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Sammanfattning

Syftet med studien var att underséka medarbetarnas upplevelse av vilken roll
ledarskapet haft for deras kénsla av samhorighet med organisationen under en
organisationsforandring samt vilken roll ledarskapet har haft for deras installning till
organisationsforandringen. Undersokningen har baserats pa sex intervjuer av
medarbetare som tidigare arbetat pa tva separata forvaltningar och som vid
intervjutillféllet slagits ihop till en sektor. Studien antydde att respondenterna upplevde
att ledarskapet hade en roll i hur de upplevde samhdrighetskanslan till organisationen
samt for deras attityd till organisationsférandringen. Detta genom att de anstallda
upplevde en otydlighet i malsattningen i forandringen, att kommunikationen mellan
cheferna och medarbetarna hade upplevts som bristfallig samt att medarbetarna inte
hade upplevt delaktighet i forandringen. Studien antydde &ven att det kunde varit till
gagn om ledningen hade arbetat med att uppratta en ny kollektiv identitet pa den
sammanslagna sektorn for att 6ka kanslan av samhorigheten mellan de tidigare tva

separata forvaltningarna.

Nyckelord: Organisationsforandring, ledarskap, samhorighet, arbetstagare motstand



Titel: Employees’ Experience of Leadership During an Organizational Change in a

Municipality in Central Sweden.
Abstract

The purpose of this study was to investigate the employees' experience of the role
leadership has had for their sense of affinity to the organization during an organizational
change and the role the leadership has had for their attitude towards that change. The
study is based on six interviews of employees who previously worked on two separate
administrations and who, at the time of the interview, were merged into one sector. The
study suggested that the respondents felt that the leadership has had a role in how they
experienced affinity towards the organization and their attitude toward the
organizational change. This was because the employees experienced an ambiguity in the
objectives of the change, that communication between the managers and employees had
been perceived as deficient and that the employees had not experienced participation in
the change process. The study also suggested that it could be beneficial for the
management to work on establishing a new collective identity in the merged sector in

order to increase the sense of cohesion between the former two separate administrations.

Keywords: Organizational change, affinity, leadership, employee resistance
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Introduktion
Organisationsforandring
Genom forandring i arbetet forsvinner tryggheten i det bekanta och arbetstagaren maste
anpassa sig efter nya krav fran organisationen. Det finns tva olika typer av
organisatoriskt forandringsarbete, forbattringar och total fornyelse. Forbattringar
handlar om att utveckla den redan befintliga verksamheten och sprida den till
narliggande omraden. Total fornyelse skapar daremot nya problem som kraver nya
l6sningar. Malséttningen ar ofta otydliga vid total fornyelseforandringar vilket skapar
oro hos bade enskilda arbetstagare men &ven arbetstagarna som grupp (Erikson, 2017;
Granberg 2013).

En avgorande faktor for hur vél och effektivt en organisationsforandring kan
genomforas ar graden av motstand till forandringen hos arbetstagarna da den manskliga
faktorn ar den viktigaste delen som avgor om ett forandringsarbete blir framgangsrikt
eller inte (Roald & Edgren, 2001).

En nyckel till effektivt forandringsarbete ar kommunikation, utan detta riskerar
forandringsarbetet att stagnera helt. Alla parter maste lyssna pa varandras asikter och
utifran det 6ppna en dialog dar man kan ge respons pa det som de olika parterna sager.
Det ar dven viktigt att forandringar genomfors pa det satt som utlovats eftersom det
annars kan skapa en 6kad oro hos arbetstagarna. En 6ppen dialog med arbetstagare ar
essentiellt for en framgangsrik och varaktig forandring (Erikson, 2017; Granberg,
2013).

Hur arbetstagare reagerar pa en organisationsférandring ar valdigt komplext. En del
upplever forandringen som spannande och finner det roligt med nya arbetsuppgifter och
arbetskamrater medan andra upplever oro och radsla (Holmstrom & Ohlsson, 2015).
Om en anstélld ar motiverad till fordndringen anvéander den sina resurser for att
underlatta den. Om den anstallde inte ar motiverad till forandringen sa 16sgors inte deras
resurser utan anvander istéllet sin kraft till att motarbeta férandringar antingen medvetet
eller omedvetet. Detta tillstand kan medfora att nagra anstallda soker andra arbeten men
aven att rykten sprider sig, negativa diskussioner samt att chefen far skulden till

forandringen (Granberg, 2013).

Ledarskap och organisationsférandring

Hogan och Kaiser (2005) definierar ledarskap som férmagan att fa en grupp att prestera
béttre i jamforelse med andra relevanta grupper och uppratthalla denna prestation i
gruppen genom att asidosatta sina egna ambitioner och istallet handla for gruppens



bésta. En arbetstagares reaktion gentemot en organisationsférandring ar inte endast
beroende av innehallet i forandringen utan dven av hur organisationsforandringens
process genomfors (Van der Voet, Kuipers & Groeneveld, 2015).

Transformatoriskt ledarskap har identifierats som en effektiv ledarskapsstil under
organisationsforandringar. FOr att bedriva transformativt ledarskap krévs det att
ledarskapet, med inflytande fran arbetstagarna, skapar gemensamma visioner och
varderingar samt forser arbetstagarna med individuellt stod. Detta kan forbattra
arbetstagarnas prestationer samt 6ka deras forstaelse for till exempel férandringsarbeten
inom organisationen. Transformatoriskt ledarskap kan dven skapa en medvetenhet hos
arbetstagarna och leda till att de ser bortom sina egna intressen och aven handlar for
gruppens bésta (Bass, 1990; Svedberg, 2003; Van der Voet et al., 2015).

Vad som styr en arbetstagare instéllning gentemot ledarskapet ar bland annat
psykologiska mekanismer sasom kollektiv/social arbetsrelaterade identitet samt
arbetstagarens personliga identitet. Enligt den sociala identitetsteorin styrs en individs
uppfattning av sin personliga identitet utifran sin sociala grupptillhérighet.
Grupptillhdrigheten utgdrs av individens relationer till olika organisationer och
individens sociala umgangesgrupper pa arbetsplatsen och i privatlivet. Denna
grupptillhdrighet kan &ven gora att individen arbetar for gruppens gemensamma mal
istallet for endast sina egna malsattningar. Darfor blir ett effektivt ledarskap beroende
av formagan att paverka arbetstagarnas sociala kognition- och identitetsprocesser (Ding,
Li, Zhang, Sheng & Wang, 2017; Ling, Guan & Chen, 2018).

Ling et al. (2018) och Ding et al. (2017) syn pa ledarskap forefaller darfor att
stdimma dverens med Hogan och Kaiser (2005) definition av ledarskap och galler
sannolikt dven ledarskapet under en organisationsférandring. Da det troligen ar lattare
for ledningen att fatta beslut utan hansyn till arbetstagarnas asikter kan det ses som att
handla for gruppens bésta att involvera medarbetarna i organisationens
forandringsarbete, vilket tdnkbart kan starka den social samhorighetskanslan. Det ar
aven ténkbart att arbetstagares negativa attityd och installning gentemot en
organisationsforandring kan motverka ett optimalt genomférande av forandringsarbetet.

Etiskt ledarskap ar viktigt under en organisationsforandring da det skapar en tillit
gentemot ledningen hos arbetstagarna. Tillsammans med arbetstagarnas delaktighet
under forandringsarbetet kan etiskt ledarskap aven paverka arbetstagarna prestationer
(Sharif & Scandura, 2014). Etiskt ledarskap kan kopplas till Hogan och Kaiser (2005)



syn pa att ledarskap handlar om att satta gruppens basta for sina egna intressen da detta
kan ses som nagot etiskt dnskvart.

Tillitsbaserad styrning ar ett arbetssatt vilken syftar till att 6ka kvalitén i offentligt
finansierade organisationer genom att 6ka tilliten till anvandaren av tjanster och
tjanstebemotande yrkesgrupper. Bringselius (2017) menar att det finns outnyttjad
potential bland medarbetare och chefer och att man inte tar tillvara pa deras
engagemang och kunskap. Idag finns ett behov och en ambition att utveckla ledning och
styrning mot mer tillit menar Bringselius (2017). Att kanna tillit &r ett psykologiskt
tillstand som innebér att acceptera en svaghet vilken ar baserad pa positiva férandringar
pa andras beteende eller intuitioner (Mozumder, 2016).

Att motsétta sig en forandring ar nagot medfétt som grundar sig i att manniskor
tycker om det som &r bekant och bekvamt. Nar individen utsétts for en forandring
uppstar det darfor en form av sorgeprocess hos denna. Detta gor att nar arbetstagare
visar motstand gentemot en forandring inom en organisation ses detta ofta som ett
problem fran ledningen. Det ses som ett trauma som arbetstagaren maste dverkomma
och liten hansyn tas till vad invandningarna faktiskt bestar av. Invandningarna kan dock
vara helt legitima och om de tas pa allvar kan de bidra till ett battre forandringsarbete
inom organisationen. Detta kraver en 6ppen dialog mellan ledningen och arbetstagarna
och att ledningen faktiskt lyssnar till vad som ligger bakom motstandet till férandringen
och kan till och med behéva driva en férhandling med arbetstagarna for att hitta en
l6sning pa de invandningar som framkommer. Gors inte detta kan det medfora att

arbetstagarna inte blir verkligt delaktiga i forandringsprocessen (Bringselius, 2014).

Ledarskapets utmaningar under organisationsférandring

Enligt Raold och Edgren (2001) finns det tre problemomraden som kan skapa motstand
hos arbetstagare gentemot strukturella organisationsférandringsprocesser, vilket
sannolikt dven kan aterfinnas under andra typer av organisationsforandringar. Forsta
problemomradet ror otydliga mal fran ledarskapet gallande vad malen med
organisationsforandringen ar. Ar malen otydliga, svarforstaeliga eller om de inte ses
som acceptabla, genom att ga emot arbetstagarnas personliga och professionella mal,
blir de 6ppna for egna tolkningar hos arbetstagarna. Detta medfor att arbetstagarna inte
tror pa den officiella motivationen till organisationsforandringen utan misstanker att det
finns bakomliggande motiv till varfér den genomfors vilket skapar en frustration hos

arbetstagarna. Detta anser Raold och Edgren (2001) kan motverkas genom att



arbetstagarna far ett stort och verkligt inflytande i utformningen av malen med
organisationsforandringen men aven i hur foérandringsprocessen ska se ut. Forbises
arbetstagarnas personliga prestationer i det vardagliga arbetet under
organisationsforandringen medfor detta ytterligare frustrationer.

Raold och Edgrens (2001) andra problemomrade ar organisationskulturen.
Organisationskulturer dr unika och &ven organisationer som bedriver liknande
verksamheter utvecklar olika organisationskulturer. Nar organisationsférandringen
medfor att tva organisationskulturer slas samman, vid till exempel en sammanslagning
av tva verksamheter, upplever arbetstagarna ett hot mot sin egen organisationskultur. De
forsoker saledes skydda och uppratthalla sin egen kultur medan de forsoker undvika
inflytande fran den andra verksamhetens kultur. For att underlatta en
organisationsforandring, sarskilt en som rér en sammanslagning av tva verksamheter,
maste saledes organisationskulturen forandras vilket ar nastintill omajligt enligt Raold
och Edgren (2001). Det ar forst nér arbetstagarna ser organisationsforandringen som
nagot nodvandigt, inte bara for organisationen utan aven for sig sjalva, som de 6ppnar
sig for en férandring av organisationskulturen.

Tredje problemomradet ror arbetstagarnas individuella osakerheter vilket ror bade
deras personliga och professionella osakerheter gentemot framtiden. Arbetstagarna kan
uppleva att organisationsforandring utgora ett hot mot deras prestige, auktoritet,
position eller tidigare framgangar i organisationen. Detta skapar en oro hos
arbetstagarna vilket i varsta fall kan medfora att arbetstagaren sager upp sig fran sin
tjanst som i sin tur utgor en risk for att organisationen forlorar viktig kompetens. Raold
och Edgren (2001) anser att detta kan motverkas genom en tydlig motivationsstrategi
dar ledningen ger bekréftelse och feedback pa arbetstagarens prestationer i det
vardagliga arbetet, sarskilt under organisationsforandringen.

Tidigare forskning

Arbetstagarnas upplevelse av ledarskapet under en organisationsférandring har inte
tidigare undersokts i nagon stdrre grad. Tidigare forskning har fokuserat pa ledarskapets
roll i genomforandet av en effektiv organisationsforandring men inte hur detta har
upplevts av arbetstagarna. Tidigare forskning har aven till stor del haft en kvantitativ
metodik vilket har gjort att en kvalitativ studie med fokus pa arbetstagarens upplevelse
av ledarskapet under en organisationsforandring kan bidra med nya insikter for hur ett
effektivt forandringsarbete kan genomforas.



Organisationen och dess forandringsarbete

Denna studie ror en storre pagaende organisationsférandring inom en kommun i
Mellansverige. Kommunen har vid studietillfallet cirka 100 000 invanare och prognosen
visar att kommunen gar mot 120 000 invanare. Det togs ett politiskt beslut att
omorganisera inom kommunen for att effektivare kunna anvénda de skattemedel som
finns, standardisera ekonomi, HR och verksamhetsutvecklingsprocesserna inom
kommunen samt att infora tillitsbaserad styrning och ledarskap. Som en del av detta
arbete har de som tidigare var sju forvaltningar slagits ihop till fyra sektorer. Denna
studie kommer fokusera pa tva tidigare separata forvaltningar som till foljd av

organisationsférandringen blivit en gemensam sektor.

Syfte

Syftet med denna studie var att undersdka vilken roll, arbetstagarna upplever att
ledarskapet haft for deras samhdrighetskansla gentemot Kommunen under en pagaende
organisationsforandring. Syftet var &ven att undersoka vilken roll, arbetstagarna

upplever att ledarskapet haft for deras instéllning till organisationsférandringen.

Fragestallning

Utifran syftet far studien tva fragestéllningar:

1. Vilken roll upplever medarbetarna att ledarskapet haft for deras kansla av
samhdrighet med organisationen under en pagaende organisationsforandring?
2. Vilken roll upplever medarbetarna att ledarskapet haft for deras installning till

organisationsforandringen?

Metod

Denna kvalitativa studie har genomforts via semistrukturerade intervjuer. Detta ansags
som passande da studiens syfte var att undersoka arbetstagarnas subjektiva upplevelse
av ledarskapet under en pagaende organisationsforandring (Braun & Clarke, 2013). En
semistrukturerad intervjuguide skapades och kan ses i bilaga 1. Intervjuguiden
anpassades efter studiens syfte vilket ar ett krav far en lyckad kvalitativ studie (Braun &
Clark, 2013).

Semistrukturerade intervjuer anvands ofta vid kvalitativa studier eftersom det ger en

strukturerad grund att utga ifran men samtidigt ar flexibla och kan anpassas efter
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respondenten (Braun & Clarke, 2013). Braun & Clarke (2013) rekommenderar dven att

en intervjuperson max kan halla i en intervju per dag for att behalla fokus. Forkunskaper
om den undersokta organisationen och bekantskap till respondenter ses som acceptabelt
i en kvalitativ undersékning och behover inte ha nagon inverkan pa resultatet (Braun &

Clarke, 2013).

Deltagare och urval

Studien genomfordes inom en sektor i en medelstor kommun i Sverige med totalt sex
deltagare. Respondenterna valdes ut genom ett strategiskt urval i samrad med
kontaktpersonerna pa organisationen med kriterierna att ha en sadan stor variation som
mojligt i deltagarnas alder och anstallningstid i organisationen. Hade flera
urvalskriterier anvants fanns risken att studien inte fick den breda synvinkeln pa
fragestallning som dnskades (Braun & Clark, 2013). Respondenterna hade inom sektorn
olika arbetsuppgifter, vilket varierade fran praktiskt till administrativt arbete, men alla
verkade under samma sektorchef. | studien deltog fyra kvinnor och tva man mellan 40-
62 ar dar medelaldern var 52 ar. Sex deltagare ansags som tillrackligt da kvalitativa
studier ofta har ett lagre antal deltagare &n kvantitativa studier (Braun & Clark, 2013).

Tillvagagangssatt

Organisationen var under en stor omorganisering dér tidigare sju forvaltningar inom
organisationen reducerats till fyra sektorer. Pa den ena av forvaltningarna valde
enhetschefen ut tre passande respondenter for deltagande varav en av dessa
respondenter valde att inte delta. P4 den andra sammanslagna forvaltningen valdes fyra
respondenter ut av en HR-konsult. Dessa blev oss tillhanda via mail. Respondenterna
kontaktades via mail och fick forst en bekréaftelse pa deltagande i studien och sedan, vid
ett andra mail, ytterligare information om studien samt ett bifogat missiv, se bilaga 2.
De fick &ven ett dokument med, av oss, foreslagna datum och tider for dem att boka in
sin intervju. Respondenterna fick en personlig kod att anvanda vid bokning for att
sékerstalla deras anonymitet. Den personliga koden slumpades fram genom Googles
Random Number Generator. | mailet framgick att bokningen skulle ske inom en vecka.
Respondenterna kunde vélja mellan tio tider, fem formiddagstider och fem
eftermiddagstider. Efter tidsbokningen skickades ytterligare ett mail ut med bekréftelse
pa intervjutiden. Intervjuerna skedde pa respondenternas egen arbetsplats i ett ostort
rum som respondenten sjalv valt. Intervjuerna varierade mellan 45 - 75 minuter och

11



skottes vaxelvis mellan oss, dar den ena forde intervjun och den andra antecknade.
Samtliga intervjuer spelades in via en diktafons-app. i mobilen med respondenternas

samtycke.

Dataanalys

Den data som samlades in under de semistrukturerade intervjuerna analyserades genom
en induktiv tematisk analys vilket gar ut pa att hitta gemensamma teman i den
insamlade empirin (Braun & Clarke, 2013). Insamlad data transkriberades, var

efter transkriberingarna analyserades for att hitta gemensamma koder som kunde
utvecklas till teman. Denna kodning mynnande ut i fyra teman efter det att
gemensamma koder slagits samman. Varje tema blev dessutom tilldelad tva till tre

underteman som valdes ut i samband med framtagandet av studiens huvudteman.

Forskningsetiska dvervaganden

Studien har efterfoljt Vetenskapsradets (2002) forskningsetiska 6vervaganden for
humanistisk samhallsvetenskaplig forskning. I enlighet med dessa informerades
samtliga respondenter via missiv och verbalt om att deltagandet var frivilligt och kunde
avbrytas nar som helst samt att all insamlad data skulle hanteras konfidentiellt och
presenteras anonymt i rapporten. De informerades om att organisationens namn skulle
framga i rapporten, dock andrades detta beslut efter 6verlaggning med handledaren for
studien for att ytterligare varna om deltagarnas anonymitet. Kommunen,
forvaltningarna, och respondenterna refereras darfor till som “Organisationen”,
“Forvaltning Alpha” respektive “Forvaltning Beta” samt “Respondent 17, “Respondent
2” osv. Detta dd& nummerkoden respondenterna blev tilldelade vid tidsbokningen kunde
avsloja tid och datum da intervjuerna genomfordes. Respondenterna blev dven
informerade om att all insamlad data skulle forstoras efter godkédnd examination av

foreliggande rapport.

Resultat

Resultatet visar pa fyra huvudteman, med tva till tre underteman vardera (se Figur 1),

som relaterar till studiens fragestallningar: 1) vilken roll upplever medarbetarna att

ledarskapet haft for deras kansla av samhorighet med organisationen under en pagaende
12



organisationsforandring, samt 2) vilken roll upplever medarbetarna att ledarskapet haft

for deras instéllning till organisationsforandringen (se Tabell 1).

la: Otydlig malsattning

2a: Samhorighet inom
forvaltningen

1b: Information och
kommunikation

2b: Samhorighet mellan
forvaltningarna

2c: Vardegrund

Figur 1. Huvudteman och dess underteman.

3a: Delaktighet i
forandringsprocessen

4a: Olika uppfattningar
av ledarskapet

3b: Delaktighet vid
framtagandet av nya
sektornamnet

4b: Upplevelse av tillit
och feedback fran
ledarskapet
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Tabell 1. Visar vilka teman som svarar pa respektive fragestallning

Tema Svarar pa fragestallning 1 Svarar pa fragestéllning 2
Huvudtema 1 X
Undertema 1a X
Undertema 1b X
Huvudtema 2 X

Undertema 2a X

Undertema 2b X

Undertema 2c X

Huvudtema 3 X
Undertema 3a X
Undertema 3b X
Huvudtema 4 X
Undertema 4a X
Undertema 4b X

Huvudtema 1: Tydlighet hos ledarskapet rorande organisationsforandringen

Det framgick hos samtliga respondenterna att ledarskapets agerande har upplevts som
otydligt under organisationsforandringen. Respondenterna upplevde malen med
forandringen som otydliga, att ledarskapet varit otydligt i sin kommunikation samt att

informationen rérande organisationsférandringen varit bristfallig.



Undertema la: Otydlig malsattning. Nagot som tydligt framgick hos
respondenterna var att malet med organisationsforandringen upplevdes som otydlig.
Tva av respondenterna kunde inte svara pa vad malet med organisationsforandringen
var. Ovriga respondenter kunde inte heller sakert svara pa varfor
organisationsférandringen skedde men gissade pa att de var pa grund av ekonomiska
motiv och for att g6ra arbetsprocessen inom organisationen mer likvardig. Dessa fyra
respondenter uttryckte dock tvivel pa att omorganisationen faktiskt kommer spara

pengar.

Alltsa malet &r att vi ska bli mer effektiva det ar val att spara pengar och sadar men det
hir kommer att kosta multum ... Och nu heter vi [Nya sektorns namn] alltsa hela den
hér IT strukturen den ska andras alltsa det kommer bli tio ganger dyrare. De har inte
tankt sa langt tycker jag. (Respondent 3, Forvaltning Alpha)

Fyra av respondenterna ansag dessutom att organisationsférandringen var onédig da de
upplevde att arbetet redan fungerade bra inom organisationen. Flera respondenter
namnde att organisationen nagra ar tidigare genomgatt en annan
organisationsforandring vilket gjorde att de ifragasatte varfor en ytterligare ny
omorganisering var nddvandig nér de precis vant sig vid den tidigare. En av
respondenterna ansag att organisationen var i behov av forandring men att denna
forandring kravdes pa en hogre niva an den som nu inforts. Endast en av respondenterna

ansag att en organisationsforandring var behovlig.

| stort har jag egentligen inte tankt pa det. Om vi tanker i smatt sa tanker jag nej det
tycker jag inte. De sma vinster jag ser véltras snabbt omkull av stenbumlingarna av
nackdelar jag ser som bara rullar 6ver och mosar de har gruskornen av sma vinster som

jag ser. (Respondent 1, Férvaltning Alpha)

De pratas om att ha ett processorienterat arbetssatt och det later ju jattebra de &r ju
fantastiskt om de lyckas med det sa det kanner jag mig mycket n6jd med. (Respondent

6, Forvaltning Beta)
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Motivet till organisationsforandringen ifragasattes av flera respondenter vilket tankbart
kan vara en foljd av att de hade svart att se hur organisationsforandringen skulle

uppfylla malsattningen.

Man kan undra for vem organisationsférandringen ar till for. Manga ganger kanns det
som det ar for hojdarna, dom vill sétta sin pragel lite grann. (Respondent 2, Forvaltning
Alpha)

Undertema 1b: Information och Kommunikation. Samtliga respondenter upplevde
att kommunikationen mellan ledarskapet och arbetstagarna har skétts daligt. Den
respondent som var mest informerad av vad organisationsforandringen skulle innebéra
ansag att aven den information som fanns var bristfallig och att manga av respondentens
medarbetare inte kande till den. Den information som arbetstagarna fatt tagit del av
ansag respondenterna har varit bristfallig, for allméan, legat pa for hog niva och inte
innehallit ratt typ av information som de hade velat ta del av.

De jag vill veta &r, ska jag flytta ihop med nagon? Vad ska det sta pa brevpapperen i
min signatur? Kommer jag fa dndrade arbetsuppgifter? ... Tanker de splittra var
avdelning? Det ar det de vill veta och [Sektorchefen] forstar inte vad de vill veta och det

gor inte kommunikationschefen centralt heller. (Respondent 1, Forvaltning Alpha)

Arbetstagare som blev mer berérd av organisationsférandringen verkade kdnna en
frustration kring den bristande kommunikationen och informationen rérande hur deras
arbetssituation paverkats. Det hade till och med gatt s& langt att arbetstagare borjat ma
daligt av den otydligheten som féljdes av den bristande informationen och
kommunikationen inom organisationen och en av respondenterna pa Férvaltning Alpha

hade borjat soka nya tjanster utanfor organisationen till foljd av detta.

Forut hette vi administration hér ... Det star verksamhetsstod? Alltsa vi fick inte ens
information om att de hade bytt namn, vi ska heta verksamhetsstod ...
Kommunikationen funkar inte for fem &re ... jag tror folk mar jattedaligt, jag sjalv har
borjat soka andra tjanster. Jag tycker det hér tar fér mycket energi. (Respondent 3,
Forvaltning Alpha)
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Pa Avdelning Beta upplevde respondenterna att de inte skulle beroras i sa stor grad av
organisationsforandringen, sérskilt nar det kom till deras praktiska arbete. De tyckte
dock att informationen och kommunikationen mellan ledarskapet och arbetstagarna har
fungerat bristfalligt da de inte fatt information om vad organisationsférandringen

faktiskt skulle innebéra for dem.

Vi har inte fatt hora speciellt mycket mer &n att de 4r en omorganisering och vilka som
ingar men inte nagonting mer har kommit fram, vad det kommer innebéra eller vad de

har ténkt eller de vet ingenting. (Respondent 6, Férvaltning Beta)

Ett av malen med organisationsforandringen var att infora ett tillitsbaserat arbetssatt.
Aven om respondenterna kande till begreppet tillitsbaserat arbetssatt visste ingen av

dem vad det faktiskt innebar.

Jag kan inte redogora for vad de vill att det ska manifestera sig i, det har jag inte forstatt
riktigt &n. Det kan ju beror pa att jag inte riktigt har sett vad det betyder. Process forstar
jag men det har med den tillitsbaserade delen, det ar en gata for mig &n idag.

(Respondent 1, Forvaltning Alpha)

Huvudtema 2: Samhérighet inom den nya sektorn

Respondenterna upplevde att det generellt radde en god samhorighet mellan
arbetstagarna pa den forvaltning de arbetade pa. Generellt sett kéande de dock inte nagon

storre samhdrighet med arbetstagarna pa den forvaltning de hade slagits samman med.

Undertema 2a: Samhdrighet inom forvaltningen. Samtliga respondenter ansag att
det allméant radde en tat samhorighet pa forvaltningen och att ledarskapet, atminstone till
viss del, hade en roll for samhorighetskénslan inom forvaltningen. Detta trots att det
fanns ett storande element for samhorighetskanslan i form av en arbetstagare med ett,
enligt respondenterna, oacceptabelt beteende. Sattet ledarskapet bidrog till
samhdrighetskanslan handlade bland annat om att visa respekt for arbetstagarna och

vara goda forebilder.
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Jag ké&nner mig valdigt liksom bekvédm inom avdelningen for dar k&nner jag alla och
alla vet vem jag ar och vad jag gor for nagonting. Liksom vi kan ha kul ihop sa de
tycker jag funkar bra dven om det ar chefens fortjanst. Det ar ju anda chefen som for
initiativet pa natt vis. (Respondent 5, Forvaltning Beta)

Undertema 2b: Samhorighet mellan forvaltningarna. Nar det kom till
samhorighetskanslan mellan de tva sammanslagna férvaltningarna kande samtliga
respondenter att kanslan av samhorighet inte fanns i nagon storre bemarkelse. Flera
respondenter forstod inte varfor just dessa tva forvaltningarna slogs ihop och kéande att
forvaltningarna har varit osynliga for varandra. En av respondenterna lyfte dock att flera
gemensamma maoten hallits men att det var svart att uppratta en samhdorighetskansla
mellan forvaltningarna, nagot de ansag att ledningen har haft en betydande roll i att
uppratta. Att de olika forvaltningarna satt spridda éver kommunen upplevdes aven

forsvara etableringen av en samhdérighetskéansla mellan avdelningarna

Ja vi har ju lite gemensamma méten nu med [Forvaltning Beta] for att fa ihop oss och
titta pa hur vi jobbar och vi jobbar ju ganska olika sa det ar ju inte jattelatt att bara slas
ihop sa dar. (Respondent 2, Forvaltning Alpha)

Flera respondenter upplevde dven att det helt enkelt inte fanns den tid som behdvdes for
att kunna skapa en samhdorighetskansla inom den nya sektorn da de redan hade en hog
arbetshorda.

Vi i princip moter dem pa vara medarbetardagar. Resten av aret jobbar vi ju som sma
myror allihop. Man maste ju ta sig den tiden ocksa for att de ska fungera. (Respondent
6, Forvaltning Beta)

Undertema 2c: Vardegrund. Nagonting som bada de hopslagna férvaltningarna
upplevde som gemensamt var organisationens varderingar som inte andrats i och med
sammanslagningen och som dessutom stdmde Overens med respondenternas egna
varderingar. Varderingarna i sig var dock inte helt tydliga for alla respondenter men de
hade en generell kunskap av vad de stod for, till exempel tillganglighet, respekt,
samarbete med mera. Hur véardegrunden efterféljdes skilde sig at beroende pa
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respondenten. Pa bada de hopslagna forvaltningarna upplevde respondenterna att
cheferna sjalva behdvde arbeta mer med vardegrunden da flera av respondenterna
namnde brister i chefernas satt att formedla vad véardegrunden innebar och hur den

efterfoljdes.

Vi har ju haft lite utbildning i de kan man séaga, liksom nagon férelasare och man
skriver lite gula lappar. Sen blir de ju som de blir anda pa nagot vis, det finns ju vissa
personer som tycker att de har blivit illa behandlade och tar upp det med chefen sa har
de haft lite méten och de forsoker ju (Respondent 2, Forvaltning Alpha).

Huvudtema 3: Upplevelsen av delaktighet under organisationsforandring

Respondenterna upplevde att de inte ké&nt sig delaktiga varken i forandringsprocessen
eller i framtagandet av det nya namnet pa sektorn. Respondenterna kande att besluten
fattades uppifran, inom ledningen, varpa arbetstagarna sedan blev informerade om

dem.

Undertema 3a: Delaktighet i forandringsprocessen. Respondenternas upplevelse
var att de inte har kant sig delaktiga varken i framtagandet av malen med
organisationsforandringen eller i framtagandet av férandringsprocessen.
Respondenterna hade dock en forstaelse for att alla arbetstagare inte kunde vara
delaktiga i alla férandringsarbeten samt att alla inte nodvéndigtvis ville delta da de inte

alltid hade tid, dnskan eller idéer att framfora.

Det &r svart det dar, jag tror ju att man som arbetsgivare alltsa om man nu har en
samverkansform sa maste man vara lyhord for att se vilka fragor tycker
arbetstagarparten &r de viktiga och att man forsoker identifiera dem och verkligen ser
till att ha en dialog kring dem ... Pratar man pa ena sidan om att vi 4ven ska infora
tillitsbaserat arbetssatt, ja men da kanske man skulle ha kunnat identifierat de fragor
som var viktiga for arbetstagarna inom organisationen. (Respondent 4, Férvaltning
Alpha)

Gallande malsattningen ansag samtliga respondenter att beslutet med att
organisationsforandringen skulle genomféras fattades hogt upp inom ledningen och att
arbetstagarna endast informerades om detta. Aven om arbetstagarna inte heller kande
sig delaktiga i hur processen for férandringen togs fram, poéngterades det att de till viss

19



del var delaktiga i genomforandet av forandringsarbetet. Detta i form av arbetsgrupper
som skulle ta fram forslag for hur de kunde jobba mer enhetligt inom sektorn, men de
sade ocksa att detta var en valdig svar uppgift att genomfora da de arbetade pa valdigt
olika s&tt. En av respondenterna lyfte aven att det fanns en risk att det arbete som
arbetstagarna var delaktiga i kan vara riktad fran ledningen for att fa arbetstagarna att
komma fram till det beslut som ledningen redan hade fattat snarare an att de skulle

utgdra en beslutsgrund for ledningen.

Det finns liksom en risk att det har arbetet med delaktighet kan vara lite riktad, kan jag
kanna, fran borjan. D4 kan man kénna sig ‘vad ska jag tycka till for nir man dnda
liksom har bestdmt vad man vill gora’ ... Sen &r ju fragan vart asikterna hamnar och hur
mycket man grundar den fragan kring vad man tycker till om. (Respondent 5,

Forvaltning Beta)

Undertema 3b: Delaktighet vid framtagandet av nya sektornamnet. Nagot som
vackte stort missnéje hos samtliga respondenter var det nya namnet som tilldelats
sektorn. Namnet ansags som lojligt hos arbetstagarna och otydligt géllande vilken
verksamhet sektorn bedriver. Vissa respondenter upplevde att de nya sektor namnet
forsvarade deras kundrelationer. Respondenterna visste bland annat inte hur de skulle
presentera sig nar de svarade i telefonen da kunderna inte forstod vart de kommit nar

medarbetarna svarade med det nya sektor namnet.

Min forsta reaktion var nog att det var lite 16jligt, darfor att manniskor vet inte vad jag

pratar om eller var jobbar. (Respondent 6, Forvaltning Beta)

Utover detta kdnde respondenterna att ingen arbetstagare var delaktig rérande
framtagandet av det nya namnet. De ansag att beslutet av namnet togs av ledningen och
att arbetstagarna inte hade nagot inflytande i valet av namn, vilket flera respondenter

hade 6nskat.

Jag tycker de borde ha tagit rad fran nadgon innan det hir namnet kom pé prént ... Vi har
ju inte 6verhuvudtaget varit delaktiga i namnet heller och det var valdigt stark kritik
fran oss pa golvet for vi tycker ju att det namnet, utat sett mot medborgarna som soker
en [tjanst] sa sager namnet ingenting utan det ar snarare I6jevackande. (Respondent 1,

Forvaltning Alpha)
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Huvudtema 4: Ledarskapet under organisationsférandringen

Respondenternas allménna upplevelse av ledarskapet under organisationsforandringen
var varierande. Majoriteten av respondenterna upplevde generellt sett inte nagon stérre

tillit gentemot ledarskapet under organisationsférandringen.

Undertema 4a: Olika uppfattningar av ledarskapet. Da respondenterna har olika
uppdrag i organisationen, och saledes har olika chefer att vanda sig till, blev den
allmanna uppfattningen av ledarskapet olika. Tva av respondenterna var néjda med
ledarskapet och sa sig fatt den information som behovts under férandringen medan fyra
respondenter ansag ledarskapet och den information som de blivit tilldelad som otydligt
under samma férandring. En respondent uttryckte att hela den har processen har varit

traumatisk pa grund att chefen inte har kunnat uttalat en klar riktning med forandringen.

Min chef ar véldigt rak och det kanns som att man kan lita pa [chefen] och [chefen] ser
medarbetarna, det ar inte alla som gor det. Sager [Chefen] att de ska handa nagonting,
om de handlar om forandringar eller vad det an ar sa blir de sa ocksa och det kanns
valdigt tryggt, att [chefen] inte bara pratar utan att det ar verkstad ocksa. (Respondent 5,

Forvaltning Beta)

Tva av respondenterna vilka ansag att ledarskapet har uppfattats som otydligt hade vid
intervjutillfallet ingen narmaste chef vilket hade resulterat i att sektorchefen fatt anta
den rollen. Respondenterna k&nde dock att sektorchefen hade for hog arbetsbelastning
da hen hade tre chefspositioner inom organisationen under organisationsférandringen.
De poéngterade att &ven om sektorchefen var vdlmenande hade hen en tendens att

fokusera pa fel saker.

Men [chefen] kor liksom pa lite fel sida av vagen nar det géller behov och vad [chefen]
tillgodoser. [Chefen] levererar men inte det kunden behéver liksom. [Chefen] har ju
andra saker men man skulle behovt ha nagon annan forstaelse, att man maste plocka
upp Vvissa strategiska, praktiska- eller nartidsgéromal och faktiskt visa i forandring i

handling att det hander. Sen kan man fa liksom dom har stdrre processerna, visionerna
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I6pande pa sidan men man kan inte bara skippa att gora dom har sakerna. (Respondent

1, Forvaltning Alpha)

Undertema 4b: Upplevelse av tillit och feedback fran ledarskapet. De flesta
respondenterna upplevde inte att det fanns nagon storre tillit gentemot ledarskapet under
organisationsforandringen. Utifran respondenternas svar verkade det som att
otydligheten kring malsattningen rérande organisationsforandringen medforde bristande
tillit gentemot ledningen hos arbetstagarna da respondenterna kande att ledningen inte
sjalva visste varfor eller hur organisationsférandringen skulle gatt till vaga. Samtliga
respondenter framforde dock att chefen givit feedback till antingen dem sjalva eller till

deras kollegor i deras arbete.

I och med att det inte 4r nagonting klart pa nagot sétt ... Jag trodde som sagt att
ledningen skulle bara bestdamma att det har ska gélla. Men det blev ju bara som forra
veckan [chefen] sa “nej, det ska fa verka fram och ni fir komma med forslag”.

(Respondent 4, Forvaltning Alpha)

Diskussion
Resultat Diskussion

Syftet med studien var att understka vilken roll arbetstagarna upplevt att ledarskapet
haft for deras samhdrighetskéansla gentemot organisationen under en pagaende
organisationsforandring samt vilken roll arbetstagarna upplevt att ledarskapet haft for
deras instéllning till organisationsférandringen.

Respondenterna upplevde en otydlighet kring organisationsférandringens
malsattning och forandringsprocess, bristfallig kommunikation och otillracklig
forberedelse fran ledningen av organisationsforandringen. Det var majligt att den
bristande malséttningen, kommunikationen och informationen fran ledningen kan ha
bidragit till arbetstagarnas negativa uppfattning av organisationsférandringen och
ifrdgasattande av motiven bakom den. Bade kommunikation mellan ledning och
arbetstagare samt en tydlig malsattning har dock tidigare visat sig viktig for
genomforandet av en organisationsforandring (Erikson, 2017; Granberg 2013; Raold &
Edgren, 2001)

22



Ledningen kan ha haft en roll i hur arbetstagarna arbetar i grupp genom att arbeta
med deras organisationskultur och social gruppidentitet pa arbetsplatsen (Ding et al.,
2017; Ling et al., 2018; Raold & Edgren, 2001) vilket respondenterna uppfattade att
ledarskapet skulle arbeta med i framtiden. Respondenterna kande dock att deras
arbetsbelastning var sa pass hog att detta arbete kunde medfora frustration. Det blir
darfor viktigt for ledningen att ta hansyn till detta i planeringen av arbetet med att 6ka
gemenskapen inom den nya sektorn.

Aven om det radde en viss delaktighet i form av de arbetsgrupper som skulle ta fram
forslag pa ett mer enhetligt arbetssatt inom sektorn sa kande respondenterna en lag
delaktighet under organisationsférandringen. Respondenterna kande att ledningen tog
beslut dver deras huvuden och endast informerat arbetstagarna om besluten. Detta
framgick tydligt vid samtalen rérande den nya sektorns namn dér respondenterna inte
upplevt nagon form av delaktighet. Raold och Edgren (2001) menar att delaktighet fran
arbetstagare ar viktig for en lyckad organisationsférandring.

Raold och Edgren (2001) lyfter att vid en sammanslagning av tva verksamheter sker
det en krock mellan organisationskulturerna vilket skapar motstand till
organisationsférandringen. For att férhindra detta maste ledningen skapa en forstaelse
for att organisationsforandringen ar nédvandig bade for organisationen och
arbetstagarna. Da flera respondenter sag forandringen som onddig forefoll det att
ledningen inte lyckats formedla detta budskap. Detta stammer med respondenternas
upplevelse att malen med organisationsforandringen var otydliga. Da
organisationsforandringen inte setts som nédvéndig kan det, som Raold och Edgren
(2001) menade, skapa motstand vid en organisationsforandring. Detta kan vara en
mojlig, delvis, forklaring till varfor det radde en bristande samhérighetskansla mellan
arbetstagare fran de tidigare separata forvaltningarna. Respondenterna upplevde dock att
ledarskapet bidrog till samhdrigheten genom att vara en god forebild och visa respekt
for arbetstagarna.

Individuella osékerheter rérande arbetstagarens position, prestige, inflytande och
auktoritet i organisationen kan skapa motstand vid en organisationsférandring vilket kan
leda till att arbetstagare séger upp sig (Raold & Edgren, 2001). Detta stimmer 6verens
med att flera respondenter upplevde organisationsférandringen som jobbig. En av
respondenterna hade tillochmed borjat leta andra arbeten utanfér organisationen.
Mojligen hade detta kunnat motverkas genom tydligare information och béttre
kommunikation mellan ledning och arbetstagare. Detta understods ocksa av det faktum
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att de respondenter som upplevde att organisationsférandringen inte skulle medfora
nagon storre forandring hade en mer positiv attityd till organisationsférandringen.

Det framgick att ledarskapet hade valt att efterfélja tillitsbaserat styrning under
organisationsforandringen. Tillitsbaserad styrning gar ut pa att anvanda outnyttjad
potential och kompetens inom organisationen for att 6ka kvalitén pa dess tjanster samt
fa kunderna att kdnna tillit gentemot tjansteutdvaren (Bringselius, 2017). Tillitshaserat
styrning verkade dock inte ha efterfoljts i sarskilt stor omfattning da samtliga
respondenter kande att besluten togs hos ledningen utan inflytande fran arbetstagarna.
Till exempel 6nskade respondenterna att de hade blivit radfragade innan sektornamnet
faststélldes eftersom de upplevde att det forsvarade kundrelationen da namnet inte
formedlade vilken verksamhet sektorn bedrev. Det framgick &ven att respondenterna
kénde en lag delaktighet i forandringsarbetet och Iag tillit gentemot ledningen. Detta
hade ett transformativt och etiskt ledarskap kunnat ha motverkat da transformativt
ledarskap fokuserar pa delaktighet hos arbetstagarna och ett etiskt ledarskap skapar tillit
hos arbetstagarna gentemot ledningen (Bass, 1990; Sharif & Scandura, 2014; Svedberg,
2003; Van der Voet et al., 2015).

Respondenterna upplevde en lag samhdrighetskéansla mellan de tidigare
forvaltningarna. Det kan antas att arbetstagares sociala identiteten inom den
sammanslagna sektorn kan ha rubbats till f6ljd av organisationsférandringen. Detta kan
forklara varfor flera respondenter k&nde en stark osékerhet kring
organisationsforandringen eftersom en individens sociala identitet styrs av dess privata
och professionella grupptillhorighet (Ding et al., 2017; Ling et al., 2018). Déarfor kunde
det forefalla lampligt att ledningen &ven arbetade med att upprétta en ny stark kollektiv

identitet pa den nya sektorn som arbetstagarna kunde anpassa sin sociala identitet efter.

Framtida forskning. Denna studie har hittat nagra intressanta fenomen som kan
vara varda att undersoka vidare i framtida studier. Respondenternas svar antydde att den
sociala identiteten kan ha en betydelse for arbetstagarens upplevelse av ledarskapet
under en pagaende organisationsforandring. Nar grupper som utgor en grund for
individens sociala identitet rubbas kan det tankbart ha en effekt pa individens egen
sociala identitet. Det kan i framtiden vara vart att underséka hur en
organisationsforandring paverkar en arbetstagares sociala identitet till foljd av
forandringar i dennes grupper som den sociala identiteten grundar sig i. Om en battre

forstaelse kring detta kan skapas kan det tankbart vara mojligt att upptécka en
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forandringsmetodik som minskar det trauma en arbetstagare kan k&nna kring en
organisationsforandring som Bringselius (2014) ndmner.

Studien har inte heller gatt in nagot namnvart pa tillitsbaserad arbetssétt annat &n hur
respondenterna har upplevt inférandet av detta. Det kan vara nyttigt att i framtiden
undersoka om tillitsbaserad arbetssatt eller transformativt ledarskap &r att féredra som
ledarstil under en organisationsférandring. Att upptécka vilket den effektivaste
ledarstilen &r for genomforandet av en organisationsforandring kan tankbart leda till

effektivare organisationsforandringsarbeten i framtiden.

Metoddiskussion

Da syftet med studien var att undersoka arbetstagarnas subjektiva upplevelse ansags
semistrukturerade intervjuer vara mest lampad da fragorna anpassas efter respondenten
samt att foljdfragorna kan stéllas (Braun & Clark, 2013). Den intervjuguide som
anvandes vid intervjuerna (se bilaga 1) var anpassad efter studiens syfte, da detta ar ett
krav for en lyckad kvalitativ undersokning (Braun & Clark, 2013), och avsag att svara
pa de i forvag upprattade fragestallningarna.

Valet att anvanda just dessa tva sammanslagna forvaltningar kom sig av att en av 0ss
var bekant med en chef pa en av forvaltningarna samt hade en del forkunskaper om
forvaltningen. Aven fast en av oss hade en bekantskap med organisationen och dess
anstallda sa ses inte detta som ett problem i en kvalitativ studie (Braun & Clark, 2013).

Urvalet av respondenterna gjordes av en HR-konsult pa den ena forvaltningen och av
en chef pa den andra forvaltningen efter de kriterier vi presentera for dem. HR-personen
valde ut fyra respondenter vilka alla hade administrativa uppgifter medan chefen pa den
andra forvaltningen valde ut tre personer som bade hade administrativa och praktiska
uppgifter. Att respondenternas arbetsuppgifter var olika kan ha paverkat resultatet da de
saledes arbetare inom olika omraden inom den nya sektorn. Detta var dock att foredra
da ett alltfor homogent urval kunde ha begréansat bredden av de insamlade svaren
(Braun & Clark, 2013). En respondent som var uttagen av forvaltningschefen valde att
inte delta i undersokningen utan nagon forklaring, vi bedomde att det inte skulle
paverka resultatet namnvart da sex andra respondenter redan givit sitt medhall och att
sex respondenter kandes som tillracklig grund att genomfora studien pa. | efterhand sa
kan detta anda haft betydelse for resultatet eftersom det blev en snedfordelning av
respondenter fran forvaltningarna, tva fran den ena och fyra fran den andra. Att tva av

respondenterna valdes ut till studien av sin chef har en viss betydelse for deras
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anonymitet vilket vi har forsokt dolja genom att dopa om forvaltningarna och angivit
respondenterna med siffror.

Forkunskapen om den ena forvaltningen och att en av respondenterna var bekant till
en av oss dr acceptabelt i en kvalitativ undersékning och behover inte ha nagon inverkan
pa resultatet (Braun & Clarke, 2013).

For att 6ka validiteten i studien hade det varit dnskvért att intervjua fler an sex
personer da den nya sektorn har manga anstéllda. Sex deltagare ansags dock som
tillrackligt da kvalitativa studier ofta har ett mindre antal deltagare (Braun & Clark,
2013) och detta dessutom rérde sig om en liten studie. Hur manga anstéllda den nya
sektorn har fanns tyvarr ingen uppgift om. Da urvalet innehdll tva man och fyra kvinnor
i aldern 41-62 ar kan det tolkas som representativt for hela sektorn da organisationen har
Overvéagande fler kvinnor som &r anstalld. Det &r dock tdnkbart att den ojamna
konsfordelningen dven haft en oférutsagbar betydelse for resultatet.

Ett mail skickades enskilt till respondenterna med uppmaning att boka tid for
intervju. Respondenterna fick vélja fran en av oss i forvéag iordninggjort tids forslag
med tio valbara tider, fem pa formiddagen och fem pa eftermiddagen under en och
samma vecka. Detta resulterade i att fem formiddagstider bokades samt en
eftermiddagstid, vilket medfdrde att under en dag gjordes tva intervjuer. Braun &
Clarke (2013) rekommenderar en intervju per dag for att behalla skarpan hos personen
som haller i intervjun men eftersom vi turades om att halla i intervjuerna sa ansag vi att
fokus kunde behallas den dag tva intervju hélls. | samma mail bad vi dven
respondenterna att boka ett rum for intervjun, detta for att vi ansag att respondenterna
sjalva hade tillgang och kunskap vilka rum som var ledig och kunde bokas, vi
uppmanade dock till ett rum dar vi kunde prata ostort. Att anvanda sig av olika rum for
intervjuerna kan ha en viss paverkan for resultatet da vi inte kan sakerhetsstalla att

intervjurummet hade paverkan pa respondenten.
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Bilaga 1
Hej!
Vi heter Sofia Hagglund och David Englund och vi studerar sista terminen pa Personal -
och Arbetslivsprogrammet pa Hogskolan i Gavle. Vi skriver var kandidatuppsats i
psykologi just nu dar vi undersoker upplevelsen av en organisationsforandring.
Intervjun kommer ta max 90 minuter. Uppgifterna kommer behandlas konfidentiellt och
du kommer att vara helt anonym i rapporten som skrivs. Du kan sjélv valja att avbryta
intervjun ndar som helst. Om det &r okej med dig kommer vi att spela in intervjun,

inspelningen kommer forstoras nér rapporten har blivit godkand.

1. Beratta lite om dig sjalv och ditt arbete.

e Hur lange har du arbetat inom organisationen?

e Hur gammal &r du?

2. Organisationen genomgar just nu en sammanslagning av enheten dar du arbetade och

en annan enhet. Vad ar dina upplevelser av férandringen?

e Vad upplever du att mélen med organisationsférandringen ar?

o Upplever du att organisationsforandringen &r nédvandig?

e Hur upplever du att kommunikationen kring organisationsforédndringen har

fungerat?
e Hur delaktig var du i framtagandet av mélen med organisationsférandringen?

e Hur delaktig var du i framtagandet av tillvdgagangssattet att genomfora

organisationsforandringen pa?

3. Hur har din arbetssituation férandrats av organisationsférandringen?

e Hur ar din relation med dina medarbetare (ar det samma personer som tidigare)?

e (om de fatt nya medarbetare) Vilken paverkan hade du pa vilka medarbetare

du fér arbeta med idag?

e (om nya arbetsuppgifter) Hur fick du vara med och bestdmma kring vilka nya

arbetsuppagifter du skulle ha?

e (om de fatt nya arbetslokaler) Hur delaktig var du i beslutet om vilka lokaler

du arbetar i?

4. Vad ar din upplevelse av ledarskapet under organisationsférandringen?
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e Vilken vision har ledarskapet for organisationen?

e Hur kdnner du gentemot den visionen?

e Hur mycket kdnner du att ledarskapet lyssnar pé dig rorande

organisationsforandringen?

e Vad gor ledarskapet for att du ska kdnna tillit gentemot dem under

organisationsforandringen?

e P4 vilket satt har ledarskapet motiverat dig i ditt arbete under

organisationsforandringen?

o Vad tycker du att ledarskapet har gjort bra i arbetet med

organisationsforandringen?

5. Vilka varderingar upplever du att organisationen har (samhdrigheten till

organisationen)?

e Hur stimmer dessa 6verens med dina personliga varderingar?

e Hur arbetar ledarskapet med organisationens varderingar (har du méjlighet att

paverka)?

6. Hur upplever du samhorigheten (vi kansla/gemenskap/solidaritet) inom
arbetsplatsen?

e Hur bidrar ledarskapet till samhérighetskanslan pd arbetsplatsen?

e Har samhorighetskanslan forandrats under organisationsforandringen (pé vilket
e (om du upplever forandring) vad tror du forandringen i samhdrighetskanslan

beror pa?
e (om inte upplever forandring) Vilken roll tror du att ledarskapet haft for att

bevara samhdorighetskédnslan?

7. Avslutande fragor:
e Finns det nagot du vill tillagga som du inte har fatt sagt?
e Har du nagra fragor till oss?

o Ar det okej om vi kontaktar dig om vi behéver kompletteringar till dina svar?
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Bilaga 2

Akademin for Halsa och Arbetsliv.
Vill Du delta i en studie om medarbetares upplevelse av en organisationsférandring?

Syftet med studien &r att underséka hur medarbetare upplever en strukturell
organisationsforandring, dar tva enheter har slagits samman till en enhet i en medelstor
kommun i Sverige. Studien kommer att genomforas pa de berérda enheterna och vi

vander oss nu till dig som har din anstallning pa en av de undersékta enheterna.

Studien &r ett examensarbete pa grundniva och &r en del av utbildningen i Personal- och
Arbetslivsprogrammet vid Hogskolan i Gavle. Studien kommer att genomféras med
intervjuer under vecka 14 (2019). Intervjun kommer att berdra din upplevelse av
omorganisationen. Den beréknas ta max 90 minuter, det &r viktigt att intervjun sker i
ostord miljo, i en lokal pa din arbetsplats vid éverenskommen tidpunkt. Intervjun

kommer att spelas in och skrivas ut i text med ditt samtycke.

Den information som Du lamnar kommer att behandlas konfidentiellt och férvaras inlast
sa att ingen obehorig kommer att fa ta del av den. Redovisningen av resultatet kommer
att ske sa att ingen individ kan identifieras d.v.s. du kommer att vara helt anonym i
rapporten. Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig presentation till andra
studerande samt till examinatorer pa Hogskolan i Gavle samt i form av ett skriftligt
examensarbete. Nar examensarbetet ar fardigt och godkant kommer det att finnas i en
databas vid Hogskolan i Gavle. Inspelningarna av intervjuerna och den utskrivna texten
kommer att forstoras nar examensarbetet ar godként. Du kommer ha méjlighet att ta del
av examensarbetet genom att fa en kopia av arbetet. Om den undersokta organisationen,
vilken kommer att ndmnas vid namn i rapporten, énskar kommer den dven motta en

kopia av det fardigstallda materialet.

Deltagandet ar helt frivilligt och Du kan nér som helst avbryta din medverkan utan

narmare motivering.

30



Vi fragar harmed om Du vill delta i denna studie? Vill du delta i studien gor du det

genom att boka in en tid for intervjun med oss.

Ansvariga for studien &r Sofia Hagglund och David Englund samt handledare Ola

Nordhall. Har Du fragor om studien ar Du valkommen att héra av dig till nagon av oss:

David Englund Sofia Hagglund, Ola Nordhall
Student Student Handledare
Xxx@student.hig.se xxx@gmail.com XXX@hig.se
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