

nagon form av harskarteknik.

Vi hade ett mote som jag uppfattar att man anvande alla harskarteknikers urmoder.

(Avdelningsforestandare Anders)

Avdelningsforestdndare Anders forklarar spraket pa ett av mdtena som en form av
harskarteknik. Han forklarar att ett beslut redan hade fattats innan motet trots att motet var till
for att hitta en kompromiss. Upplevelsen beskrevs av Avdelningsforestandare Anders &ven som
“riggat” da han upplevde att alla moten och enkiter under forandringsprocessen anpassades sa
att det bara fanns ett ratt svar. Avdelningsforestandare Anders beskriver hur han upplevde

enkéaterna:

De blir ratt dagismassiga, man far liksom sa har: Vad tycker du ar bra? Vill ni ha en
organisation dar folk k&nner varandra val och kan vara positiva? Eller ska man ha en
organisation dar folk ska vara elaka och sura pa varandra? (Avdelningsforestandare
Anders)
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Att enkaterna var “dagismdssiga” och att de upplevdes designade pa ett satt som inte
mojliggjorde for motstand tror Avdelningsforestandare Anders paverkade beslutet om att ga
vidare med forandringsprocessen. Det gav en missvisande bild av vad Anders tyckte da han

ké&nde att det inte fanns alternativ som var passande for vad han tyckte.

4.6 Efter forandringen

For att kunna analysera vad forandringen ledde till &r det viktigt att studera situationen och
respondenternas upplevelser av tiden efter férandringen. Alla respondenter var enade om att
implementeringsprocessen inte natt malbilden &annu och att de fortfarande har en bit kvar att

ga. Den administrativa chefen Anna beskriver hur hon upplever att det ser ut i nulaget:

Jag tror att vi har skapat en lugnare arbetssituation for de flesta medarbetarna, de
medarbetare som kanske har haft sma verksamheter och gjort allting har nu hamnat i
ett fack med en chef som forstar vad de gor och som kan stilla andra krav.
(Administrativ chef Anna)

Tidigare har den administrativa personalen pa avdelningen svarat till avdelningsforestandaren
men nu efter forandringen kommer de ha en administrativ chef som kommer ha en annan
forstaelse for deras arbete. Anna menar att institutionen generellt ar néjda med foérandringen
hittills déar det har skett tva uppfoljningar som ocksa tyder pa tydlig positiv forandring. Hon
beréttar ddremot att denna uppfattning inte delas av alla och att vissa fortfarande inte ar ndjda
med antingen arbetsuppgifterna, arbetsbelastningen eller ledarskapet. Avdelningsforestandare
Anders berattar ocksa att asikterna ar delade och att vissa trivs jattebra i sina nya roller men

forklarar ocksa hur de andra kande:

Nagra tycker precis tvartom att det var jattetrakigt att flytta fran en avdelning dar man
jobbade nara verksamheten till ett kansli dar man jobbar lite mer tillsammans med

kollegor, sa det var lite olika dar. (Avdelningsforestandare Anders)
Avdelningsforestandare Anders ar medveten om att en del trivdes béttre efter forandringen men

motstandet fortsatter till en viss del. Han berattar att de har natt en kompromiss dar

administratoren pa hans avdelning omfordelat sin tid och omorganiserat sin roll for att kunna
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sitta kvar pa avdelningen. Anledningen till att Avdelningsférestandare Anders ville ha kvar
administratoren pa sin avdelning var dels pa grund av en tidsaspekt. Han upplevde det bekvamt
att kunna ga tvérs over hallen for att nd administratdren istéllet for att “skicka 25 mail fram och
tillbaka med langa listor om att fylla i den har blanketten, gor si och gor sa”. Tiden som hade
lagts pa byrakrati laggs istdllet pa det de ar bra pa, vilket ar forskning och undervisning.
Ekonomichef Erik anser att denna kompromiss var nodvandig for att forandringen skulle ske
overhuvudtaget och att det annars troligtvis hade lett till samarbetssvarigheter. Om inte
forandringen hade skett tror han att manga nog hade sagt upp sig fran sina tjanster. Nu tror

ekonomichef Erik att de avdelningar som fullféljt forandringen har blivit mycket béttre:

| deras fall tror jag att de kinner “det hér blev sa mycket bdttre, sa mycket nytta vi har
av varandra och sitta sa hdr och jobba ihop”. (Ekonomichef Erik)

Denna upplevelse styrker HR-administrator Helena och Avdelningschef Annika:

Alltsa, jag tycker ju att pa sikt sa tror jag ju att det blir battre for att man far mojlighet

att fa bli riktigt bra pa den delen som man gor. (HR-administrator Helena)

De flesta ekonomer vill inte jobba som ekonomi-administrator sa det ar ocksa att man
inte far s& manga roller. Det tror jag blir enklare. Min uppfattning &r ocksa att de trivs

battre. (Avdelningsforestandare Annika)

HR-administrator Helena syftar pa att de tidigare haft sa manga roller att det var svart att bli
riktigt bra pa nagot utan att man istallet var “halvbra” pa allt. Detta & nagot hon har tyckt
fattas i arbetet och kanner nu att med den nya organisationen kommer det vara mojligt. Aven
Avdelningsforestandare Annika tror att administratrernas arbete kommer bli lattare med mer
renodlade roller. Hon ser fler positiva foéljder av att ha renodlade roller bland annat lattare
rekrytering da det tidigare varit svart att ersitta personal pd grund av de spridda

arbetsuppgifterna.

Tidigare talade vi om rédslan att férlora den sociala kontakten med administratéren och

forlusten av avdelningens morsa, sahar upplever HR-administrator Helena detta:
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Det ar klart att att man tappar viss social kontakt med med sjalva avdelningen med de
personerna dar. Men jag far val erkanna att jag var ganska fardig med det. (HR-

administrator Helena)

Asikterna om hur motsténdet bidrog till férandringen skiljer sig mellan respondenterna. Den

administrativa chefen Anna menar:

Jag tror att vi hade kunnat komma fram till precis samma punkt som vi &r idag utan att
motstandet hade funnits eller om det hade funnits, men inte visats. (Administrativ chef
Anna)

Annas uppfattning &ar att de har “gdrt en annan vig dn planerat” men att de oavsett hade
kommit fram till samma punkt idag. Anledningen till att hon uppfattar det sa ar for att hon anser

att motstandet uppstod till f6ljd av misstroende for ledningen och inte sjalva forandringen i sig.

Vi fick kompromissa. Motstandet gjorde att det tog mycket mycket langre tid och vi
sitter fortfarande splittrat. (Ekonomichef Erik)

Ekonomichef Erik sager att motstandet resulterade i en kompromiss. All administrativ personal
har inte annu forflyttats och vissa avdelningar har behallit en liknande variant till den strukturen
som fanns innan forandringen. Exempelvis har vissa avdelningar kvar sin administrator men
att arbetsuppgifterna idag ar annorlunda. Detta tror Ekonomichef Erik ar en direkt foljd av

motstandet samt att processen i helhet tog mycket langre tid &n tankt.

4.7 Sammanfattning av empiri och analys

Organisationsforandringen skedde som svar pa administratérernas uttryckta missnojdhet dar
beslutet att centralisera administrationen togs. Kallan till motstandet kunde delas upp i tre olika
teman; identitet och kultur, makt och kontroll samt tradition. Ur perspektivet identitet och
kultur visade sig autonomin som ett etablerat arbetssatt pa institutionen dar den kollegiala
styrformen samt individualitet och sjalvbestdmmande var viktigt for medarbetarna. Detta
sjalvbestdammande beskrevs dven som viljan av att ha makt over sitt eget arbete och processer
som paverkar det. Slutligen ar det autonoma arbetssattet och kollegiala styrningen nagot som

praglat universitet under en lang tid dar det blivit som en slags tradition dar administratorerna
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haft roller pa arbetsplatsen som beskrivits som “avdelningsmorsa”. Dessa tre teman tydde pa
att motstandet grundade sig i skeptikernas vilja for autonomi. Detta illustreras av figuren nedan.
Motstandet var emotionellt och gestaltades i harda tongangar. Férandringen ar inte riktigt i mal

an men majoriteten av respondenterna menar att forandringen forbattrat arbetssituationen.
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Figur 6. Sambandet mellan kallorna till motstandet och autonomi
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5 Diskussion
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Figur 7. Diskussionsavsnittet upplagg

| empirin och analysen har argumentation kring potentiella anledningar till det starka
motstandet gjorts men dven hur motstandet gestaltades. Motstandet visar sig vara starkt kopplat
till autonomi. | detta avsnitt kommer vi att diskutera fragestallningarna samt hur autonomin
och den kollegiala styrformen paverkat forandringsprocessen i forhallande till befintliga teorier

som presenterats i kapitel 2.

5.1 Autonomi

Varje avdelning hade sina egna administratorer och sa hade institutionen haft det lange. Detta
bekanta sétt att arbeta blev en slags trygghet foér medarbetarna och nér detta riskerade att
forandras och 6verga till nagot som vissa ansag vara en dalig losning uppstod motstandet.
Mabin, Forgeson och Green (2001) namner férandringen av vanor som en kélla till motstandet.
Forskarna och andra medarbetare pa institutionen var vana vid att ha en alltiallo administrator
pa avdelningen dar man kan knacka pa och fa hjalp med det mesta. Att andra pa detta och ta
ifran administratorerna skakar tryggheten. Forfattarna talar dven om “ridslan for det okédnda”
som en anledning till motstand. Under intervjuerna framgick det daremot inte att det var en
rédsla for det okdnda men snarare radsla for det k&nda. Skeptikern som motsatte sig
forandringen hade en tydlig uppfattning av vad resultatet av férandringen skulle bli och
motsatte sig just det. Avdelningsforestandare Anders visste att en forandring som denna skulle
paverka hans arbete pa ett satt som han inte tyckte om. Motstandet berodde darav inte pa
réadslan for det okanda utan snarare rédslan for att forlora sin autonomi. Det var oro kring

trygghet da de etablerade arbetssatten hotades.

Utover radslan for det kanda fanns det dven tecken pa politiskt motstand som Sveningsson och
Sorgarde (2019) forklarar som viljan att bevara sina egna intressen, inflytande, och att inte

mista kontrollen. En anledning till att politiskt motstand uppstar ar enligt forfattarna forlusten
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av makt. Makt namns manga ganger under intervjuerna som ett satt for flera respondenter att
forklara varfor de tror att de skeptiska individerna gjorde  motstand
“...avdelningsforestandarna hade mycket makt. Och det ville de ju ha kvar”, “de var rddda att
tappa makt”, “det dr makt det handlar om”. Makten Over den administrativa personalen
forflyttas fran avdelningsforestandarna till den nya administrativa chefen Anna. Nagra av
respondenterna som Vi intervjuade upplevde att en stor del av motstandet berodde pa
egenintresse. Efter forandringen var det mer byrakrati som skulle tas igenom och man kunde
inte langre ga tvars over hallen for att prata med sin administratér. Nu behdver de istallet
“skicka 25 mail fram och tillbaka” dar de far hjalp av olika administratorer. Detta gar emot
deras intressen som ar att géra jobbet sa enkelt som mojligt sa att de slipper skicka manga mail

och kan fokusera pa sin forskning. Det leder alltsa till uppkomsten av politiskt motstand.

Aven Mabin, Forgeson och Green (2001) forklarar hur forlusten av kontroll kan vara en killa
till forandringsmotstand. Forfattarna menar pa att upplevelsen &r att forandringen ar gjort mot
en och inte av eller for en. Beslutet om forandringsprocessen pa institutionen upplevdes av
vissa som att det togs uppifran och att man inte tog hansyn till asikter fran verksamheten.
Institutionen har lange praglats av den kollegiala styrformen och kanslan av autonomi.
Medarbetarna ar vana vid att arbeta sjalvstandigt och flexibelt men har tidigare &ven haft stort
inflytande pa beslutsprocesser. Det minskade inflytandet kan darav bara med sig ett missnoje

som leder till motstand.

Det kulturella motstandet som Sveningsson och Sorgarde (2019) talar om innebér att de
anstallda gar emot forandringen som foljd av en réadsla eller hot mot befintliga varderingar och
radande kultur. En stor del av institutionens kultur praglas av traditioner om hur man alltid
gjort och den akademiska frihet som da ibland spiller ut éver andra aspekter pa arbetsplatsen
som inte ar relaterad till forskningen. Institutionen har sett ut och fungerat pa ett visst satt och
nar de anstéllda upplever att detta utmanas eller hotas sa uppstar aven incitament for kulturellt
motstand. Detta exempelvis da den administrativa personalen inte langre ar placerad ute pa

avdelningen.

Yiterligare kallor till motstand kan vara ledningens bristande formaga i meningsskapande.
Avdelningsforestandare Anders upplevde att anledningen till att den administrativa personalen
var missndjda inte berodde pa att de satt placerade ute pa avdelningarna. Ledningen daremot

trodde att det var just detta som resulterade i missndje och sag da ett behov av forandringen.
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Det fanns saledes en splittrad bild av situationen. Sveningsson och Sorgarde (2019) skriver om
att bristen pa Overtygelse om forandringen samt otydlighet kring forandringen leder till
motstand. | detta fall var det olika uppfattningar till varfor den administrativa personalen var
missnojd och darmed vilken sorts fordndring som behdvs for att forbéattra situationen. Beslut
togs trots oenigheten och kénslan av kontroll minskade bland de skeptiska da beslutet om
inférandet av forandringen togs utan dem. | en organisation som styrs kollegialt kan detta vara
en sarbar punkt dar manga garna vill vara med i beslutsprocessen. Denna kansla av forlorad

kontroll och makt &r en mdjlig anledning till att motstandet uppkom.

5.2 “Motstandet blev emotionellt”

Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) beskriver som tidigare ndmnts fyra olika typer av
motstand. FOr denna organisationsforandring har tva typer av motstand identifierats; det aktiva
motstandet och det passiva. Det aktiva motstandet inkluderar aktiva protester vilket denna
organisationsforandring har. Protesterna beskrivs som k&nslomassiga vilket &ven detta citat
exemplifierar; “Sa motstandet blev emotionellt. Det blev utbrott, grat. Det var inte s& mycket
ilska men radsla och oro var vildigt pdtagligt” (Administrativ chef Anna). Da besluten
avseende karnverksamheten tidigare ofta fattats tillsammans av kollegiet, déribland larare och
forskare skiljde sig denna forandring avsevart. Det aktiva motstandet kan kopplas till

skeptikernas egna identitet och viljan av att ha kontroll.

Det passiva motstandet forklarar Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) som en form av
ogenomtankt beteende. Det gar att diskutera om det verkligen handlar om ogenomténkt
beteende eller om motstandet faktiskt var genomtankt beteende. Skeptikerna hade ett mal med
sitt motstand och fick till slut ndgon form av kompromiss som de troligtvis inte hade fatt om
de inte hade visat motstand. De skeptiska individerna till forandringen beskrivs av flera
respondenter som kritiska. Detta gar dven att koppla till denna grupps identitet. Som namnt
ovan gestaltades motstandet pa olika sétt. Avdelningsforestandare Anders forklarar att han till
en borjan varit besviken pa sina kollegor som inte uppvisat sitt missnoje pa samma satt. Att
uttrycka och presentera sitt forandringsmotstand till andra visade sig inte vara en sjélvklarhet
for alla. Att undvika att uttrycka sina tankar och asikter kring forandringen kan sékerligen
grunda sig i manga olika anledningar. Det kan mojligen bero pa den kollegiala aspekten pa
arbetsplatsen som gor att man garna vill halla sig neutral dd man inte vet hur ett

stallningstagande kan paverka en sjalv da det inte finns en tydlig hierarki. Eftersom
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chefspositionerna dndras var tredje ar har prefekten och avdelningscheferna en speciell position
som forutsatter att man blir vald av sina underordnade. Under ndstkommande mandatperiod ar
det sannolikt en av ens kollegor som blir vald och intar chefspositionen. Anders menar att det
kan ha varit positivt for forandringen att alla inte var lika uttrycksfulla i motstandet som han

da det mojligtvis hade skadat institutionen.

Mabin, Forgeson och Green (2001) skriver om bitterhet som skapas dar forandringsmotstandet
kvarstar pa grund av upplevelsen av bristande respekt under tidigare skede av
forandringsprocessen. Konversationerna och motstandet blev patagligt dar det beskrevs som
att “Det var ganska hdrda tongdngar och jag kom hem med ndsblod”. Kanslorna var
involverade i forandringsprocessen fran det forsta stadiet. Det fanns en risk att dessa kanslor
lett till en bitterhet som i sin tur lett till motvillighet under resterande del av

forandringsprocessen.

5.3 Kollegialitet i fokus

Det starka motstandet visade sig i studien till viss del vara produktivt da det ledde till att
organisationsforandringen inte kunde slutféras till fullo. Respondenten som gjorde mest aktivt
motstand lyckades fa till en kompromiss och administratéren pa denna avdelning har inte flyttat
ifran avdelningen. Alvesson (2015) forklarar betydelsen av att bjuda in de anstéllda redan innan
forandringsprocessen dragit igang. Respondenterna som motsatt sig denna férandring uppger
att det vid ett flertal tillfallen fanns moten for att diskutera hur forandringen skulle ga till.
Daremot anser dem att deras asikter inte togs i beaktning nar ett beslut fattades.
Organisationsforandringen ledde darmed till en forlust av tillit for sidan som uppvisade sitt
motstand. Skeptikerna uppger att det finns en minskad tillit till ledningen och organisationen i
sig efter forandringen. Lindkvist, Bakka och Fivelsdal (2014) forklarar att minskat fortroende
for ledningen kan resultera i motstand men behandlar inte scenariot dar det finns ett initialt
fortroende fore forandringen men att det minskar under genomférandet. | detta fall ledde
organisationsforandringens struktur och implementering till ett minskat fortroende for
ledningen. Den kollegiala styrformen grundar sig i ett samspel mellan medarbetare dér
individens egna ansvar och asikter vardesatts, brist i fortroende kan paverka detta samspel.
Institutionens kollegiala struktur togs inte i beaktning vid forandringen. Istéllet designades
forandringen mer utifran ett linjestyrt perspektiv dar direktiven kom uppifran ledningen. Det

verkar som att man gick in i forandringen med att linjestyrningen ar viktig med tanke pa
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omorganisationen och att kollegialiteten mojligen hamnade i bakgrunden. I och med att den
kollegiala dimensionen anses véga tungt ar det svart att driva en linjestyrning i detta fall, vilket
kan hanga ihop med forandringsmotstandet. Avdelningsforestandare Anders upplevde
dessutom att det inte fanns utrymme for hans asikter och idéer utan beskriver istallet hur flera
pa institutionen kande sig verkorda av ledningen. Svenningsson och Sorgarde (2019) forklarar
att de positiva foljderna av motstand kan vara minskning av apati och grupptéankande. Anders
menar pa att forandringen nog hade sett likadan ut idag men att ledningen efter férandringen
blivit mer forsiktig. Han forklarar att det efter forandringen blivit béttre och mer lyhort.
Avdelningsférestandare Anders menar pd att ledningen med stor sannolikhet blivit mer lyhorda

pa grund av radslan for polarisering, att institutionen ska delas upp i grupper.

Sveningsson och Sorgéarde (2019) beskriver &ven vikten av att inte doma de skeptiska
individerna for fort och beskriva dessa som irrationella och problematiska. Under intervjuerna
beskrevs skeptikerna som vanligtvis rationella ménniskor som agerade irrationellt vilket kan
vara ett fall av att doma de skeptiska individerna for fort. Det gar att diskutera om det &r
irrationellt att motséatta sig en forandring som man anser forsvarar ens vardag och sitt arbete.
Vidare forklarar forfattarna hur motstand ofta kan bidra till nagot positivt for
organisationsforandringen. Under denna forandring finns det delade asikter om hur stor
paverkan motstandet hade pa det slutgiltiga resultatet. Den skeptiska gruppen argumenterar for
att deras asikter inte tagits i beaktning vid beslutsfattandet. Samtidigt menar dessa pa att deras

avdelning nagorlunda fatt sin vilja igenom och att en kompromiss gjorts.

5.4 Férebygga motstand

Alvesson (2015) foreslar flera satt for hur man kan férebygga motstand. Det foreslas bland
annat att bjuda in de anstéllda som deltagare innan forandringen borjar implementeras. | denna
forandringsprocess fanns det workshops, enkater och 6ppna moéten dar de anstéllda fick
mojlighet att uttrycka sina asikter om den kommande férandringen. Daremot var det inte fragan
om férandringen ska ske utan snarare hur férandringen skulle genomforas. Beslut hade redan
fattats av prefekten baserat pa medarbetarundersékningen om att en forandring ska ske.
Avdelningsforestandare Anders, som var en av de drivande skeptiska individerna, uppfattade
dock inte detta som att de var inbjudna i fordndringen utan att det istallet upplevdes som
“riggat” ddr deras asikter egentligen inte hade nagon betydelse. Detta dr dven ett stort steg fran

det kollegiala beslutsfattandet som institutionen vanligtvis praglas av.

38



Mrso, Gacic & Nilsson

Sveningsson och Sorgarde (2019) skriver om att tydliggora behovet av férdndringen, framkalla
angest och skuldkéanslor samt psykologisk trygghet som ett sétt att férebygga motstand och fa
langsiktiga resultat. Under intervjuerna framgick det att uppfattningen om behovet av
forandringen skiljde sig at bland respondenterna. Vissa sag det som en sjalvklarhet att
forandringen behdvde genomfdras medan andra hade en helt annan bild om vad problemet var
och tyckte darfor inte att denna foréandringen var nodvéandig och snarare skadlig for
organisationen. Ledningen lyckades alltsa inte vertyga alla om behovet av férandringen eller
att just denna férandringen var ratt vag att ga. Det framgick inte heller av intervjuerna att de
skeptiska individerna hade nagon slags angest eller skuldkanslor av att motsatta sig en
forandring som handlade om den administrativa avdelningens arbete dar HR-administrator

Helena till och med upplevde att de skeptiska inte brydde sig om administratorerna.

Under intervjun med den administrativa chefen Anna berattade hon hur det krévdes en
omstéllning av tankesatt dar hon snabbt fick forsta att det handlar om att forandra manniskorna
och kulturen pa organisationen. Sveningsson och Sérgarde (2019) talar om hur spraket
paverkar mottagligheten till informationen och att det finns varde i att anpassa spraket till det
etablerade spraket som redan finns pa institutionen. For att gora detta fick den Anna bland
annat dndra sitt satt att formulera sig dar hon berattade att en andring fran “bortre gréins” till
“malbild” var ett effektivt satt att géra manniskorna mer benédgna att lyssna och dérefter minska
motstandet. Att anpassa spraket och anvanda begrepp som upplevs mer “mjuka” visade sig
vara anvandbart i detta fall. FOrfattarna presenterar &ven storytelling som en teknik att minska
motstand genom meningsskapande. Detta var inte en taktik som verkar ha anvénts utifran
intervjuerna da avdelningsforestandare Anders berattar att han till och med upplevde att
hérskartekniker anvandes av ledningen under motena. For att anvanda sig av storytelling hade
ledningen behovt anvéanda sig av meningsfulla, engagerande och Overtygande berattelser
kopplat till radande situation. Aven har ar den kollegiala aspekten viktig da institutionen till
stor del bygger pa samspel och medbestammande och forandringar blir effektiva om ledningen

lyckas 6vertyga alla inblandade om att beslutet som tagits ar det basta for institutionen.
6 Slutsats

Studien har undersokt forandringsprocessen pa en institution samt de anstalldas upplevelse om
forandringsmotstandet som uppkom. De anstélldas upplevelser av forandringen skiljer sig at

dar en grupp ansag att forandringen gjordes for dem medan en annan grupp ansag att
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forandringen gjordes mot dem. Motstandet gestaltades emotionellt som en f6ljd av stravan for
autonomi och for att hantera det skedde det en kompromiss. Anledning till att studien utférdes
var for att befintlig motstandsforskning brister i perspektiv om hur det ser ut i kollegialt styrda
organisationer samt att de inte tar hansyn till den lokala naturen pa organisationen, vilket
inspirerade amnet och perspektivet pa studien. Vart bidrag ar att nyansera dessa befintliga
teorier med ett djupare perspektiv pa hur kollegialt styre paverkar forandringsprocessen samt
vilka brister och mdjliga verktyg som kan anvandas i framtida forandringar och
omorganisationer. Denna studie konkretiserar teorierna med ett specifikt fall och personliga

upplevelser.

Av studien framgar det med stod i den empiriska analysen att den kollegiala aspekten och dess
autonomi har haft stor inverkan pa forandringsprocessen och motstandet. Det kollegiala styret
och kulturen pa arbetsplatsen har bidragit till forvantningar fran de anstallda pa institutionen
att vara mer involverade i beslutsfattande, &ven vad géller forandringsarbete, vilket i det
studerade fallet resulterade i motstand. Aven spraket som anvindes visade sig vara en viktig
aspekt i forandringsprocessen dar studien visat varde i att anpassa spraket till det redan

etablerade spraket pa organisationen.

6.1 Praktiska och teoretiska implikationer

De praktiska implikationerna som framkommit i studien ar att det &r viktigt att forsta att
styrningen av organisationen har en inverkan pa forandringsprocessen och eventuellt
forandringsmotstand. 1 en verksamhet som den studerade institutionen dar den kollegiala
aspekten spelar stor roll ar det viktigt att cheferna lyssnar pa sina anstilla och vice versa.
Studien visar orsaker till motstandet och darefter forslag pa hur man kan forebygga samt
hantera det. Ytterligare praktisk relevans ar att det kan hjalpa organisationer med liknande
styrform att forbereda organisationsférandringar. Ur ett teoretiskt perspektiv har vi kunnat se
den kollegiala aspekten vid organisationsforandringar och vilken paverkan detta har pa
implementeringen. Manga organisationsteorier har tidigare varit generella och inte tagit hansyn
den lokala naturen pa en organisation dar vi nu synliggjort vikten av att gora sa. Vidare finns

det dven vissa konkreta teoretiska bidrag som sprakets betydelse vid forandring.
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6.2 Begransningar och forslag pa vidare forskning

Studien har utforts pa en universitetsinstitution i Sverige vilket begransar resultatet pa studien.
Antalet intervjupersoner i denna studie har i forhallande till institutionens storlek varit fa vilket
ar en begransning. Studien ar dven begransad i representativitet for institutionen da det finns
manga fler potentiellt vardefulla perspektiv pa institutionen som inte beaktades i studien, bland
annat prefekten och larare. En annan begrénsning med studien ar att intervjuerna holls relativt
langt efter borjan pa forandringsprocessen vilket kan medfora en begransning av

respondenternas minnesbild.

Som forslag pa vidare forskning ser vi att fler studier med fler respondenter genomfors pa
arbetsplatser med liknande styrning. Detta kan exempelvis goras pa fler universitet i Sverige
eller andra organisationer med framtradande kollegial styrning. En tanke som har véckts under
studiens gang & om motstandet hade sett likadant ut om det hade varit samma
forandringsprocess men med en annan typ av forandring. For att verkligen undersoka
kollegialitetens paverkan hade det varit bidragande med flera olika typer av férandringar for
att battre kunna skilja pa vilken paverkan sjélva forandringen har respektive styrformen. Att fa
studera en arbetsplats innan en forandring for att darefter félja med under processen med
kontinuerliga intervjuer och observationer kan minska risken att viktig information eller

vardefulla insikter gar forlorade med tiden.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Intro
- Beratta kort om dig och din roll pa institutionen

- Vad utfor du/ni for arbete?

Strategi och handlingssatt
- Vad var det som héinde sé att ni insdg att det krdvdes en fordandring? (ev. “tyckte du det
behdvdes en forandring?”)

- Vad var malet med forandringen? / Vad hoppades du att forandringen skulle leda till?

Design
- Fick du nagon information om hur foérandringen skulle se ut?
- Om ja, vad tyckte du om designen/ detta tillvagagangssattet?

- Om nej, 6nskar du att du hade fatt det?

Implementering och interaktion
- Hur har upplevde du att implementeringsarbetet?
- Hur paverkade det dig och ditt arbete?

Mottagande och tolkning
- Vad mottes ni av for mottagande/ reaktioner i samband med implementeringen/ att
forandringen implementerades?
- Hur mérkte du av motstandet?
- Upplevde ni nagot typ av motstand till forandringen?
- Hur hanterade ni detta?

- Tolkade du och dina kollegor férandringen pa samma sétt?

Resultat och utfall
- Vad skulle du s&ga om resultatet av implementeringen?
- Gick det som forvéntat?
- Vad marker ni for skillnader?
- Ar det ngot som inte blivit som ni tankt?

- Finns det nagot ni hade gjort annorlunda?
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Outro

Vad fungerade?

Vad fungerade inte?

Finns det nagot mer du vill beratta som vi inte har fragat om?

Far vi hora av oss om vi kommer pa fler fragor i efterhand?

Mrso, Gacic & Nilsson
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