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Sammanfattning

Organisationer och foretag utvecklas och forandtasdigt for att méta omvarldens krav och
medarbetarna har kommit att fa en allt viktigar#h rdorandringsarbetet. Pa senare ar har
utvecklingen gatt mot att forsoka uppbada engaggmah ansvarstagande hos medarbetarna
for att utveckla den egna verksamheten, det viljas@tbva ett medarbetarskaplur
verksamheten &r organiserad har betydelse for huedarbetarskapet utdvas.
Medarbetarskapet kan ocksa ta sig uttryck pa odifth i olika organisatoriska kontexter,
vilket innebar att det som fungerar i en organisatnte nddvandigtvis fungerar i andra. Alla
typer av forandringar som sker i en organisationepgéar dock individerna som maste
forhalla sig till resultaten av forandringarnaked i sin tur paverkar utfallet.

Dennastudie syftar till att 6ka forstaelsen for hur argationsforandringar kan komma att
paverka medarbetarskapet, i det har fallet da ganisation gar fran en platt organisations-
struktur till en mer hierarkisk. Vidare ar syftett delysa hur medarbetarnas syn pa
organisationsforandringen samt hur den organiskarkontexten paverkar utfalledtudien
har genomforts pa ett svenskt larosate dar institatnas interna struktur har forandrats genom
inforandet av en ny hierarkisk niva. En kvalitativetod har anvants och den huvudsakliga
empirin har samlats in genom semi-struktureraderwier med medarbetare och avdelningschetf.
Empirin har sedan analyserats med hjélp av foragdteori och medarbetarskapteori.

Studien visar att organisationsforandringen i pkakt inte har inneburit nagon storre

forandring for medarbetarna, vilket har resulteatt medarbetarskapet darmed inte heller har
paverkats i nagon storre utstrackning. Flera ors&ke harledas till den organisatoriska

kontexten.

Nyckelord: Medarbetarskap, organisationsforandring, orgamisakiontext



Abstract

Organizations and companies are under constantagenent and change due to the demands
of the surrounding world. In recent years the trérad been towards trying to mobilize
commitment and responsibility of the co-workersd@velop their own activities, in other
words to exercise a co-workershipow the business is organized is significant for hboe t
co-workership is exercised. Co-workership can bpressed in different ways in different
organizational contexts, which means that succkssfanges in one organization may not
work elsewhere. Any type of change that occursnrogganization affects the individuals,
who must relate to the results of the changes,wini¢urn affects the outcome.

The purpose of this study is to increase the umaedsng of the impact that organizational
changes may have on co-workership, in this casenveimeorganization moves form a flat
organizational structure to a more hierarchicaktti@rmore, the purpose is to understand to
what extent the co-workers’ view on the organizaiochange, as well as the organizational
context, have an impact on the outcome. The stualy eonducted at a Swedish university
where the faculties’ internal structure was changeeugh the introduction of a new
hierarchical level. A qualitative method was used &he main empirical data was collected
through semi-structured interviews with co-workargl a manager. The Empirical data was
then analyzed with the support of change theorycaadorkership theory.

This study shows that the organizational changenteemnt little adjustment to the co-workers
in practice. The co-workership has therefore n@nbaffected to any further extent. Several
reasons can be attributed to the organizationakzon

Keywords: Co-workership, organizational changeaargational context



Forord

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack titBra respondenter som gjort denna studie majlig.
Vidare vill vi tacka var handledare Tony Pehrsoh wér examinator Stefan Tengblad for det
stod och den handledning som vi fatt under arbegétsy. Vi vill aven tacka de larare i
metodkursen som gett oss vardefulla kommenta@nbsnd med delinlamningarna.

Skovde, september 2013

Sanna Larsson & Urszula Kostrzewa



Innehallsforteckning

Organisationsforandringars paverkan pa medarb@arsk...............ccovvevevieecveeeeeees s [
SAMMANTATENINEZ ... e e e e e e e e e e et e bbb eaa e e a e e e e e aaeaaaas il
N o - Lo PSPPSR iii
o) oo o S UPPPPRSSPPPRPN v
INNEhAIISTOTtECKNING .vvvviiiiiieeii s 1
R 101 =T [ 71 Vo SRR 3
1.1 Problembakgrund ...........oooiiiiii e e 4
SV 1 (= TP TTPPPPP 5
1.3 ProblemformMUIEIING ........ oo ——————————— 5
Y | BF= \ VA o] o F= U1 57= 11 o o SRR 6
P22 = o To PP PP 7
2.1 MELOAVAL ... .ottt e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeraarr 7
2.2 UNdersOKNINGSAESIGN ....uuuuuiiiiiiee e e e e e e e e e e e e eeeeeeebe s nnss e es 7
2.3 DatainsamliingSMEtOd .........coooiiiiiiiiiit et e e e e e e e e e e e eeeeb b enar s 8
2.3. 1 PrIMAIGALA ....coooiiiiiiiiiiiiit ettt e e e e e e e e e e e s e e st b e e e e e e e e e e e e e a 8
2.3.2  SEKUNUAIALA ... ..ttt oottt e e e e e e 9
pZ S N g = V£ 0 =] (o Yo S UUPUPR 9
2.5 METOAKITEK ...ttt e e e e e e e e ereb e e e e e e e e e e e as 9
P2 TN RV = T [ = SO URPPPUPUPPPRPPP 10
2.5.2  READINTET ... e e e e 10
2.6 KBIKITEIK. ....eeiieeeeieee e e ettt e e e e e e e e e e e e eneeasssssnssnneeraeaeeaeeas 11
2.7 EtisSka OVEIrVAGANUEN .......ueiiiiiie e ee e e e e e e e aeeeees 11
2.8 Reflektion kring vald Metod............cooeiieeeeee e 11
3 TeOretiSK refEIrENSIAIM ......cciiiiiiiee s sttt ettt et e e e e e e e e e e s sesrs e e e e e eeeeeeaaeeas 13
I A I =To 1 1V | RO PP PPPPPPPPPP 13
3.2 MedarbetarsSkapStEOri .......cvivvieiiiiiiiiicemmeem s e e e e e e e 13
3.2.1 Medarbetarskap i ett NiStOriSkt PEIrSPEKUIV . e «eeeeeeeiieeiiiiiiiiiiiiiiaae e e e e 13
3.2.2  Medarbetarskap ........oooiiiiiiiiiiiiiiiie s et e e e e et nnn————aaaaa 14
3.2.3 Medarbetarskap iINOM QrUPPET .......uuuuuiiiaaee e e 14
3.2.4 Ledarskapets betydelse for ett konstruktivt medarBkap ............cccccoeeeereennnnnn. 15
3.2.5  EMPOWEIMENT ...ttt e ettt e e e et e e e e e et e e e e e e esnnaaaaeaaeees 15
3.2.6 Medarbetarskapshjulet - det myndiga medarbetarskape..............c.cccoeeeeeenn. 16
3.2.7 MedarbetarskapStrapPan...........cceeeeee s e e e eeeeeeeeeeeaeenasnsnr e e s eeaeaaaeas 18
3.2.8 Medarbetarskap och ledarskap inom kunskapsorgamisat............................ 19
G RGN o - o ] a0 1S3 =T 0] o S 20
3.3.1  FOKUS PA fOrANAIING......cueeiiriieiiie ettt e e ae e e 20
3.3.2  OrganisationSTOraNdriNg ........ccoeeeieeeeeee e eeeeeee e 20
3.3.3 Individen i relation till organisationsforandring...........ccccoeveeeeeeeeeiiiiiieeeeinine. 21
3.4 SamMMANTAtINING .....coiieiieee e e 21
T T [To F= T =30 0] €1 11 o 22
3.6 Den har studien i relation till tidigare forskning...........cccccoeevvviviveiiiiiicccc s 23
O T 0 o1 SR 24



4.1 Presentation av organiSatiONEN ... eeeeeeereeeermmmmmnnaaeeaeeeeaaaeeeeaeeeeenn 24

4.1.1 Beskrivning av olika lararanstallningar och uppdrag............cccceeeeiiiienineeeennnnnn. 24
4.2 OrganisatioNSTOrANAIINGEN .......oooiiie e i ettt e e e e e e e e e e e e eeaaaaeeees 25
4.3 Presentation av reSPONAENTEINA ............ceemeemmriiraiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeerieenn s 26
4.4 Resultat fran intervjuer med Medarbetare ... .ooveecieeeciieeiiie e, 26

4.4.1 Respondenternas syn pa organisationsforandring@me forandringen ............. 26

4.4.2 AvdelningSChefens r0ll.............uuuueeenn e 27

4.4.3 Gemenskap 0Ch SamMarbete .............oovvi e e eeeeeirsse e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeens 27

4.4.4 Fortroende 0Ch OPPENNEL ..........ovvviiiiiicce e e eeeeeee e 29

4.45 Engagemang och meningsfullnet .......... .o 30

4.4.6 Ansvar oCh INItIAtiVIAgANTE ..........uuun e eeeee e 31

4.4.7 Respondenternas syn pa organisationsforandringfterforandringen ............ 32
4.5 Resultat fran intervju med avdelningSCef ..oueee..ooiiiiiiiii e, 33

o A g = 137 35
5.1 Organisationsforandringens paverkan pa medarbetarna...............cccoeeevveeeennennne. 35
5.2 MedarbetarSkap ........coooveiiieiueeeie s s s s s e e e e e e e e e e e e eeaaaaaae e ———————————————————— 36

5.2.1 Organisationskontextens betydelSe .........oooeeeeeeriiiiiiiiiiiiiie e 36

5.2.2 Upplevd forandring av medarbetarskapet .... . ceeeeeeeeerrinnniiiiiiienneenennnnnnnid. 3
5.3 Resultaten i forhallande till andra StUdIer..........cccccovvvieiiiiiiiii e, 41

B SIULSALSEN ... .ttt et e ettt eea e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeerrarnne 43
6.1 Uppsatsens bidrag och begransningar ... eeeeeeeeiiiiiiiiinneneeeeeeeeeeeeeeeeenn. 45
IV =T o101 0 (=T o F= U1 o] o = 46
6.3 Forslag till vidare fOrskNing .........ooovvviceeeeiiiiiiiie e e 46

] (=TT 01T TSP PPPPPP a7

Bilaga 1 - Individuella refleKHONET .........oceemeeiieee e e e 50

Bilaga 2 — Intervjuguide Medarbetare .......cocccccooeeeiiii e 56

Bilaga 3 — Intervjuguide avdelningSCNef.... ..o 58



1 Inledning

| detta kapitel kommer en introduktion till det d¢wade amnet att ges. Darefter kommer
problembakgrund, syfte och problemformulering seahtav organisation att presenteras.

Foretag och organisationer befinner sig liksom garisamhallet i en standig
forandringsprocess. Forandringsvilia och forandsbemagenhet blir honnérsord men ocksa
en forutsattning for att Overleva i en Okande korndws (Angeldow, 1991). Det har enligt
Angelow (1991) resulterat i att foretag och orgatimer &agnat sig at omstallningar,
omstruktureringar, utveckling och férnyelse forfatta den optimala organisationsformen for
att méta omvarldens krav. Féretagen och organisatia har traditionellt varit toppstyrda
och forandringarna har initierats fran ledningsnivdngelow (1991) menar dock att
medarbetarna har fatt en viktigare roll i sambaneldnatt nya organisationsformer har
utvecklats och deras erfarenheter och kompeteng&dramit att en bli en viktig del av det
goda forandringsarbetet. Enligt Hallstétn & Tengbldd006) har foretagens och
organisationernas fokus pa senare ar inriktats tp&0esoka uppbada engagemang och
ansvarstagande hos medarbetarna for att utvecklagiea verksamheten, dvs. att utdva ett
medarbetarskap.

Medarbetarskapet som begrepp ar en relativt nytdélge och forekommer framst inom

Norden. Begreppet har influenser fran engelskargogmrment som innebar att man genom
delegering av makt vill 6ka medarbetarnas kansldedaktighet (Hallstén & Tengblad, 2006).

Det finns dock en tydlig skillnad mellan inneb6rdan begreppen, dar empowerment ar
fokuserad pa hur organisationen ska hantera medanae medan medarbetarskap utgar ifran
medarbetarnas syn pa sitt arbete, sin arbetsgivahe sina arbetskamrater (Hallstén &

Tengblad, 2006). Medarbetarskap som begrepp &arentgdigt utan tolkas pa olika satt

beroende pa sammanhang (Kilhammar, 2011). Da vhsdarbetarskap som ett vardeneutralt
begrepp, som innefattar bade ett val funderandearbethrskap saval som ett bristfalligt

medarbetarskap, utgar vi ifran Hallstén & Tengblg@fO6, s. 10beskrivandelefinition:

"Med medarbetarskap avses hur medarbetare hantegkationen
till sin arbetsgivare och till det egna arbetet”

Medarbetarskapsbegreppet kom att aktualiseras 9@€-talet (Hallstén & Tengblad, 2006)
i samband med att de hierarkiskt struktureradespetialiserade organisationsformerna som
bygger pa overordnad styrning, samordning och kdlinkom att ersattas med “platta”
organisationer (Jacobsen & Thorsvik, 2002). Swtat enligt Kilhammar (2011) att nyttja
resurserna mer effektivt genom att minska antdletstjanster. Det innebar att medarbetarna
forvantades vara mer sjalvgaende och ta ett segyee ansvar vad géllde arbetets upplagg for
att na uppsatta mal (Hallstén & Tengblad, 2006)s@&#are ar har den "platta” organisations-



strukturen kommit att ifrdgasattas, inte minst inaen offentliga sektorn. Hallstén &
Tengblad (2006) lyfter bland annat fram den mingkhdmanningen i verksamheterna och
medarbetarnas ovilja att ta pa sig det ansvar $oesprakas som tva orsaker. Vidare menar
Hallstén & Tengblad (2006) att fler organisatiofimesprakar aterinforande av en tayloristisk
arbetsorganisation med storskaliga och standaadisaationaliseringar.

1.1 Problembakgrund

Hur verksamheten ar organiserad har enligt Hallgtéhengblad (2006) betydelse for hur
medarbetarskapet utbvas. Det som fungerar i em@a@#on fungerar inte nddvandigtvis i
andra, utan ar beroende av i vilken grad medanhetatl ta ansvar och leda sig sjalva samt
hur de forhaller sig till sin chef (Hallstén & Tdrigd, 2006). Tengblad (2003) har tagit fram
"medarbetarskapstrappan”, en modell fér hur medarbkapet kan ta sig uttryck i olika
verksamheter. Ett traditionellt medarbetarskap,fdestta trappsteget, ar exempelvis vanligt i
organisationer dar chefen tar ett stort ansvar wadarbetarna i princip bara utfor de
arbetsuppgifter som de blir tilldelade. Det ledsalinedarbetarskapet, det hdgsta trappsteget,
kadnnetecknas av en avsaknad av formell chef eldr chefen foretradesvis har en
administrativ roll. | praktiken férekommer dock rike olika medarbetarskapsformer inom
samma organisation (Hallstén & Tengblad, 2006).

Chefsidealet har andrats i takt med att medarbetpes har utvecklats. Chefen har enligt
Hallstén & Tengblad (2006) fatt mer av en stodjamsleoch ska vagleda medarbetarna att
fatta egna beslut, vilket de menar forsvaras onfsonerddena ar allfor stora. Hallstén &
Tengblad (2006) menar ocksa att det ar viktigdattfinns regler och rutiner for att det ska
uppsta ett konstruktivt medarbetarskap annars ldéerlatt till osakerhet och passivitet.
Vidare menar de att det bor rada balans mellaradstar medarbetare vill, far och kan ta.
Hallstén & Tengblad (2006) har utvecklat medartsiapshjulet, en modell som tydliggor de
forutsattningar och egenskaper som ett val utvéakiedarbetarskap boér vila pa. Foljande
begreppspar ar centrala i modellen och beroendeasandra: fértroende och 6ppenhet,
gemenskap och samarbete, engagemang och menihgsfidamt ansvarstagande och
initiativformaga. Medarbetarskap bor bygga pa enahetsfilosofi mellan arbetsgivare och
medarbetare dar var och en har rattigheter ocldgtydter, medarbetarskapet och ledarskapet
ar saledes beroende av varandra for att na godiate@allstén & Tengblad, 2006).

Som tidigare konstaterats gav 1990-talets orgdaissftrandringar, dar fokus lag pa

decentraliserade chefsglesa organisationer, intiel @le goda resultat som foretags- och
organisationsledningarna hade férvantade sig. Danonganisationsstrukturen medférde att
cheferna ofta fick allfor manga medarbetar undgy Isagot som medarbetarskapsforskningen
menar hammar medarbetarskapsutvecklingen. Teng2@d6) menar att chefer med for

manga medarbetare inte hinner uppratthalla pegaiontakter med medarbetarna och ge
tillrackligt med stod pa individniva. Det kan resuh i missndjda medarbetare och att
problem inte blir I6sta. Vidare menar Tengblad @08t det inte pa rak arm gar att saga hur
stort ett chefsomrade bor vara for att det godaammedarskapet ska kunna véxa fram, utan
det beror pa faktorer sa som verksamhetens beskeff@ech medarbetarnas egenskaper.



Pa 2000-talet har foretag och organisationer &iginytt steg mot en ékad chefssamverkan
med syfte att etablera ett mer konstruktivt medaris&ap, vilket aven far till foljd att antalet
chefer inom organisationerna O0kar (Tengblad, 200Ben inverkan det i praktiken kommer
att f& pad medarbetarna vet vi inte s& mycket omuarResulterar fler chefer inom
verksamheten per automatik till ett starkt samarimeellan chefer och medarbetare och kan
man forvanta sig liknande resultat inom alla venkisater? Forskningen visar att alla typer av
forandringar som sker i en organisation paverkalividerna, som maste forhalla sig till
resultaten av forandringarna (Marks, 2006 i Meléidf 2010). Det paverkar i sin tur utfallet
av forandringarna, det vill sdga i vilken utstréickn organisationsforandringen far det
avsedda resultatet. Det innebar att medarbetans&llining till de forandringar som sker
inom verksamheten har en betydelse for i vilkertréitgkning det dnskade resultatet kan
uppnas.

Forskningen inom medarbetarskap ar fortfarandedmsad aven om det pa senare ar har
kommit en del nya studier (Kilhammar, 2011). Deinf bland annat en del fallstudier dar
medarbetarskap i praktiken har studerats inom teamscher (Hallstén & Tengblad, 2006).
Hallstén & Tengblad (2006) menar att man har korénig nar det galler medarbetarskap
inom den offentliga sektorn, vilket manga studieksa visar. Daremot finns fa studier om
medarbetarskap inom skolan som utgér en stor deldaw offentliga verksamheten.
D& medarbetarskap ar beroende av den organisatokisktexteh &r det naturligtvis
intressant for foretag och organisationer att taadalen forskning som bedrivs inom det egna
omradet. Hallstén & Tengblad (2006) visar dockdatt finns likheter och skillnader nar det
galler medarbetarskap mellan privata och offentliggksamheter och att det finns mycket de
kan lara av varandra.

Litteraturgenomgangen visade att konsekvensermeeentraliseringar med platta chefsglesa
organisationer har studerats i relativt stor utstngng. Darfor &r det angelaget att studera det
omvanda férhallandet, det vill sdga vad som hanust medarbetarskapet nar fler chefer och
chefsnivaer infors i organisationerna.

1.2 Syfte

Syftet med studien ar att oka forstaelsen for hgaoisationsforandringar kan komma att
paverka medarbetarskapet, i det har fallet da ganisation gar fran en platt organisations-
struktur till en mer hierarkisk. Vidare ar syftett delysa hur medarbetarnas syn pa
organisationsforandringen samt hur den organisiatontexten paverkar utfallet.

1.3 Problemformulering
Med utgangspunkt i studiens syfte har foljande ketzk problem formulerats som ocksa ar
arbetets utgangspunkt:

Hur upplever medarbetare att medarbetarskapet fdraa nar organisationen infér en ny
organisationsstruktur?

! Jacobsen & Thorsvik (2008) menar att den orgamiskia kontexten ofta utgérs av organisationenskair,
kultur och de maktférhallanden som rader i orgdiusan.



Vilken paverkan har medarbetarnas syn pa orgarosafiorandringen?
Vilken paverkan har den organisatoriska kontexten?

Finns det nagra skillnader mellan hur olika kateigor av medarbetare upplever att
medarbetarskapet forandras?

1.4 Val av organisation

Vi har valt att genomfora var studie vid en svehsigskola dar ledningen for nagot ar sedan
inforde en ny hierarkisk niva pa institutionernage att tillsatta avdelningschefer. Man gick

darmed fran en platt organisationsstruktur medheatsled till en struktur med tva chefsled. |

studien ingar medarbetare, i det har fallet ickefeh som ar anstallda som larare/forskare
med olika anstallningar, avdelningschef samt enrégresentant fran institutionsledningen.



2 Metod

| detta kapitel presenteras de metodval som liggeigrund for besvarandet av studiens
formulerade problem. Inledningsvis beskrivs foregsansatsen och det vetenskapliga
fornallningssattet. Darefter beskrivs var undersidgsdesign, datainsamlingsmetod, samt
analysmetod. Avslutningsvis gors en reflektion ckistudiens tillforlitlighet och de kallor vi
anvant samt en redogoérelse Over etiska dvervaganden

2.1 Metodval

Det priméara syftet med studien ar att 6ka forseefér hur medarbetarskapet paverkas vid en
organisationsforandring, sett ifran medarbetaremspektiv. Den foreteelse som studeras
bygger péa individers uppfattningar om verklighetgiket gor att vi anser att en kvalitativ
studie ar mest lampad. Var forskningsansats arkindusom enligt Bryman & Bell, (2005)
innebar att forskaren utifran insamlat empiriskttenal har for avsikt att generera ny
kunskap. Alternativet hade varit att harleda eerélera hypoteser utifran befintliga teorier
for empirisk granskning (Bryman & Bell, 2005), \@kvi ansag vara svart med tanke pa hur
var problemformulering var stalld.

Det vetenskapliga forhallningssattet speglar dét 5@ vilket forskaren ser pa verkligheten
(Svenning, 2003). Positivism och hermeneutik ar Wé huvudinriktningarna inom
vetenskapsteori. Inom positivismen anses verklgheatara objektiv och kan studeras med
objektiva metoder och matt. Inom hermeneutiken miateses verkligheten som nagot
konstruerat av manniskor och kan kartlaggas ermggardm att man undersoker hur méanniskor
uppfattar verkligheten (Jacobsen, 2002). Den haraiia tolkning och forstaelse mellan de
olika delarna och helheten (Kvale, 1997). Da vi fdlrstd och tolka intervjupersonernas
erfarenheter med hansyn till den bakgrund och detnsanhang som de befinner sig i
kommer studien att ha ett hermeneutiskt forhallsdady.

Den kvalitativa metoden ansags mest lampad av $leiil dels for att studien ar inriktad pa
ord snarare &n siffror och for att den har en itidugkyn pa férhallandet mellan teori och
praktik i motsats till den kvantitativa forskninggBryman & Bell, 2005). Nagot som
ytterligare starker valet av en kvalitativ metodadtrvi i férvag inte visste vilken information
som kunde vara intressant for var studie.

2.2 Undersokningsdesign

Vi valde att genomféra studien vid en specifik aigation som for en tid sedan genomférde
den typen av organisationsforéandring som vi hade¥ikt att studera. Studien kan darmed
definieras som en fallstudie, som enligt Bryman &IB2005) praglas av "en ingaende eller
detaljerad undersdkning av ett specifikt fall (adivid, grupp, organisation eller samhélle)”.

Vi valde initialt att géra en enkatstudie riktaltl ail undervisande och forskande personal som



varit anstéllda de senaste fyra aren for att f&térre mojlighet att generalisera resultaten for
den studerade organisationen och for att tydligarena se skillnader mellan hur olika

lararkategorier ser pa forandringarna. Nackdeledleskla ha varit en mer begransad bild av
hur respondenterna forhaller sig till amnet eftersespondenterna skulle ha fatt fardiga
svarsalternativ och darmed inte haft mojlighetl@tna nagra utforliga svar. DA vi inte fick

tillatelse att genomfora en sadan bred studie fithknendast mojlighet att studera en given
amnesgrupp blev det mer naturligt att genomférpidjervjuer som enligt Jacobsen (2002)
karaktariseras av att studien utgors av manga hlariach fa enheter. Fordelen ar att vi
darigenom far en béattre bild av hur medarbetarnafan@ar och tolkar sin situation, men vi

kan inte utga ifran att resultatet galler for halganisationen.

2.3 Datainsamlingsmetod

Enligt Jacobsen (2002) &r det karaktaristiskt fén ckvalitativa metoden att primardata
hamtas fran intervjuer och observationer medan re#data samlas in genom
kallgranskning. Vi anvander bade priméardata ochusd#rdata som underlag for studien.

2.3.1 Primardata

Var insamling av primardata grundade sig pa seuokitrerade intervjuer dar fragorna var
formulerade i forvag. Fordelen med semistrukturerdmfor strukturerade intervjuer ar
enligt Bryman & Bell (2005) att de ar flexibla ogfdr det mgjligt for respondenterna att
formulera egna svar samt for intervjuaren att varierdningsféliden mellan fragorna. Vi
valde att genomfora individuella intervjuer i ditakteraktion med respondenterna, det vill
saga ansikte mot ansikte (Jacobsen, 2002) foaahfmer personlig kontakt och fa dem att
ké&nna sig bekvama i intervjusituationen. Studierefattar 8 intervjuer med 7 olika individer.
Fragorna som stalldes till respondenterna skifth@eoende pa vilken roll de har i
organisationen. Vid intervjuerna med medarbetatgikivi fran en intervjuguide med fragor
som huvudsakligen berdrde medarbetarskap. Vi legtdet vill sdga operationaliserade, de
teoretiska begreppen till fragestaliningar som eakla for respondenterna att forsta. For
avdelningschefen och den f.d. representanten $iititionsledningen hade vi forberett fragor
om rollen som avdelningschef respektive fragor agile organisationsforandringen.
Darutover stallde vi kompletterande fragor someraide mellan olika respondenter beroende
pa vilka svar vi fick. Respondenterna fick i slusstintervjun mojlighet att lamna ytterligare
information och synpunkter i handelse av att viehatdssat att ta upp nagot. Vi hade avsatt en
timma for varje intervju. Intervjuerna med medadoea varade mellan 50 — 80 minuter
medan intervjuerna med ovriga respondenter vardhigtykortare da fragorna var farre.
Intervjuerna spelades in och transkriberades.

Vi hade sméa mojligheter att sjalva paverka urvaletespondenter, da vi endast fick tillatelse
att genomfora studien med medarbetare i en amrgsgamt berérda avdelningschefer.
Samtliga medarbetare kontaktades da amnesgrupperlatvt liten och da vi ville ha med
respondenter fran samtliga lararkategorier. Vi gnsicksa att det var viktigt av
anonymitetsskal att s& manga respondenter somgngjidverkade, nagra avbojde dock. Pa
initiativ av medarbetare i &mnesgruppen forhérdesda om mojligheten att utdka studien till
ytterligare en amnesgrupp, dels for att 6ka mogitgh till anonymitet och men ocksa for att



gora studien mer intressant. Med tva amnesgrugpgiesvi ha haft mojlighet att gora vissa
jamforelser sarskilt med tanke pa att de intermaksirerna ser annorlunda ut inom
amnesgrupperna, vilket har stor relevans for dgofrai stallde.

Nar det galler intervjuerna med avdelningschefelderavi att genomféra dem efter att
intervjuerna med medarbetarna var avslutade. Dendsakliga anledningen var att vi ville
samla in relevanta fragestallningar utifrdn detadsaim vi fick fran medarbetarnas intervjuer.
DA amnesgruppen bytt avdelningschef vid nagrafigih var det svart att hitta en lamplig
kandidat som har tillracklig erfarenhet av roll&fégra av de tillfragade kandidaterna har inte
varit villiga att medverka i studien, darfér harendast genomfort en intervju. Vi ser inte det
som nagot stort problem da studiens fokus liggenpdarbetarnas erfarenheter.

For fragor rorande organisationsforandringen odtesyned den valde vi att intervjua en f.d.
representant for institutionsledningen.

2.3.2 Sekundardata

Sekundardata anvandes for att fa en djupare féssté@ amnet och de olika begreppen inom
vart problemomrade. Genom vetenskapliga artiktzk i en god kdnnedom om den tidigare
forskningen inom omradet. Vi hittade flera artiktan medarbetarskap i offentlig sektor dock
inte artiklar som specifikt berdr medarbetarskapmnhogskolaAnnan litteratur i form av
bocker anvandes for att fa 6kad kunskap om olikaide som var aktuella for studien. Den
studerande organisationens hemsida var en kdllafokmation om organisationen och den
organisationsforandring som vi studerar. Vi haméhast andra uppsatser for att fa en inblick i
olika séatt att strukturera studier.

2.4 Analysmetod

| analysen jamfors underlaget fran intervjuernam swesenteras under empirikapitlet, med
den teoretiska referensramen bestaend&@ndringsteorioch medarbetarskapsteorDen
intervjuguide som anvandes vid intervjuerna medréiforskare har inga fragor som tydligt
kan relateras till forandringsteori, men vissa ssam vi fick fran respondenterna ansag vi
vara lampliga att analyseras med hjalp av den reoffrdgorna relaterade till
medarbetarskapsteori analyseras utifran tva olikedetter. Nar det galler frigan om
avdelningschefens roll anvands kunskapstrappanasaiysmodell, da fragan ar kopplad till
den organisatoriska kontexten. Merparten av frégorn intervjuguiden berorde
medarbetarskapshjulets fyra begreppspar. | analysgir vi ifran vad teorin sager om de
forutsattningar och egenskaper som enligt Hall&éhengblad (2006) ar viktiga for att ett
myndigt medarbetarskap ska uppsta. En jamforelse méd underlaget fran intervjuerna for
att se i vilken utstrackning forutsattningarna finlnos den studerade amnesgruppen och
vilken man de har férandrats till det battre eamre.

2.5 Metodkritik

Den kvalitativa metoden har kritiserats for attavaubjektiv, det vill sdga att den utgar fran
forskarens uppfattningar om vad som ar viktigt betydelsefullt (Bryman & Bell, 2005). Da
forskaren sjalv ar det viktigaste redskapet vicamsamling ar det ocksa denne som véljer
vad som observeras och registreras (Bryman & B20Q5). Den kvalitativa studiens



subjektivitet och brist pa struktur gér den svamraplikera (Bryman & Bell, 2005). Vid bade
kvalitativ och kvantitativ forskning stalls krav pdtt studierna visar hog validitet och
reliabilitet det vill sdga att studien ar relevanh tillforlitlig (Bryman & Bell, 2005).

2.5.1 Validitet

Validiteten kan delas in i extern respektive intealiditet (Bryman & Bell, 2005). Extern
validitet handlar enligt Bryman & Bell (2005) omrwida det gar att generalisera resultaten
fran en undersokning utéver den speciella undeisgkkontext i vilken undersékningen
genomfordes. Var studie var begransad till en agmep inom en organisation. Om studien
genomforts vid en annan amnesgrupp i samma ordamsskulle vi med stor sannolikhet
inte fatt exakt samma resultat. Delvis for att oeina strukturerna i amnesgrupperna skiljer
sig at och for att avdelningscheferna inte ar aensa. Aven de resultat som vi fatt vad galler
skillnaden mellan de olika lararkategoriernas ufipfagar kan fa en stérre spridning an vad
vi har uppfattat, om antalet respondenter ar Tleots att var studie inte kan ge en heltackande
bild av organisationen tror vi anda att flertalet\@ra slutsatser ar generaliserbara for hela
organisationen och for andra liknande organisatiatée den organisatoriska kontexten &r
likartad. Enligt foresprakare for fallstudien som metod &eisyftet heller att generalisera
resultaten till andra fall eller populationer (Brgm & Bell, 2005). Den interna validiteten
handlar om att det finns en Overensstimmelse mekanbservationer som gjorts och det
resultat som studien genererar (Bryman & Bell, 300%dare menar Bryman & Bell (2005)
att det ar viktigt att respondenternas asikter wmbfattningar ges en rattvis bild i studien. Vi
har inte gjort en sa kallad respondentvalidering \daber respondenterna att bekrafta att
studiens resultat verensstammer med deras asiittarppfattningar (Bryman & Bell, 2005).
Dels for att vi spelade in intervjuerna och hadgligitet att lyssna igenom dem flera ganger
for att vara sakra pa att vi uppfattat svaren Kdrrilen framforallt for att respondenternas
svar var anonymiserade i studien vilket gor dettsféd dem att identifiera sina egna svar.

2.5.2 Reliabilitet

Den externa reliabiliteten som handlar om att m@pnar samma resultat om studien
upprepas ar svar att uppfylla for kvalitativ forsigy da den utspelar sig i en social miljo dar
de sociala villkoren ar svara att aterskapa (Bry&dsell, 2005). Den intervjuguide som togs
fram kan till viss del vara ett stdd for en liknandtudie. Vi forsokte att inte vara alltfor
ledande i vara fragor, men ibland behdvde vi ddékasnagra kompletterande fragor nar vi
ansag att svaren inte var tillrackligt utforligadrratt uppna en hog intern reliabilitet har vi
bada forsokt att vara narvarande vid intervjueXfid.tre av intervjuerna har endast en av 0ss
narvarat, men da vi har spelats in samtliga intenvhar vi bada kunnat ta del av intervjuerna
i sin helhet. Vi har ocksa kunnat lyssna igenom dkmn ganger for att sakerstalla att vi
uppfattat respondenternas svar pa ett korrekt gitttolkningen av respondenternas svar ar
det dock ofrankomligt att en viss subjektiviteteiigger.

Vi tror att om studien skulle goras igen med samespondenter och om var intervjuguide
anvandes skulle det ge ungefar samma data frarvjitena men att analysen av materialet
skulle kunna skilja sig at.
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2.6 Kallkritik

Bjorklund & Paulsson (2007) anser att det ar sdlatsnvanda sig av primardata da det ar sa
kallad forstahandsinformation. Genom att anvandarsgirdata far vi information som har
samlats in av andra forskare for ett annat andabetl ar av den anledningen viktigt att vara
kritisk till urvalet av kallor (Jacobsen, 2002). Ndet galler var anvandning av litteratur om
Medarbetarskap, som &ar ett relativt nytt forskningsomrade, &ar dbegransad till
huvudsakligen tva forfattare. Det beror till stal ¢pa att andra forfattare inom omradet ofta
hanvisar till just de forfattarna. Har borde vi kka ha anstrangt oss mer for att hitta andra
kallor som enligt Jacobsen (2002) dkar trovardighet

2.7 Etiska overvaganden

Enligt Bryman & Bell (2005) aktualiseras etiskadod under flera olika skeden av en
samhallsvetenskaplig undersokning. Svensk forskrimgefattar enligt Vetenskapsradet
(2013) foljande etiska principeinformationskravet, samtyckeskraviebnfidentialitets samt
nyttjandekravetKontakt med respondenterna togs telefon- ochledgis da vi ocksa delgav
dem information om vilka vi ar, syftet med studiech vilken typ av fragor vi planerade att
stalla. Det var valfritt att delta i studien ochgré valde att avsta. Vid intervjutillfallet fick
respondenterna information om att deltagandet kavtbeytas nar som helst under intervjuns
gang om de sa onskade. Vi var mana om att inteevfgmerna kande sig bekvama i
intervjusituationen, vilket enligt Larsson (20059rgndjligheter till en mer lyckad intervju.
Respondenterna fick dven sjalva vélja plats damiuin skulle &ga rum. Fragorna kunde av
vissa respondenter uppfattas som kansliga ochtfasi akulle fa sa arliga svar som mojligt
fick respondenterna vara anonyma. Vi informeradks@écom att alla inspelade intervjuer
skulle raderas efter att studien avslutats.

2.8 Reflektion kring vald metod

Vi har under arbetets gang gjort flera olika vahspa ett eller annat satt ha paverkat studiens
resultat. Vi ska har forsoka redogora for nagraevor- respektive nackdelar som vi ser med
vara val.

Anvandningen av djupintervjuer som datainsamlingschegav oss ett forhallandevis rikt

empirisk material eftersom vi hade mdgjligheten sa#tlla manga fragor till respondenterna.
Allt eftersom intervjuerna fortskred kunde vi ockstélla battre kompletterande fragor da vi
fick en storre kunskap om hur verksamheten funger&e® nackdelar vi kan se ar att det
medférde mycket arbete att analysera det insanmederialet samt att det oundvikligen alltid
foreligger en viss subjektivitet vid tolkningen amtervjusvar vilket minskar studiens

reliabilitet. Vi ser inte att nagon annan insaméingetod hade varit till fordel for var studie.

Nar det galler studiens design anser vi att detevanackdel att vi bara kunde genomfétra
studien pa endast en amnesgrupp, sarskilt da gnupgeavdelningschef vid ett par tillfallen

och darmed inte haft nagon langre kontinuitet néir giller samspelet mellan chef och
medarbetare. Vi tror att en jamférande studie ddnade tittat pa tva amnesgrupper inom
samma avdelning eller inom tva olika avdelningarliskha varit ett battre alternativ. Dels for
att den kontext som medarbetarna verkar inom sk#lig at och dels for att avdelnings-
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chefernas roller kanske har utvecklats pa olikd. 9éit tror att det skulle ha gett ett
intressantare resultat for studien. En ytterligasekdel var att vi inte kunde anvanda oss av
de olika lararkategorierna nar vi redogjorde fésp@ndenternas svar eftersom det var sa fa
respondenter inom varje kategori, vilket i och &g inte har paverkat studiens resultat i
nagon storre omfattning. En férdel med att barai$eka pa en amnesgrupp var att vi kunde
genomféra intervjuer med de flesta medarbetarnaeniden gruppen och darmed ha storre
mojlighet att generalisera resultaten for just demppen. Hade vi fokuserat pa tva grupper
hade vi formodligen inte kunnat genomfdra intervjmed sa manga medarbetare inom varje
grupp.

Nar det galler urvalet av respondenter var vi begméde till en specifik amnesgrupp som
valdes ut av institutionsledningen. Naturligtviadade vi oss varfor just den amnesgruppen
valdes ut och vilken paverkan det kan ha haft @altaten. Troligtvis valde institutions-
ledningen ut en grupp som fungerar val och somegesa positiv bild som mdjligt av den
genomforda organisationsforandringen. Det ar gisewktigt att ha det i atanke nar man
granskar resultaten. Vi upplevde dock att respotediea var valdigt dppna och lyfte fram
positiva saval som negativa aspekter av organisstioandringen vilket vi anser okar
resultatens trovardighet. Var ambition var att nvitea samtliga medarbetare inom
amnesgruppen men nagra valde dock att avsta, Wékeha paverkat resultaten da vi inte vet
av vilken anledning de valde att avsta.
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3 Teoretisk referensram

| det har kapitlet redogors for den teori som komumautt ligga till grund fér analysen av det
insamlade materialet fran intervjuerna. Kapitletshstas med en genomgang av tidigare
forskning och hur den héar studien relaterar tilinde

3.1 Teorival

Alla typer av forandringar som sker i en organatpaverkar individerna, som maste
forhalla sig till resultaten av forandringarna (Msr2006 i Melén Faldt, 2010). Det paverkar i
sin tur utfallet av férandringarna, det vill sagalken utstrackning organisationsférandringen
far det avsedda resultatet. Av den anledningenrarisatt forandringsteori ar lamplig for
denna studie. For att understka hur medarbetaréevgipatt deras medarbetarskap har
paverkas av organisationsférandringen valjer viaattdnda oss av medarbetarskapsteori, da
medarbetarskap utgar fran medarbetarnas syn paarkitte, sin arbetsgivare och sina
arbetskamrater (Hallstén & Tengblad, 2006).

3.2 Medarbetarskapsteori

3.2.1 Medarbetarskap i ett historiskt perspektiv

Det ligger i alla organisationers och foretags esse att skapa drivkrafter som okar
medarbetarnas arbetsprestationer. Metoderna oategigrna for att stadkomma detta har
utvecklats och férandrats genom aren. (Hallsténefagblad, 2006). Medarbetarskap ar ett
relativt nytt begrepp som blivit allt vanligare ietd svenska arbetslivet. Begreppet
"medarbetareskdf namndes redan under 1950-talet inom det svenshatstivet och
samhallsdebatten, fast pa den tiden var det begreppdarbetare som stod i fokus. Forst i
slutet av decenniet och i bérjan av 1960-talet kmedarbetarebegreppet att aktualiseras
genom fackforbundet Metall och den demokratisepngsess som de drev pa foretagen.
Syftet var att genom medarbetareskap utOva etiytanftle over olika fragor, utover
I6nefragor, som ansags vara av intresse for fg&ktedth, 2002).

Den aldsta skriftliga kallan som ndmner ordetetarbetarskap’i avseendet hur arbetet bor
organiseras ar fran 1987, da en svensk personacivéhde denna term. Han menade enligt
Tengblad et al. (2007) att man borde lagga stoike pd de anstdlldas medarbetarskap i
motsats till den tidens gallande satsningar pargka@. Fokus pa medarbetarskap ckade i
samband med att man i bdrjan av 1990-talet infonée chefsglesa organisationer inom det
svenska arbetslivet. Man bdrjade se medarbetarsiap” en ersattning for ledarskap” och
mojlighet att skapa storre engagemang hos sjabsstlg individer (Tengblad, 2009). Under
2000-talet har medarbetarskap uppmarksammats igéveom ett forskningsomrade. Synen
pa ledarskap har forandrats och medarbetarskaplarand mer om relationen mellan

27| aldre dokument benamns begreppet "medarbetapsistallet for "medarbetarskap”.” (Kilhammar, 20)
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medarbetaren och arbetslivet, kollegor och chefmssutom lagger man fokus pa ett battre
samarbete, speciellt mellan medarbetaren och clysfieom en tydlig dialog, delaktighet och

ansvartagande (Tengblad et al., 2007). Nu borjan weksd se ett okat behov av ledare
jamfort med den platta organisationen fran 1996tt@lengblad, 2009).

3.2.2 Medarbetarskap

| litteraturen anvands begreppet medarbetarskapila satt (Kilhammar, 2011). Hallstén &
Tengblad (2006) skilier pa4 den beskrivande defingh och den normativa definitionen av
begreppet. Den beskrivande definitionen star fbslags medarbetarskap, dven den som inte
fungerar val. Begreppet medarbetarskap ar har frtiteollen och positionen som anstalld i
organisationen. Hallstén och Tengblad (2006, s. m@nar att det i den beskrivande
definitionen handlar om "hur medarbetare hanteg&ationen till sin arbetsgivare och till det
egna arbetet”. Vidare anser de att medarbetarskam andividuell egenskap och att den
paverkas av hur den enskilda medarbetaren valieitdtalla sig till och bete sig mot sin
arbetsgivare, sina arbetskamrater och sitt arli@é®. normativa definitionen, som ar den
vanligast forekommande i organisationer, star ftir reedarbetarskap som fungerar val
(Kilhammar, 2011) det vill sdga upplevs som positev bade organisationen och
medarbetarna. Hallstén & Tengblad (2006) talar @mt/ndigamedarbetarskapet som utgar
fran att medarbetaren beter sig ansvarsfullt othiett finns en balans mellan befogenheter
och ansvar.

Medarbetarskap ar nagot som alltid forekommer, mrele av om det ar en positiv eller
negativ relation. Det ar dock viktigt att den etd&i medarbetaren kan behalla en balans
mellan sitt privatliv och arbete samt utveckla @mnfaga att ta ansvar pa arbetsplatsen
(Tengblad et al. 2007). Bertlett (2011) menar atabs mellan personliga och yrkesmassiga
fardigheter ger en dynamik som utvecklar arbetedtpéilifredstallande satt.

3.2.3 Medarbetarskap inom grupper

Edgar Schein (i Tengblad et al, 2007, s. 109) mattaen grupp ar "en samling manniskor
som paverkar varandra, ar psykologiskt medvetnavarandra och uppfattar sig sjalva som
grupp”. Det betyder att en individ som ansvarar diira arbetsuppgifter, kan kommunicera
med kollegor och forstar deras gemensamma malyli@pkraven pa att tillhéra en grupp.
Hur val individen fungerar i en grupp och inom egamisation beror pa graden av det egna
medarbetarskapet. Forskare har visat att arb&tsdidistallelse och produktivitet 6kar nar
engagemang och inflytande ar hogt i gruppen (Tewhkt al., 2007). En organisation vars
medarbetare &r aktiva och vars styrkor och svaglketapletterar varandra blir mer effektiv
och har darigenom mycket att vinna (Miller & Mond®86).

"Coming together is a beginning. Keeping togetrseaiprogress.
Working together is a success.”

( Henry Ford, ett citat frdn Tengblad et al,, 2087106)

Hur medarbetarna inom en grupp fungerar och trillsatnmans paverkar i stor grad
effektiviteten och samhorigheten. Utvecklat samirbkaraktariseras av formagan att
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tillsammans utfora arbetsuppgifter pa ett profassio satt, att skapa ett positiv klimat och en
god gemenskap pa arbetsplatsen (Hallsten & TengBl@6). En grupp behdver hela tiden
trana pa att starka "mognaden” som i grunden haraita deltagarnas majligheter att stalla
tydliga mal samt att besluta om arbetsformer ochidimingen av roller inom gruppen
(Hallsten & Tengblad, 2006). Kommunikation som basepa dppenhet och fortroende har
fordelar for hela organisationen, nagot som indiuich bor uppméarksamma. Enligt Bérjeson
(2001) har medlemmarna i en val fungerande grupp:

« ett gemensamt mal

» en forstaelse for malet och en vilja att uppnaadett

» fordelat tid och andra resurser mellan sig

* envilja att I6sa alla problem tillsammans

* en Onskan att leda och samordna verksamhetemtitisas

» envilja att utvecklas tillsammans och lar sig avandra

» en samarbetsférmaga for att forbattra resultatedrfganisationen
* en bra gemenskap

3.2.4 Ledarskapets betydelse for ett konstruktivt medarbetarskap

| litteraturen kring medarbetarskap lyfts ledarsiap betydelse for utvecklingen av
medarbetarskapet fram. Tengblad (2009) menar afir deroende av varandra och fungerar
bast nar det finns ett samspel mellan dem. Hallg&téhengblad (2006) benamner denna
ledningsstrategi fomedledarskapJénsson & Strannegard (2009, s. 253) anser Agfdd ar

en nyckelresurs i skapandet av ett konstruktivt aneetarskap, och ett konstruktivt
medarbetarskap ar en forutsattning for ett framgdkigledarskap”. Aven Tengblad et al.
(2007) menar att ledaren spelar en grundlaggankdiéérogruppens utveckling genom sitt
"coachande” forhallningssatt. Borjeson (2001) mewalare att det finns en risk for att
gruppens utveckling avstannar om det saknas emele8amtidigt kan en ledare inte na bra
resultat utan en stark relation med de anstélléagblad et al., 2007).

3.2.5 Empowerment

Medarbetarskapsbegreppet har ett nordiskt ursposhghar utvecklats bland annat genom
den forskning som bedrivits i Sverige under 2008ttéKilhammar, 2011). Det harstammar
fran det engelska begreppehpowermensom handlar om att delegera makt till manniskor
for att de ska kanna sig delaktiga (Hallstén & Tead, 2006). Det delegerade ansvaret
skapar motivation hos de anstéllda och stéller isighkrav pa att de verkligen tar sitt ansvar.
Med andra ord kan detta begrepp beskrivas somdhgie och tagande/avkravande” av ansvar
(Jonsson & Strannegard, 2009, s. 252). Empowerkamenligt Hallstén & Tengblad (2006)
mer ses som ett ledningsverktyg med vars hjalp kaarforbattra organisationers verksamhet
genom att 6ka medarbetarnas kompetens.

Empowerment handlar enligt Kilhammar (2011) om eocpss som ska leda till en slags
forandring dar medarbetarna ges mer makt, och kaetiavseendet betraktas som ett
normativt begrepp. Det finns darmed vissa beropogkter till de normativa aspekterna av
medarbetarskapsbegreppet. Kilhammar (2011) ansek @#t processen nar det galler
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empowerment i huvudsak har anvants for att skapektefitet och ge goda resultat for
organisationer. Medarbetarskapsbegreppet kan démameds vara ett vidare begrepp &n
empowerment eftersom det dven innefattar rollen so@darbetare oberoende av hur den
hanteras. Hallstén & Tengblad (2002) beskriver emgyment som en process och en
forandring medan medarbetarskap ar en egenskafiljstéind och en relation. Vidare anser
de att begreppet empowerment skulle kunna ovessdittamedarbetarskapandsom pa
samma satt som empowerment-synsattet antyder ddrbetarna har en mer passiv roll dar
ledningen snarare 4n medarbetaren bestammer hadeh@kgen ska se ut.

3.2.6 Medarbetarskapshjulet - det myndiga medarbetarskapet

Tengblad & Hallsten (2006) beskriver ett val furagete medarbetarskap som eiyndigt
medarbetarskap och menar att det baseras pa godmehdefulla och ansvarstagande
relationer mellan medarbetare och chef. De har citae en modell som visar vilka
forutsattningar och egenskaper som ar viktiga fbett myndigt medarbetarskap shppsta.
Modellen medarbetarskapshjuldtestar av foljande fyra begreppspar som samverlad m
varandra: fortroende - 6ppenhet, gemenskap - sa&atearbngagemang - meningsfullhet samt
ansvarstagande - initiativformaga. Enligt Tengh(2009) star medarbetarskapshjulet for en
sjalvstarkande process déar de olika begreppen stidiger och forstarker varandra i en
kontinuerlig cirkel. Det gar inte att bara lagg&ide pa ett av begreppsparen, utan alla
forutsattningar maste vara uppfyllda for att precsisa vara lyckad (Jonsson & Strannegard,
2009).

- N

Fértroende och
6ppenhet

Ansvarstagande
och
initiativformaga

Gemenskap och
samarbete

Engagemang
och
meningsfullhet

)

Figur 3.1. Medarbetarskapshjulet (fritt tolkat effeengblad & Hallsten, 2007)
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Fortroende och 6ppenhet

Det ar viktigt att alla i organisationen kanner tféende for varandra. Fortroendefulla
relationer mellan medarbetare och ledare kan arb@thovet av att ha kontroll. Det ar nagot
som vaxer fram 6ver tid och bygger pa erfarenhehaw olika individer har agerat och
presterat tidigareg=drtroende inom organisationer kan delas upp igmééstroende respektive
systemfortroende. Den forsta handlar om att hardénde for specifika personer pa
arbetsplatsen medan den andra ar kopplad tilldéne for funktioner och regelsystehit
fortroende handlar om att lita p& varandras prodesditet snarare an att tycka om varandra.
For att ett fortroende ska uppsta behover det §ramoppenhet for att kunna forstd hur andra
tanker och agera(Jonsson & Strannegard, 2009).

Gemenskap och samarbete

Samarbete ar en av de grundlaggande faktorerna gawerkar framvaxten av
medarbetarskap. Det handlar enligt Jonsson & Segémd (2009, s. 257) "om samarbete
inom grupper, mellan grupper och mellan chefer aokdarbetare.” Syftet ar att starka
gemenskapen och att dela pa ansvaret. Samarbetegnmpper bygger pa att man hjalper
varandra utan att nodvandigtvis forvanta sig athdgot tillbaka. Ju starkare samarbetet ar
inom en grupp desto storre ar risken att samarlmeéet andra grupper forsvagas eller att
intresset for saker utanfor den egna gruppens esswmviaade minskar. Det ar inte enbart
organisations indelning i avdelningar och gruppmm skapar dessa granser utan de kan aven
uppsta mellan olika funktioner och yrkeskategorktt. satt att komma runt problemet med
samarbetssvarigheter mellan olika grupper och psideer ar att skapa mojligheter for
personliga moten dar de lar kanna varandra somideti (Jonsson & Strannegard, 2009).

Engagemang och meningsfullhet

Medarbetarskap handlar om mer &n att vara en dyktesutovare. Det handlar om att ta en
aktiv del i arbetsplatsens utveckling och att félehéig till sina kollegor, chefer och andra pa
ett positivt satt. Upplevs arbetsuppgifterna sotressanta ar det lattare att engagera sig och
tycka att arbetet kdnns meningsfullet forekommer dock alltid arbetsuppgifter som inte
kanns stimulerande och da ar det viktigt att legaimvet hur de kan motivera de anstallda.
Herzberg ar en av flera forskare som har utvedklatier om hur arbete kan organiseras for
att det ska upplevas som meningsfullt. Herzbergrtaim hygienfaktorer sa som trivsel,
sakerhet, arbetsmiljo och 16n och menar att matwan inte 6kar ju mer individerna far av
de faktorerna, men att det kan ge upphov till nogsrom de inte ar uppfyllda. Daremot
tenderar motivationsfaktorerna ansvar, sjalvforiigande och andra inre drivkrafter dka ju
mer individen far av dem. Motivation ar dock indivillt och olika manniskor motiveras av
olika saker, med variation 6ver tid och situatidndra forskare har fokuserat pa situationens
betydelse pa motivation med inriktning Ipdr snarare awad som motiverar individerna samt
rattviseaspektens paverkan pa motivationen. Gemenfga alla motivationsteorier ar att de
visar vikten av att chefen forstar varje medarleetarh vad som &r motiverande for just den
individen (Jonsson & Strannegard, 2009).

Ansvarstagande och initiativtagande
Ansvar och initiativtagande ar néara integrerandé werandra och ar kopplade till handling.
Det fanns pa 1990-talet en tro pa att okat ansvar gutomatik skulle leda till okad
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effektivitet, men manga organisationer saknadekiesi om att individer reagerar olika pa

ansvarstagande. En del blir motiverade av Okat aanswedan andra tycker att det ar

betungande. Alla har inte heller formagan att tavan aven om viljan finns. De flesta

individer motiveras av 6kat ansvar men det finndaga att det blir for mycket, att de har

svart att sdga nej och darmed riskerar stress tictindhet. Har har chefen en viktig uppgift

att satta granser for medarbetarnas ansvarstagaridelet kan de bara géra genom att ha
kunskap om hur medarbetarna fungerar nar det géledn ansvar (Jonsson & Strannegard,
2009).

3.2.7 Medarbetarskapstrappan

Det finns olika satt att kategorisera medarbetgrsic@h medarbetarskapstrappan &r en modell
som beskriver hur medarbetarskapet praglas av dikener av organisatoriska roller
(Tengblad, 2009). Trappan bestar av fem steg dge \steg representerar en form av
medarbetarskap som har koppling till arbetsorgéioisar och de olika séardrag som ar
gemensamma for de anstallda i dessa organisatidhedarbetarskapstrappan beskriver
huvudsakligen vilka krav som ligger pa varje medétabe vad galler ansvarstagande och
graden av 6émsesidig tillit inom organisationen (st&éh & Tengblad, 2006).

! Hbg organisatorisk tillit

Chefslist medarbetarskap

Individorienterat medarbetarskap

Grupporienterat medarbetarskap

Organisatoriskt medarbetarskap

Traditionellt medarbetarskap Hég férmaga till
= ansvarstagande

Figur 3.2. Medarbetarskapstrappan ("Den myndige ambétaren”, Stefan Tengblad, 2003)

De fem trappstegen bestar av:

Traditionellt medarbetarskap

Denna form av medarbetarskap kannetecknas av sivpasdarbetarskapsroll dar ledare har
hela ansvaret och styr de anstdllda samt delarrhdtsuppgifter till dem. De anstallda
forvantas lara sig de specifika arbetsuppgifternh ges inte i nagon storre utstrackning
mojlighet till utveckling eller delaktighet. Typiakbranscher for traditionellt medarbetarskap
ar byggsektorn och lagstatusyrken (Tengblad, 2009)
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Organisatoriskt medarbetarskap

| ett organisationsorienterat medarbetarskap &aranbetirna relativt aktiva och ansvars-
tagande. Det kommer sig av ett tydligt och konsakdelegerande av ansvar som bestams pa
central niva, snarare an av ett sjalvstyre (Tertj2809). Den har formen av medarbetarskap
forekommer exempelvis inom banksektorn och detaflkein (Hallstén & Tengblad, 2006).

Grupporienterat medarbetarskap

Kannetecknande for grupporienterat medarbetarskapatfi ett stort ansvar laggs pa
arbetsgruppen som ofta har tagit 6ver arbetsledktifinen helt eller delvis. Vanligtvis ingar
en gruppledare i arbetsgruppen som dock inte hgom&hefsfunktion. Grupperna kan ha
svart att I6sa vissa interna konflikter, sa sormgaapa egen hand och behover darfor ha chef
som ar tillganglig. Chefens roll utdver de vanligdetsuppgifterna som utvecklingssamtal,
I6nesattning och rekrytering ar att bidra till éka individernas och gruppens engagemang
och att stimulera dem till att utveckla nya farditdr. Grupporienterat medarbetarskap
aterfinns i industrin och i vissa offentliga seldosa som kommunal verksamhet (Tengblad,
2009)

Individorienterat medarbetarskap

Det individorienterade medarbetarskapet praglasetavstort individuellt ansvarstagande.
Handlaggare, séljare och konsulter ar exempel p&nyrdar det finns en tradition av
sjalvstandigt arbete. Medarbetarnas engagemang ubakckling tenderar att vara mer
fokuserad mot de egna malen snarare @n organisatonoch det uppstar inte sa sallan
konkurrens mellan medarbetarna. Chefer behdvs firsd@ta granser for medarbetarna
(Tengblad, 2009).

Chefslost medarbetarskap

Den har formen av medarbetarskap har liksom dditivaella medarbetarskapet stora brister.
Har & medarbetare — chefsrelationen outvecklad abafen har ofta en perifer roll. Det
forekommer framst inom sjalvstandiga yrken dar mieel@rna ar hogutbildade och har stor
erfarenhet, men kan ocksa férekomma pa arbetspldisehefen inte utfér sin ledarfunktion
(Tengblad, 2009).

3.2.8 Medarbetarskap och ledarskap inom kunskapsorganisationer

Kunskapsorganisationen &r ett typiskt exempel pdadiVidorienterat medarbetarskap”
(Tengblad, 2009) — det fjarde steget av medarbetpstrappanKunskapsorganisationen
karaktéariseras av icke-standardiserad produktradiyidberoende, stor medarbetarkompetens,
hog grad av sjalvstandighet och hog utbildningsihivs de anstallda. Kunskapsorganisationer
I6ser ofta komplexa problem och behandlar sina &uradividuellt. Hallstén & Tengblad
(2002) anser att den viktigaste resursen i derfdrémen av organisation ar humankapitalet,
det vill sdga de méanskliga resurserna i form acigfikunskap, erfarenhet och formaga. Det
som skiljer kunskapsorganisationer fran andra dsgdéioner ar att de saljer medarbetarnas
kunskap och ar saledes i stor grad beroende av Detméar valdigt svart att hitta en tydlig
grans mellan medarbetarskap och ledarskap i egkapsforetag. Alla medarbetare innehar
en position och ar i hdg grad sina egna ledareghiled (2009) menar att medarbetarnas
engagemang och utveckling tenderar att fokuserdepégna personliga malen snarare an pa
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organisationens mal. | den har typen av organisatiblir chefens huvuduppgift att med hjalp
av mal och visioner styra medarbetarna i 6nskadirig (Hallsten & Tengblad, 2002).

3.3 Forandringsteori

3.3.1 Fokus pa fordndring

For att en organisation ska utvecklas och na tmaltet, maste de interna forhallandena och
den externa miljon vara i balans. Den externa miljgyftar pa yttre faktorer som
organisationen inte kan paverka, sa som kulturelékniska eller politiska faktorer
(Sveningsson & Alvesson 2008). Eftersom det starskgr forandringar i den externa miljon
maste aven de interna forhallandena kontinuerligpaasas darefter for att halla nere
kostnaderna och forbli effektiva (Melén Faldt, 2D1Bn forandring kan ocksa initieras av
interna drivkrafter genom att de anstallda kommexdnidrslag och nya idéer eller att
organisationen far nya ledare. Det handlar i defalégn om mindre férandringar som inte
paverkar inriktningen pa organisationens utvecklimen som anda ger de anstallda utrymme
att gora egna tolkningar utifran sina personligefgnenser (Sveningsson & Alvesson 2008).

Det galler att hitta I6sningar som ar anpassatiddilproblem som organisationen har for att
lyckas med forandringsarbetet pa ett framgangsickt konstruktivt satt. En foérandring som
leder till bra resultat och till utveckling bete@sisom en “"positiv organisationsférandring”.
Ett forandringsarbete innebar alltid en risk odtteleibland till svarigheter och begransningar
och i vissa fall kanske de skapar fler problem anldser (Goldkuhl & Rd&stlinger, 1988).
Innan organisationsledningen beslutar sig for attognfora en forandring bor de beakta hur
de anstéllda paverkas. Forskningen visar, enligéM€&aldt (2010), att medarbetarna spelar
en viktig roll for forandringsprocessen i organisaén. Hur de anstéllda reagerar pa en
forandring ar kopplat till deras individuella egkaper och hur de samspelar de radande
forhallandena i verksamheten (Melén Faldt, 2010).

3.3.2 Organisationsforandring

Generellt nar manniskor talar om organisationsfériéig menar de enligt Melén Faldt (2010,

s.29) "nar nagot nytt infors eller tillkommer inoramen for en organisationskontext”. Men

om det handlar om en férandring av manniskors bel® som ska leda till en férandring av

organisationen talas det istallet om en forandandgorsta eller andra ordningen (Watzlawick

et al.,, 1974). Vid férandringar av den forsta ongj@in, som oftast handlar om mindre

forandringar eller anpassningar inom ett befintBgstem, tanker individen inom ramen for

den radande verklighetsbilden nar nagot foranddas. andra ordningens férandring handlar
oftast om systemférandringar, storskaliga foérarghmdar till exempel en organisations kultur
eller strategi andras i grunden, dar individen mdshka och bete sig pa ett nytt satt (Melén
Faldt, 2010). For att se om det i praktiken harttsk&gon forandring i organisationen maste
en jamfdrelse goras mellan nulaget och hur detnvean. (Melén Faldt, 2010)

Det finns tva grundlaggande teorier kring organisafiorédringar. Den forsta betraktar

forandringen som eapisodisk handelsett vardagligt inslag som pagar under en begtinsa
tid. Det kan till exempel vara fragan ett forutld@st mal som kraver en forandring for att det
ska uppfyllas eller det kan féranledas av ett pwwbkom har identifierats och som behover
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lbsas genom en planerad forandring. Den har typefd@ndringar ar oftast markbara i

organisationen och kan upplevas som dramatiskaé¢Meildt, 2010). Det finns enligt Melén

Faldt (2010) forskning som visar att det finns eabpematik nar det galler betraktelsen av
den har typen av forandringar och att det ofta egge$drenklad blid 6éver vad som hander i
organisationer vid en forandring. En episodisk hdiring antas kunna planeras och
kontrolleras och utgangspunkten ar att individerbaseenden ocksa kan kontrolleras. |
verkligheten finns dock ett mer eller mindre stmtstand mot férandringar hos individerna
vilket ar en orsak till att organisationsforandanga inte alltid forverkligas enligt plan

(Melén Faldt, 2010).

Den andra teorin betraktar férandringen sormkentinuerlig handelssom vaxer fram 6ver
tid och som individen inte har nagon kontroll 6yktelén Faldt, 2010)Det ar de politiska
och kulturella processerna i en organisation samedfram en kontinuerlig och framvaxande
forandring (Hayes, 2002 i Melén Faldt, 2010). Enlitelén sker forandringarna pa alla nivaer
I organisationen genom mindre justeringar elleraaspingar i den dagliga verksamheten.
Weick & Quinn (1999) menar att kontinuerlig foraimdy kan betraktas som nagot statiskt
eftersom den sker fortldpande i organisationen. 8reaftast inte lika markbar fér individen
som en planerad forandring och det ar heller imteessant att jaAmféra fore- och efter
scenarier av ett problem eller ett mal (Van de ¥efPoole, 1995).

Ledare och chefer har en grundlaggande roll i asgéionernas forandringsprocess oavsett
om férandringen ar episodisk eller kontinuerligdbeskapet och de strategier som anvands
ser olika ut beroende pa om det ar en kontinuéligndring eller en planerad férandring som
sker (Melén Faldt, 2010).

3.3.3 Individen i relation till organisationsférandring

Oavsett vilken typ av forandring som sker och pi&evi niva i organisationen den sker
paverkas individerna, som pa nagot satt maste [farlséy till resultaten av forandringen

(Melén Faldt, 2010). For att forsta forsta och andrdningens inverkan pa individerna
anvander Marks sig av begreppen "change” och ’itians. Med change avses tamligen
elementara forandringar som innebar att individemex kontinuerligt ska anpassa sig till
exempelvis Okad efterfragan och teknologisk utvegkl Transition innebar oftast

forandringar som handlar om att 6verga till naggt nch har stérre psykologisk inverkan pa
individerna. Det innebar att individerna maste tamknya banor och utveckla nya rutiner
samtidigt som de maste slappa de gamla monstrdividarna tenderar att halla fast vid det
gamla aven om férandringar kan antas fa positilidefo (Marks, 2006 i Melén Faldt, 2010).

Jacobsen (2005) anser att individerna borde fokus&modjligheter till utveckling snarare an
att fokusera pa negativa tankar om forandring. @eicksa viktigt att de forstar forandringen
och avsikten med den for att kédnna sig delaktidgawila ta ansvar (Jacobsen, 2005)

3.4 Sammanfattning
Foljande modell har tagits fram for att fortydligambandet mellan teorierna i studien:
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Figur 3.3. Modell dver teoriernas samband (egen efipd

Modellen illustrerar ett medarbetarskap som pawerka en organisationsforandring, dar
medarbetarskapet efter forandringen antingen fodsbrandrat eller forandras i en positiv
alternativt negativ riktning. Organisationskontexom enligt Jacobsen & Thorsvik (2008)
utgors av organisationens struktur, kultur och @dtfidrhallanden som rader utgors i det har
fallet av bade hdgskolan i sin helhet samt av gexcifika amnesgruppen.

3.5 Tidigare forskning

D& forskning om medarbetarskap ar en relativt metéielse ar antalet genomfoérda studier
begransat (Kilhammar, 2011). Det finns en del fatlser dar medarbetarskap i praktiken har
studerats inom flera branscher (Hallstén & Tengb206). Det har ocksa de senaste aren
skrivits nagra doktorsavhandlingar dar medarbesgrdkar studerats fran olika perspektiv.
Kilhammar (2011) har studerat idén om medarbetarstceh hur den tar sig uttryck i
organisationers praktikStudien visar pa variationer av tolkningen och anvandningen
begreppet medarbetarskap, och hur de kan varadagpil olika kontexter och perspektiv.
Bertlett (2011) har studerat hur medarbetarskagyaks pa individniva och har skrivit sin
avhandling inom &mnet psykologi. Vidare finns audiangar skrivna om medarbetaransvar
bland annat av Stockhult (2005) som visar att metarna tenderar att ibland ta pa sig ett
ansvar pa eget initiativ forutom det fran ledningéglegerade ansvaret. Det sjalvpatagna
ansvaret inkluderar ansvar for kunder, kollegor sighsjalv och gér ibland stick i stav med
det delegerade ansvaret.

Antalet funna vetenskapliga artiklar om medarbé&psar fA och har storre fokus pa
ledarskap an medarbetarskap. Exempelvis har WikstE) & Dellve, L. (2009studerat de
utmaningar som dagens ledare inom sjukvarden mBeerhar funnit att ledarnas dagliga
arbete bestar av administrativa géromal, att stédfautveckla medarbetarna och att agna sig
at strategiskt arbete. Mdéjligheten att utveckla axbdtarskapet och det strategiska arbetet har
kommit i skymundan da fokus har legat pa de adrmatisa uppgifterna. Det har inneburit att
ett nytt ledarskap har vuxit fram som férsoker \d@itva in de strategiska aspekterna i de

22



administrativa goromalen, vilket i sin tur forutsiitatt man engagerar medarbetarna i storre
utstrackning. Bertlett et al. (2012) har fokus p&nspelet mellan ledarskap-medarbetarskap.
De har utvecklat en ledarskap-medarbetarskap-saisbwdell samt en enkat som anvands
for att empiriskt visa sambandet mellan det dmsgsidedare-foljare perspektivet och
medarbetarskapsperspektivet, baserat pa forvarmtatenden hos bade ledare och foljare
samt det psykologiska klimatet. Studien stodjeigtce resultat av Mgller (1994) och
Tengblad et al (2007) som menar att ledarskap bor betraktas som aspekt i
medarbetarskapsbegreppet. De menar ocksa att adwfemedarbetare i stérre utstrackning
maste vara Overrens om vilka medarbetare som &@r oet har formagan att ta ett storre
ansvar.

Sokning efter artiklar om empowerment gav fler heguMgller (1994)beskriver det goda
medarbetarskapet utifran tre huvudsakliga aspekt@nsvarstagande, lojalitet och
initiativformaga. Ansvarstagande anses utgora grarfdr ett gott medarbetarskap och forst
nar medarbetarna ar ansvarsfulla kan de ocksdojaliet och darefter initiativiformaga. Den
har studien starker ocksa bilden av att samspeddfamchef och medarbetare ar viktig for
organisationens framgang. Det handlar om att geaansa val som att vilja ta ansvar.
Greasley et al. (2008) har studerat betydelsemgpowerment fran medarbetarnas perspektiv
och undersoker deras attityd och kansla kring degrdppet. Forfattarna menar att
medarbetarna inte kan anses vara "empowered” oitedesjalva upplever att de ar det. De
menar ocksa att det ar svart att mata vilka forddda ger for medarbetarna, sarskilt utifran ett
individuellt perspektiv. Det anser dock att dewitigt att fraga medarbetarna sjalva snarare
an att utga fran ledningens asikter. Studien \asamedarbetarna, med individuell variation,
kanner att de ar och till en viss utstrackning wvéita "empowered”. Den visar ocksa att viljan
Okar i takt med att medarbetarna kanner sig kompet®et finns dock en grans fér hur langt
denna "empowerment” far ga innan medarbetarna kaattedet blir ett utnyttjande fran
arbetsgivarens sida.

Forskningen som ror férandringsprocessen har héafstsfokus pa de som ar initiativtagare
till eller leder forandringsprocessen snarare amg#&iderna som mottagare av forandringar
(Melén Faldt, 2010). De studier som har gjorts dér galler individer som mottagare av
forandringar har fokuserat pa motstand mot fordmgpsgnarare an individernas uppfattningar
eller kanslor runt férandringar (Melén Faldt, 2010)

3.6 Den har studien i relation till tidigare forskning

Den har studien kommer att ha fokus pa den kostext medarbetarskapet utévas inom, det
vill sédga en hogskola som har en tradition av &tigtgdende individuellt ansvarstagande,
vilket inte har studerats i nagon stérre omfattrtidggare. Studien kommer ocksa att fokusera
pa en forandring som kan innebéara mindre frihétindividuellt ansvarstagande, snarare an
det motsatta som forekommer i flera studier. Stukienmer dessutom att utga fran
medarbetarnas perspektiv och inte fran cheferrlas etganisationens vilket ar en vanlig
fokus i andra studier.
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4 Empiri

| detta kapitel kommer den data som inhamtats tiddien att presenteras. Forst ges en kort
introduktion av organisationen. Darefter beskrivandbrganisationsférandring som ligger till
grund for studien. Slutligen foljer en presentatian respondenterna samt en redogodrelse
Over resultaten av de kvalitativa intervjuerna.

4.1 Presentation av organisationen

Studien genomfordes pa en hogskola i Sverige. Hidgsk operativa verksamhet ar indelad i
en gemensam forvaltning samt ett antal instituticgmen leds av prefekter. Varje institution
var, fram tills januari 2011, indelade i mindre etdér med en enhetskoordinator. Enligt en f.d.
representant for institutionsledningen ansvarad@éewkoordinatorn for administrativa
uppgifter s& som arbetsplanering och arbetsfondg/nimen hade inget personalansvar.
Prefekten hade personalansvar for samtliga la@iegtitutionen.

Parallellt med det administrativa arbetet skera&tidemiskt utvecklingsarbete som framfér

allt leds av amnesforetrddare, programansvariga ketsansvariga. Det akademiska

utvecklingsarbetet &r beroende av ekonomiska ocdopella resurser vilket gor att det finns

ett nara samarbete mellan foretraddarna for deteakestka arbetet, enhetskoordinatorerna och
prefekterna.

Institutionernas interna struktur ar i praktikeridigt komplex och kan inte enkelt skildras
genom exempelvis ett organisationsschema. Nedger fdbck en beskrivning av de olika
lararanstaliningarna och nagra av de uppdrag soarnk kan ha inom ramen for sin
anstallning. Det visar i vilken utstrackning detdias ett samspel med 6vriga medarbetare,
uppdragens olika ansvarsnivash den kompetens som kravs.

4.1.1 Beskrivning av olika lararanstallningar och uppdrag

Lararanstallningar

Lararna ar anstéllda som adjunkter, lektorer, @drdle professorer eller professorer.
Darutover finns doktorandanstallningar som ar estéimingsform for forskarstuderande som
i de flesta fall utgors av 80 % forskarstudier @&th% institutionstjanstgoring. Arbetet ar i
huvudsak uppdelat pa undervisning och forsknindjuAkter har i regel mer undervisning an
vad lektorer och bitrddande professorer/professber Mangden forskning kan variera
mellan olika larare men generellt ar de forsknielzgerade aktiviteterna fler ju hogre upp i
den akademiska hierarkin man kommer.

Kursansvar

Ett kursansvar innebar ett sarskilt ansvar for umélé och utveckling av en kurs.
Kursansvaret innefattar kursplanering och resungplag tillsammans med amnesansvarig
och avdelningschef, genomférande i form av intrdotuk undervisning, information till

24



studenter, examination och resultatrapporteridgiréansvaret ingar aven uppfoljning genom
kursutvardering. Kursansvarig larare ska ha magistéanen eller motsvarande kompetens
och utses av avdelningschef (Uppdragsbeskrivningdiésansvarig larare).

Programansvar

En programansvarig larare ansvarar fér samordningflaldningsprogrammet, vilket innebar
regelbundna kontakter med amnesforetradare ocheldia olika amnen som ingar i
programmet, berorda avdelningschefer och forvad@m | programansvaret ingar att stodja
amnesforetradaren i arbetet med progression ochupp@dlelse, ansvara for
utbildningsplaner, ordna programtraffar for stud#httandet och se till att det sker
uppfélining av de studenter som félijer programmienne ska ocksa tillsammans med
amnesforetradare ansvara for att programmet hanknytning till yrkes- och samhallsliv,
vara delaktig i internationaliseringsarbetet inoragpammet samt i arbetet med information
och marknadsforing. Programansvarig larare for duwtinildningsprogram ska ha
magisterexamen eller motsvarande kompetens oclodextamen for program pa avancerad
nivd. Programansvarig larare utses av prefekt (thgmbeskrivning fér programansvarig
larare).

Amnesforetradaransvar

Ett Amnesforetrddaransvar kan vara delat dar esopdoretrader forskningen och en person
foretrader utbildning pa grund- och avancerad ni#t delat amnesforetradaransvar
forutsatter ett nara samarbete mellan de ansvapigi@onerna. Amnesforetradare ska
fortlbpande ansvara for kvalitetssakring och ketdititveckling av utbildning och forskning
inom amnet, utarbeta forslag till Amnesdefinitiat da ett samlat ansvar for kurserna inom
amnet dar progression och maluppfyllelse garanteResssutom ingar ansvar for lokala och
nationella utvarderingar av utbildningen, ansvardti kompetensforsorjningsplan utarbetas
och delaktighet i rekryteringsprocessen av nyardéarémnesforetradare har ocksa ett
Overgripande ansvar for a&mnets internationaliserisgmverkan med det omgivande
samhallet, tillgodordknandefragor samt informatforsrjning inom  amnet.
Amnesforetradaren ska vara ett stod for avdelnimgfsooch prefekt i budgetarbetet.
Amnesforetradare ska ha minst doktorsexamen sanitvaeforskning inom amnet. Vid delat
ansvar ska amnesforetradare for forskning ska Imstrdiocentkompetens. Amnesforetradare
utses av fakultetsndmnd (Uppdragsbeskrivning fomesforetrddare och amnesansvarig
larare)

4.2 Organisationsforandringen

Januari 2011 forandrades institutionernas interrgarasation. Organisationsforandringen

innebar att nya akademiskt motiverade avdelningdadbes under institutionerna. Syftet med

forandringen var primart att avlasta prefekternm doam tills dess haft personalansvar for

over 100 medarbetare. Avdelningarna omfattar i mdfatiet runt 30 medarbetare och ar i sin

tur indelade i mindre amnesgrupper. Avdelningaets lav avdelningschefer vars uppdrag
omfattar mellan 20 % till 50 % av heltid. Vid behkan aven bitradande avdelningschef utses
(Institutionernas inre organisation, beslutsdokutneAvdelningscheferna har i princip
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samma uppdrag som de tidigare enhetskoordinatoraemamed den skillnaden att de aven
har ett personalansvar.

Organisationsférandringen innebar framférallt addarbetarna fick en ny narmsta chef med
farre anstallda under sig. Enligt en f.d. reprementfor institutionsledningen skulle det
innebara en forbattring for medarbetarna da de awdelningscheferna bade planerar den
dagliga verksamheten och har en stdrre kunskap mhviden vilket leder till 6kade
mojligheter till individuell utveckling. For preféérna innebar férandringar mer tid for
strategiskt utvecklingsarbete.

4.3 Presentation av respondenterna

Sex intervjuer genomfordes med medarbetare, det sé@ba larare/forskare, inom en
amnesgrupp pa en av institutionernas avdelningdjaride lararkategorier ar representerade i
studien: doktorand, adjunkt, lektor, bitradandefggsor/professor. Respondenterna delas in i
kategorierna icke disputerad eller disputerad asngmitetsskal. Kategorin icke disputerad
bestar av lararkategorierna doktorand och adjuré&tor och bitradande professor/professor
faller in under kategorin disputerad. Utdver detdraavdelningschef odid. representant for
institutionsledningen intervjuats. Amnesgruppen sedan organisationsforandringen tradde i
kraft haft flera byten av avdelningschef och bitrdde avdelningschef.

4.4 Resultat fran intervjuer med medarbetare

Intervjuerna genomférdes med stéd av en intervpgybilaga 2) och handlade om hur de
upplever att organisationsforandringen har paveratas arbetssituation. Inledningsvis
stalldes fragor om hur respondenterna trodde gtrisationsforandringeskulle kommaatt
paverka deras arbetssituation samt vilken roll itisktiver sin narmaste chef, om den
huvudsakligen ar administrativ eller arbetsledarmtiefter stalldes fragor som &ar indelade i
fyra kategorier med utgangspunkt i medarbetarskalest fyra begreppspar: gemenskap och
samarbete, fortroende och 6ppenhet, engagemangnenmgsfullhet, samt ansvarstagande
och initiativformaga. Inom varje kategori stalldes fragor. Avslutningsvis stélldes en fraga
till respondenterna om hur de upplever att orgaioisaforandringenhar paverkat deras
arbetssituation.

4.4.1 Respondenternas syn pa organisationsforandringen - fore forandringen

Respondenterna var ganska eniga i deras tro orargahisationsforandringen intkulle
kommaatt paverka deras arbetssituation i nagon stostezickning. Alla hade dock en kansla
av att det skulle vara nagot positivt snarare dyatiet. Flera sag det som en orimlighet for en
chef att ha 100-150 anstéllda direkt under sigd&lnmenade att det &r svart fér en chef i den
situationen att ha kunskap om och hélla sig infeadeom allting. En disputerad respondent
menar att:

Det kunde ta valdigt lang tid att fA svar pa simagor och man ville heller inte
stora med mindre viktiga fragor (Disputerad respent).
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En annan disputerad respondent séger att:

Den stora fordelen ar att man far chefer som sittérmare verksamheten, som
har befogenheter och kan agera mycket snabbareadrem prefekt kan géra som
sitter sa langt ifran verksamheten (Disputerad mspent)

De nya avdelningschefernas roll likstalldes i héadgmed enhetskoordinatorns roll. Det finns
en uppfattning om att enhetskoordinatorn gjorde gaamv de arbetsuppgifterna som
avdelningscheferna gor idag fast de saknade befiegenatt ta beslut i vissa fragor.

4.4.2 Avdelningschefens roll

Nar det galler hur man ser pa avdelningschefehsawl den i huvudsak ar en administrativ
eller arbetsledande roll, ges blandade svar. Drutksade respondenterna ser det mer som en
administrativ roll, men en av dem sager sig vil@a avdelningscheferna ta en tydligare
ledarroll. De ser foretradarna for det akademisiespektivet s som amnesforetradare och
forskningsledare mer som de naturliga arbetsledaBtend de icke disputerade varierar
svaren. Nagra tyckte att avdelningschefen bor ha admetsledande roll utover de
administrativa uppgifterna medan andra tyckte att drbetsledande rollen snarare horde till
amnesansvarig. Det var framforallt de med prograwaneller kursansvar som har mycket
kontakt med amnesansvarig, i exempelvis kvalitétgfr, som ser amnesansvarig som
arbetsledare. Som doktorand med enbart undervismppglirag ar kontaktytorna farre och
darmed paverkas de i en mindre utstrackning antgenia strukturerna.

En av de disputerade respondenterna anser attnawgthefens personliga egenskaper har
betydelse nar man tillskriver denna en roll, vipeasoner har starkare ledaregenskaper an
andra och forvantas da agera mer som arbetslelarieke disputerad respondent sager att
det fanns stora forvantningar pa att avdelningsahekulle komma narmare verksamheten
och darigenom Oka gemenskapen men att det inte bfevDe flesta upplever att
avdelningscheferna har mycket att géra vilket bidithen tréghet i systemet och att det inte
finns ndgon som fangar upp fragorna och tar arfévatem.

4.4.3 Gemenskap och samarbete

Trivseln har inte paverkats namnvart av organisafiiorandringen. Alla respondenter sager
sig ha en hog trivsel. En disputerad respondetetyatt "vi-kdnslan” inom avdelningen har
starkts medan en icke disputerad respondent atisstlydligheten bland avdelningschefernas
ansvar skapar lite frustration ibland.

Nar det galler samarbetet mellan kollegor inomitusbnen sa ar det andra faktorer an
organisationsforandringen som paverkar hur vélfdegierar. En icke disputerad menar att
geografisk placering kan paverka kommunikationenllane olika avdelningar inom

institutionen, mellan &mnesgrupper inom avdelningeh mellan personer inom samma
amnesgrupp. Andra respondenter menar att de payaddntakterna eller sarskilda uppdrag
som man har ar mer avgorande. Har man uppdrageegempelvis amnesforetradare traffar
man amnesforetradare fran andra amnen regelburaetuppratthaller darmed en viss
gemenskap sinsemellan. En icke disputerad ansav@gtningschefens amnestillhdrighet kan
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paverka samarbetet inom avdelningen och menaetkanh bli lite genomskinligt ibland nar
det géller prioriteringar. En disputeragspondent delar den uppfattningen och menar att de
tydligt marks att avdelningscheferna tillhor saldkiamnesgrupper.

Gemenskapen i den egna amnesgruppen ar god ocimtbapaverkats av organisations-
forandringen. Daremot har det skett vissa foram@nnom amnesgruppen nar det galler
uppdrag, som en icke disputerad menar har haftanpaverkan. Det har inte funnit nagra
informella ledarstrukturer inom gruppen och mangsnan att det beror pa att det inte finns
nagon enstaka stark ledare, vilket man kan se riaagwhnesgrupper. Gruppen karaktariseras
snarare av att det finns en stor spridning badesgméssigt och kompetensmassigt med flera
starka personer inom gruppen. En disputerad regmbrigicker att det ibland vore skdont med
en stark ledare som kunde sétta ner foten och atiiga gor vi s har. Respondenten menar
ocksa att man innan organisationsforandringen savisanseenden sag enhetskoordinatorn
som chef och att det var till den personen man e&id i forsta hand for att fa ett forsta
utlatande i en fraga innan den eventuellt gick neddl prefekt.

Ingen av respondenterna upplever nagon skillnad gé@ter samarbetet inom den egna
amnesgruppen pa grund av organisationsférandriigerproblem som har funnits har inte
minskat trots att det nu finns en chef ndrmare searkheten.

Nar det galler samarbetet med den narmaste ledmisgeen disputerad respondent en klar
forbattring atminstone vad galler tillganglighet:

Det ar viktigt ocksa att de gor sig tillgangligaebfinns enkla psykologiska saker
att tanka pa som att nar de ar har och ar tillgaiggl far de garna ha doérren
oppen [...] och de far garna ta en runda med kaffelemppa morgonen, for de
kan ju det nar de sitter har. Det var ju svart fagrefekten att ga runt till alla
(Disputerad respondent).

Respondenten anser vidare att samarbetet med agielhef kan forsvaras av att man som
amnesansvarig befinner sig pa samma hierarkiska sown avdelningschefen och att ingen
har hogre auktoritet &n den andra. D& var detgsddi nar prefekt var narmaste chef. De icke
disputerade upplever en stérre néarhet till narmelséd efter organisationsférandringen, dock
inte i lika stor utstrackning som forvantat. Avdelyschefen upplevs vara belastad med
mycket administrativt arbete och har inte s& myekefor sjalva chefsrollen. Det finns en
markant skillnad mellan de olika avdelningschefesnen &mnesgruppen haft nar det galler
tillganglighet och intresse for olika fragor oclspendenterna menar att det ar valdigt knutet
till personlighet.

Nar det galler samarbetet menar en icke disputesgbndent att:

Det ar svart att saga hur mycket som kan tillsksivaganisationsférandringen
och hur mycket som beror pa att man sjalv har Wiats och fatt nya uppdrag
(Icke disputerad respondent)
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4.4.4 Fortroende och 6ppenhet

De flesta respondenter ser inte att det har biigigon skillnad nar det géller dialogen om
viktiga forhallanden pa arbetsplatsen sedan avaghcheferna tillsattes.

Det & amnesgruppen som sjalva far driva alla fragom ar relaterade till
problem i kurser, problem med larare eller att dethéver rekryteras ny personal
(Disputerad respondent).

Respondenten anser att det snarare ar en chefsftidava den typen av arenden. Vidare
menar respondenten att nar fragorna lyfts till &vidgschefen prioriteras de inte alltid och
det tar tid att komma fram till I6sningar. Respomi® ser ingen skillnad mellan de olika
avdelningscheferna utan problematiken har funritsodvsett person. Att avdelningscheferna
kommer inifran amnesgrupperna ser respondentenesomackdel eftersom de inte far den
upphojda position som de borde ha och ses mer stiegkr an chefer. Det kan ocksa vara en
bidragande orsak till att det ar svart att ta tkgrisliga personrelaterade fragor. Respondenten
anser att det var en fordel tidigare da prefektem snarmaste chef satt langre ifran
verksamheten och inte hade samma personliga melaliccina medarbetare. Respondenten
menar ocksa att det kanske hade varit bra att tefleravdelningschefen utifran.

Kommunikationen inom den egna amnesgruppen octamétnesgruppen och den narmaste
ledningen har forbattrats i och med att tillganigéten har forbattrats, exempelvis genom att
chefen sitter fysiskt narmare amnesgruppen. | tledéa medarbetarna sitter langre ifran
avdelningschefen marks bristen pa kommunikationligydmenar en icke disputerad
respondent. En disputerad respondent anser att korkationen mellan @mnesgruppen och
avdelningschefen ibland ar lite bristfallig. Sahskeedback pa fragor som flyts och att
frekvensen pa vissa typer av moten har férsamiashar varit lite olyckligt med alla byten
av avdelningschefer vilket har medfort att det teait tid att etablera nya rutiner for varje
chef och att fragor ibland ramlat mellan stolarsarnband med bytena. Respondenten menar
att det har saknats kontinuitet for att fa fungdearutiner.

Fortroendet mellan kollegor i den egna amnesgrupyeninte paverkats av organisations-

forandringen. Daremot anser en icke disputeratbatbendet for systemet kan ha paverkats

och att det kan vara lite problematiskt nar ammresfadare och avdelningschef ar av olika

asikter, dar kvalitetsfragor stalls mot ekonomistutsattningar. En disputerad respondent
tycker att systemet gar att forbattra men att degérar ganska bra anda, det viktiga ar att inte
fastna i samma hjulspar utan att man ar 6ppendi@ntiring. Respondenten tycker att bade
amnesforetradaransvaret och avdelningschefsroleséldigt personberoende och det galler

att hitta en viss flexibilitet i systemet sa att diea fungera oavsett vilka personer som innehar
rollerna.

Nar det galler fortroendet till den narmaste ledem anser en disputerad respondent att det
finns en osadkerhet i vad som ar inkluderat i rok®m avdelningschef eller att det inte ar
kommunicerat till medarbetarna i tillracklig utstkaing. Det innebar att var och en tar pa sig
de uppgifter som kanns bekvama vilket gor att vissker troligtvis faller mellan stolarna.
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Vidare menar respondenten att fortroendet varieeanende pa person och vilka fragor som
avdelningscheferna driver.

| vissa lagen kan &aven avdelningschefens kompetems vissa fragor vara
avgorande for fortroendet (Disputerad respondent).

En icke disputerad respondent instammer och mdhddreroendet for chefen héanger starkt
ihop med den erfarenhet som chefen besitter. Epligdisputerad respondent hander det
ibland att andra personer i gruppen tar en ledairalagon fraga vilket leder till att
avdelningschefen inte far det utrymmet. Respondentenar vidare att det ar avgérande for
fortroendet att man ser resultat och att de fr&gaom lyfts upp till avdelningschefen behandlas
och inte bara blir liggande. Ovriga respondentseancksa att fortroendet i allra hogsta grad
ar personrelaterat. Manga respondenter sager &gadta haft ett stort fortroende for den
tidigare ledningen.

Den narmaste ledningens intresse for och kunskapnedarbetarnas arbete upplevs inte ha
forbattrats i ndgon storre utstrackning. De somdiita uppdrag marker ett storre intresse och
uppskattning fran cheferna, bade nu och tidigaiedé arbetsuppgifter som man utfér. En
disputerad respondent menar ocksa att det delyisréonrelaterat, ju battre personlig kontakt
man har med avdelningscheferna desto mer intrggdever man att finns det fran deras sida.

4.4.5 Engagemang och meningsfullhet

Ingen av respondenterna upplever att deras egedgentang for arbetsuppgifterna har
forandrats namnvart till f6ljd av organisationsfddéingen. Daremot har nya uppgifter och
roller fér en del respondenter inneburit ett peligbriyft och lett till 6kat engagemang.
Chefernas feedback och mdjligheter att I6sa prolidetrar till att engagemanget variera 6ver
tid menar nagra av respondenterna.

Nar man pratar om att varje person ska kdnna siddsehandlar det inte om
nagot bekraftelsebehov utan det handlar om attrdgof som jag lyfter ska
hanteras, det ar viktigt for att jag ska kanna i vill lyfta ytterligare fragor

som kanske ar annu viktigare (Disputerad respondent

De icke disputerade respondenterna tycker inteedtiingens kunskap om vad de anser vara
meningsfullt och engagerande har 6kat trots atelavmagscheferna har storre mojligheter att
lara kanna sina medarbetare an vad prefekterna. Hadea pekar ut tidsbristen hos
avdelningschefen som en faktor och att fokus liggede administrativa uppgifterna snarare
an chefskapet. En icke disputerad respondent matha@mnesforetradaren snarare har den
rollen eftersom det a&r den personen som bast kémnhead respondenten gor. Bland de
disputerade respondenterna finns det olika uppfagn. En anser att det har forbattrats
eftersom man har en ndrmare kontakt med avdelriefsma och en annan ser ingen
forandring och har inte alls uppfattat att avdejsicheferna agnar sig at den typen av
uppgifter. Liknande svar ges pa fragan om hur nedpoterna anser atedningens
engagemang nar det galler att motivera dem i detaete har forandrats.
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De disputerade respondenterna har sina lonesaoitahedarbetarsamtal med prefekt trots att
deras narmaste chef ar avdelningschefen vilket koarpr avdelningschefens roll nar det
galler chefskapet Oover de medarbetarna. Det innelt&irden viktiga dialogen mellan
medarbetare och narmaste chef gar forlorad.

De disputerade respondenterna kanner att de hiaflgthnde 6ver ledningens beslut i fragor

som ror deras arbetssituation och ser ingen féndggd grund av ny organisation. Daremot

anser de att det inte ar uteslutet att faktoresosa deras olika roller eller personlighet kan ha
en viss betydelse i att de blir tillfragade elleformerade innan besluten fattas. Bland de icke
disputerade respondenterna tycker nagra att des@mt@dgon forandring fran tidigare medan

andra anser att narheten till avdelningschefenheapaverkat det i en positiv riktning da man

har en mer spontan dialog i korridorerna.

Ingen av respondenter noterar nagon forandringgéldr ledningens tillvaratagande av deras
kompetens. De flesta anser att de har mdjlighletittleckling men att det ofta ar tidsbristen
som gor att de inte kan ta fler uppdrag. Nar ddilegdorskning anser de disputerade
respondenterna att de ar valdigt fria att styraegien arbetssituation:

Det har ar ju en valdigt speciell arbetsplats. Aflaju lite granna sina egna sma
chefer, sarskilt vi som ar forskare for vi stynjéira egna forskningsprojekt och vi
styr ju var egen forskning. Det lagger sig ju imteeferna sarskilt mycket i, utan
har du fatt in forskningspengar sa far du forskad @t kan fa forska pa nastan
vad du vill, vilket ju &r bra (Disputerad respondken

4.4.6 Ansvar och initiativtagande

De disputerade respondenterna tycker inte att dévee ta ansvar for uppgifter som de

kanner sig otillrackliga foér, varken nu eller forerganisationsférandringen. En av

respondenterna anser sig dock behova driva vigspifinom ramen for sitt uppdrag som

kdnns obekvama och egentligen hor till avdelningéai De disputerade respondenterna
anser vidare att de ar lite for fa personer inormeésgruppen for att racka till for alla

uppgifter som det kravs disputerade personerHitl.icke disputerad respondent tycker att
ledningens ansvarstagande for att de har ratt ktanpé viss man har forsamrats sett till hela
amnesgruppen. Det kan till exempel handla om féidglav personella resurser till kurser

och program som gor att det saknas viss kompetans sin tur paverkar kvaliteten. Vidare

menar respondenten att det laggs ut nya uppgifiede olika rollerna som nagon annan
kanske har mer kompetens for, exempelvis markndadgtéEn icke disputerad efterlyser lite

mer av strategiska satsningar néar det galler koemgetveckling.

Idag ar det mycket upp till medarbetaren sjalv dritva sin kompetensutveckling
enligt sina egna intressen (Icke disputerad respoit)d

En annan icke disputerad respondent har fatt t@lesom den inte var mogen for utan fick
vaxa sig in i rollen. Det skedde innan organisaiorandringen och respondenten tycker att
det i viss man har blivit battre nu. Respondenteman att amnesgruppens storlek gor att de
flesta maste ta vissa uppdrag for det finns ingeraa som kan gora det.
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De flesta icke disputerade respondenter ansereatfirths en bra balans mellan ansvar och
befogenheter och ser heller ingen forandring fidigdre. En icke disputerad med mycket
undervisning sager sig vara relativt sjalvstandiggnmutan egentliga befogenheter.
Respondenten upplever sig vara i storre beroendeb@isledning just pa grund av bristen pa
befogenheter och anser att ju hogre upp i hierarkam &r desto friare ar man att sjalv fatta
beslut och styra sitt arbete. Sarskilt stor friaeser respondenten att de som forskar har. En
disputerad respondent tycker inte alls att ansehrb®fogenheter ar i balans. | respondentens
uppdrag finns ett stort ansvar men inga befogenh&espondenten upplever dock att
avdelningscheferna visar ett stort gehor for redpatens asikter och onskemal pa grund av
den position som uppdraget ger.

Nar det galler viljan att ta egna initiativ som etklar verksamheten ser en av de disputerade
respondenterna samt nagra av de icke disputeragengenterna ingen forandring pa grund
av organisationsforandringen utan ser snarare eplikg till den egna utvecklingen inom
hierarkin. Respondenterna anser dock att mojlighet initiativtagande har forbattrats
genom de mer spontana informella motestillfallec att sannolikheten att kunna paverka pa
sa satt har okat. En annan disputerad respongekeért att viljan att ta egna initiativ
fluktuerar en hel del beroende pa med- och motgarRespondenten ser ingen forbattring
nar det galler mojligheten att ta egna initiatimjart med hur det var tidigare. En icke
disputerad respondent tycker inte att det fannst@me frihet att ta egna initiativ tidigare trots
att ledningen var mer franvarande.

Skillnaden nu &r att det kan ta stop i ett tidigatede och att idéerna inte hinner
utvecklas lika mycket (Icke disputerad respondent).

4.4.7 Respondenternas syn pa organisationsforandringen - efter forindringen

Avslutningsvis stélldes fragan om hur responde@tenpplever att organisationsforandringen
har paverkat arbetssituationen.

Alla respondenter tycker att det generellt hariblyttre. En disputerad respondent sager att
det ar narmare till beslut men att det ocksa hiait loher personberoende nu an nar prefekten
var narmaste chef. Att prefekterna satt pa langstdad var bade positivt och negativt. Dels

hade de inte lika stor insyn i verksamheten merhedler inte kdnslomassigt involverade och

hade lattare att ta jobbiga beslut. Respondentger sédare att organisationsforandringen ar

bra men att den fortfarande maste slipas.

Rollerna maste fortydligas men framforallt maste ldemmuniceras ut battre
(Disputerad respondent).

Sarskilt viktigt ar att samspelet mellan amnesféadre och avdelningschef fungerar och att
rollerna ar sa pass tydligt definierade att degfrar dven nar det saknas en stark personlig
relation mellan dem. En icke disputerad respondaser ocksa att amnesforetradarrollen och
avdelningschefskapet gar lite hand i hand, detsfinpraktiken ingen klar skiljelinje mellan
vilkka fragor de ansvarar for. Avdelningschefen gdland in i akademiska fragor och
amnesforetradaren ar ibland involverad i persoagdfr. Respondenten anser att den
roliférdelningen var tydligare innan organisatigitsindringen. En annan icke disputerad
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respondent hade hoppats pa att organisationsfongedr skulle haft en storre paverkan pa
arbetssituationen an vad den har haft. Enligt nedeoterna har ingenting gjorts aktivt for att
starka samhorigheten inom den nya avdelningeaxédimpel genom trivselh6jande aktiviteter
eller nya regelbundna maoten for att starka inforamstflodet.

4.5 Resultat fran intervju med avdelningschef

Intervjun genomfordes aven den har gangen med atodn intervjuguide (bilaga 3) och
handlade om avdelningschefens roll och problematiked den otydliga interna strukturen.

Rollen som avdelningschef ar lika mycket arbetsiedgasom administrativ anser den
intervjuade avdelningschefen. De administrativagif@rna gar inte att prioritera bort vilket
innebar att chefskapet ibland kommer i andra hand.

Chefskapet ar inte heller lika tydligt i sin kardktsom de administrativa
sysslorna (Avdelningschef).

Att vissa respondenter anser att avdelningschefanst agnar sig at administrativa uppgifter
och mindre at personalrelaterade fragor tror awdgfthefen bottnar i den tidigare
organisationsstrukturen. Ekonomi och tjanstgoritaysgring lag pa enhetskoordinatorn och i
de flesta fall var det sa att de som var enhetskoatorer ocksa blev avdelningschefer. For
de som fortsatte och gick Over till rollen som dnitegschef var det naturligt att utga fran den
tidigare rollen och lagga till personalansvareblfemet var att personalansvaret kanske inte
var sa tydligt definierat och att avdelningscheferaedan var valdigt bekvama med de andra
arbetsuppagifterna och att de darmed hamnade i fokus

Avdelningschefen tror att behovet av stottning fd@m narmaste chefen skiljer sig at mellan
de olika lararkategorierna.

Akademin ar en relativt hierarkiskt uppbyggd stunkt/.../ vissa ar mer

sjalvgaende an andra, till exempel de som &r faeskach drar in sina egna
medel &r ofta kungar av sina egna forskningsprofdt skoter ofta det pa ett
annat satt och kanske inte behover samma stottfifny avdelningschef som
forskningsassistent eller adjunkt (Avdelningschef).

Avdelningschefen kan inte se att organisationsfdnagen har lett till en dkad effektivitet
bland medarbetarna men menar att inférandet avheh som &r narmare de anstéllda kan
underlatta att stodja en bra arbetsprestation.

Den parallella strukturen med ett administrativtarsgned en avdelningschef och ett
akademiskt spar med en amnesforetradare som aampéna hierarkiska niva upplevs av

medarbetarna som otydlig. Att flera respondentstudien ser &mnesforetrddaren mer som
den narmaste chefen an avdelningschefen tror awndskthefen beror pa svarigheten att
definiera de olika rollerna. Om man inte har tydligranser mellan rollerna blir det en

otydlighet i organisationen, vilket ocksd den paebarometer som genomférts efter

omorganisationen visar menar avdelningschefen.
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Vi har manga olika funktioner. Vi har avdelningsfegre och bitradande
avdelningschefer sedan har vi &mnesforetradare molfiessorer, som inte alltid
ar amnesforetradare, som star valdigt hogt uppgamisationsstrukturen. Vi har
programansvariga och kursansvariga och sa vidaré adla de har rollerna
gnuggar mot varandra med sina kontaktytor och arsgar, sa det &ar en
inbyggd otydlighet i var organisation (Avdelningsth
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5 Analys

| detta kapitel kommer den inhamtade empirin attlgseras utifran de olika begreppen i den
teoretiska referensramen. Organisationsforandringeh den paverkan den kan antas ha pa
medarbetarna kommer att belysas med hjalp av fagragsteorin. Organisationskontextens
betydelse for medarbetarskapet och dess forandognmer att analyseras utifran
medarbetarskapsteorin, liksom medarbetarnas uppléddindring av medarbetarskapet.

5.1 Organisationsforindringens paverkan pa medarbetarna

For att en organisation ska lyckas med sitt foréngdarbete géaller det enligt Goldkuhl &
Rostlinger (1998) att hitta I6sningar som ar angdsdill de problem som organisationen har.
Vidare menar Melén Faldt (2010) att medarbetarnaelasp en viktig roll i
forandringsprocessen. Det ar viktigt att de foréé@andringen och avsikten med den for att
vija ta ansvar (Jacobsen, 2005). Den studeradeanwgtionen hade en platt
organisationsstruktur pa institutionsnivd, vilketnébar att institutionsledningen hade
personalansvar for 6ver 100 medarbetare och daociesd valdigt lite tid 6ver for strategiskt
utvecklingsarbete. Organisationen valde da attranéih ny hierarkisk niva genom att tillsatta
avdelningschefer som skulle Overta personalansvaeligt den f.d. representanten for
institutionsledningen skulle det aven innebaradhdttring for medarbetarna i form av 6kade
mojligheter till individuell utveckling, da avdeimjscheferna bade planerar den dagliga
verksamheten och har storre kunskap om individesraFav respondenterna sag det som en
orimlighet for en chef att ha 100-150 anstalld&ktiunder sig och menade att det ar svart for
en chef i den situationen att ha kunskap om ochahsiy informerad om allting. En
respondent sag det som en fordel att fa chefer sittar narmare verksamheten, som har
befogenheter och kan agera mycket snabbare &neratidigare ledningen kunde géra. Det
visar att organisationsférandringen var motiverald bade stéd av medarbetarna. Trots detta
menade respondenterna att de inte trodde att fongeth skulle komma att paverka deras
arbetssituation namnvart.

Forskningen visar dock att oavsett vilken typ axéfiaring som sker och pa vilken niva i
organisationen den sker paverkas individerna, s@m@got satt maste forhalla sig till
resultaten av forandringen (Melén Faldt, 2010).rstdorandringar, det vill sdga den andra
ordningens forandringar, som innebér att individediste tanka och bete sig pa ett nytt satt
(Melén Faldt, 2010) har en storre psykologisk ikeer pa individerna eftersom de maste
tanka i nya banor och utveckla nya rutiner samtisagn de maste slappa de gamla monstren
(Marks, 2006 i Melén Faldt, 2010). Den forandrirgnsvi har studerat kan betraktas som en
andra ordningens forandring atminstone i teorindd@ nya organisationsstrukturen innebar
att medarbetarna maste forhalla sig till nya rutineh en ny narmaste chef. | praktiken
upplever inte respondenterna att férandringen a@t@doch menar att de i hdg grad likstéaller
de nya avdelningschefernas roll med den tidigareetskoordinatorns roll vidmakthaller
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darmed de gamla monstren. Den f.d. representaitendtitutionsledningen instammer och
sager att avdelningscheferna i1 princip har sammadig som de tidigare enhets-
koordinatorerna men med den skillnaden att de &egrett personalansvar. Flera av de nya
avdelningscheferna var ocksa enhetskoordinatatigatie, vilket enligt avdelningschefen kan
ha resulterat i att de i huvudsak fortsatte medigjagifter de redan kande sig bekvdma med
samtidigt som personalansvaret kanske inte vaydifgt definierat. | verkligheten finns det
ett mer eller mindre stort motstand mot férandringas individerna vilket ar orsak till att
organisationsforandringarna inte alltid forverkbganligt plan (Melén Faldt, 2010). Den
organisatoriska kontexten som respondenterna vérkan ocksa spegla deras kansla av att
inte paverkas av forandringen, da de anser sigwadigt sjalvstandiga i sitt arbete.

5.2 Medarbetarskap

5.2.1 Organisationskontextens betydelse

Hur verksamheten &r organiserad har enligt Hallg&téhengblad (2006) betydelse for hur
medarbetarskapet utévas. Tengblad (2009) menardividernas medarbetarskap praglas av
olika organisatoriska roller som kan kategorisetdagran en modell, den sa kallade
medarbetarskapstrappan”. Den organisation som udesat praglas av hogt individuellt
ansvarstagande och flera av de anstallda i denerstdd &mnesgruppen har sarskilda
funktioner som de agerar utifran pa ett sjalvstgnsitt. Empirin visar att medarbetarskapet i
huvudsak aindividorienterat,det vill sdga praglas av ett stort individuellt ansvarstdgan
Bland de disputerade respondenterna som ocksa &pmeforskar mest ar dehefslosa
medarbetarskapetmer tongivande. Bada formerna forekommer dock Mhies flesta
respondenter da avdelningschefen framst ageradamitén administrativ roll, vilket enligt
Hallstén & Tengblad (2006) ar karaktaristiskt fat @hefslosa medarbetarskapet. Flera av
respondenterna, bade disputerade och icke-dispigiedamskar att avdelningschefen tar mer
av en ledarroll, vilket visar att de inte ar he#tkbdma med det chefslésa medarbetarskapet.
Den interna strukturen med ett administrativt otthagademiskt spar bidrar till att &ven ett
grupporienterat medarbetarskagkan sagas forekomma, da den akademiska rollen
"amnesforetradare” som innehas av medarbetare grmmesgruppen av vissa respondenter
ses som den naturliga arbetsledaren. Det vill sflgman hanterar manga viktiga fragor inom
gruppen ibland aven fragor som hor till chefensrarsomraden.

Medarbetarskapet och ledarskapet ar beroende awndrmar for att na goda resultat. Enligt
Hallstén & Tengblad (2006) har chefsidealet andratskt med att medarbetarskapet har
utvecklats. Chefen har fatt mer av en stodjandeoat ska vagleda medarbetarna att fatta
egna beslut (Hallstén & Tengblad, 2006). Empirirsavi att det varierar vilken roll
medarbetarna tillskriver avdelningschefen. De disfade respondenterna ser det mer som en
administrativ roll medan nagra av de icke disputereespondenterna tycker att avdelnings-
chefen boér ha en arbetsledande roll utéver den radirativa rollen. En av de disputerade
respondenterna anser att chefens personliga egeskar betydelse néar man tillskriver
denna en roll, vissa personer har starkare ledaskgper &n andra och forvantas da agera
mer som arbetsledare. Empirin visar att respondestér samstdmmiga i sin uppfattning att
avdelningscheferna har antagit en administratiV sohrare @n en arbetsledande roll. Det
"nara” stodjande ledarskapet som skulle vara edtiltat av organisationsférandringen har
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darmed inte inforlivats, vilket ocksa torde refiedets i medarbetarnas upplevda forandring av
medarbetarskapet.

5.2.2 Upplevd forandring av medarbetarskapet

Det ligger i alla organisationers och foretags esse att skapa drivkrafter som okar
medarbetarnas arbetsprestationer (Hallstén & Tengl?006). | vilken man den genomférda
forandringen har lett till att medarbetarna hat &t battre relation till arbetslivet, kollegor
och chefen belyses med hjalp av det empiriska magefran intervjuerna. Fokus ligger pa
jamforelser av de olika begreppen i medarbetarsifales fore och efter organisations-
forandringen.

Gemenskap och samarbete

Effektiviteten och samhorigheten paverkas enligtlidtgn & Tengblad (2006) av hur
medarbetarna inom en grupp fungerar och trivsatifisians. Empirin visar att trivseln och
gemenskapen inom amnesgruppen inte har paverkawsvé#t av organisationsforandringen,
den var hog innan férandringen och ar fortsatt Hog.tillfrdgade respondenterna upplever
dock att samhorigheten skulle starkas om amnesgrupgatt samlade pa ett stélle.
Avdelningscheferna har enligt respondenterna ieteogfort nagra trivselhdjande aktiviteter
for att ytterligare starka medarbetarnas trivsirebr att overbrygga det fysiska avstandet
som finns mellan medarbetarna.

Jonsson & Strannegard (2009) menar att ett gottadzete bade inom grupper, mellan
grupper samt mellan chefer och medarbetare stankdarbetarskapet. Samtidigt dkar risken
att samarbetet med andra grupper forsvagas eliantaésset for saker utanfér den egna
gruppens ansvarsomraden minskar ju starkare satetrbimom en grupp ar. Nagra
suboptimeringar mellan dmnesgrupperna inom avdgdmnoch mellan avdelningarna pa
institutionen har respondenterna inte méarkt avstait en del tycker att "vi-kanslan” inom
avdelningen har starkts nagot. Nar det galler sheter med kollegor inom andra
amnesgrupper, bade inom avdelningen och inom utistiten, menar respondenterna att det
ar andra faktorer an organisationsstrukturen sowengar hur val det fungerar. Bade den
geografiska placeringen, de personliga kontaktetlea sarskilda uppdrag som man har ar
mer avgorande. Empirin visar ocksa att avdelningfsts amnestillhérighet kan paverka
samarbetet inom avdelningen pa ett negativt satirgeatt avdelningschefen prioriterar fragor
som ligger inom det egna amnet. Respondenternaewgpheller ingen skillnad vad galler
samarbetet inom den egna amnesgruppen pa grundgawisationsforandringen. Enligt
respondenterna har det har inte funnits nagrarimgtla ledarstrukturer inom gruppen som
skulle ha kunnat paverkas av att de nu har en avdgchef som sitter narmare verksamheten
an vad den tidigare chefen gjorde. Att ha en chi@imare verksamheten har inte heller
paverkat de samarbetsproblem som finns inom grupBemppen karaktariseras av att det
finns en stor spridning bade amnesmassigt och ktampmassigt med flera starka personer
inom gruppen och en respondent menar att det ibkamdle vara bra med en stark ledare
inom gruppen som styr upp fragorna. Nar det gaienarbetet med den narmaste ledningen
visar empirin en klar forbattring atminstone vadlagatillganglighet. Vissa respondenter
upplever en storre narhet till ndrmaste chef aftganisationsforandringen, dock inte i lika
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stor utstréackning som forvantat. Avdelningschefeumplevs vara belastade med mycket
administrativt arbete och har inte sa mycket tidgjglva chefsrollen. Det finns en markant
skillnad mellan de olika avdelningscheferna som ésgruppen haft nar det géller
tillganglighet och intresse for olika fragor oclspendenterna menar att det ar valdigt knutet
till personlighet. En respondent anser att samatblean forsvaras av att amnesansvarig
befinner sig pa samma hierarkiska nivd som avdgsuinefen dar ingen har hogre auktoritet
an den andra, vilket var tydligare i den forralstiwen nar prefekt var nédrmaste chef.

Empirin visar att det inte finns nagra stérre skiler mellan de olika lararkategoriernas
uppfattningar om hur samarbete och gemenskap harksis av organisationsférandringen.

Fortroende och 6ppenhet

Kommunikation som baseras pa 6ppenhet och fértedad fordelar for hela organisationen
enligt Borjesson (2001). De flesta respondenterirgeratt det har blivit nagon skillnad nar
det galler dialogen om viktiga forhdllanden pa &pktsen sedan avdelningscheferna
tillsattes. Respondenterna anser att amnesgrupjéra $ar driva kansliga arenden som
egentligen ar avdelningschefens ansvar. Vidare me@eaaatt det tar tid att komma fram till
I6sningar da fragorna inte alltid prioriteras nér [gifts till avdelningschefen. Respondenten
ser ingen skillnad mellan de olika avdelningschedeutan problematiken har funnits dar
oavsett person, vilket starker bilden av att avidgscheferna inte har prioriterat den har
typen av ledarskapsrelaterade fragor. Det farfdijtl att fortroendet for avdelningscheferna
minskar. Att avdelningscheferna kommer inifran asgmapperna ses ocksa som en nackdel
eftersom de inte far den upphojda position som aleldo ha och ses mer som kollegor an
chefer, vilket ocksd kan vara en bidragande orghlatt det ar svart att ta tag i kansliga
personrelaterade fragor. Respondenterna anseetatad en fordel tidigare da prefekten som
narmaste chef satt langre ifran verksamheten dehhimde samma personliga relation till sina
medarbetare. Empirin visar att kommunikationen amelimnesgruppen och den nérmaste
ledningen i 6vrigt har starkts i och med att tillgangligheterar hforbattrats da
avdelningscheferna sitter narmare verksamheten ath prefekten gjorde. |1 de fall dar
medarbetarna sitter langre ifran avdelningschefemksn dock bristen pa kommunikation
tydligt, vilket starker bilden av att narheten dén ndrmaste chefen ar betydelsefull fér en val
fungerande kommunikation. Empirin visar ocksa attfthns vissa brister i kommunikationen
sarskilt gallande feedback pa fragor som flyts attHrekvensen pa vissa typer av moten har
forsamrats. Respondenterna pekar pa bytena avravgsthefer som en bidragande faktor
och menar att det har saknats kontinuitet for attfiingerande rutiner. Kontinuitet i
ledarskapet ar ocksa viktigt for att fortroenddauklationer ska kunna véaxa fram som enligt
Jonsson & Strannegard (2009) pa sikt kan erséaktavet av kontroll.

Fortroende inom organisationen ar nagot som Jongssimannegard (2009) menar kan delas
upp i personfortroende respektive systemfortroenBlersonfortroende innebar att ha
fortroende for specifika personer pa arbetsplatseadan systemfortroende handlar om
fortroende for funktioner och system inom organes®sn. Respondenterna ser inte att
organisationsforandringen har inneburit nagon s&dl nar det géller personfértroendet inom
den egna @mnesgruppen. Daremot har den nya steaktom innebar att avdelningschef och
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amnesforetradare befinner sig pa samma hierarkiska skapat problem som minskat
systemfortroendet. Respondenterna anser att dektégt att man ar 6ppen for forandringar
och forbattringar av systemet och det finns enilfiditet i systemet sa att det ska fungera
oavsett vilka personer som innehar de olika rodeyoh uppdragen.

For att ett fortroende ska uppsta behover det §iremoppenhet for att kunna férstd hur andra
tanker och agerar (Jonsson & Strannegard, 2009)d&tagaller fortroendet till den narmaste
ledningen finns det en osékerhet hos de tillfragadeondenterna i vad som ar inkluderat i
rollen som avdelningschef. Det far till foljd atarvoch en tar pa sig de uppgifter som de
kdnner sig bekvdma med vilket gor att vissa sakeligtvis faller mellan stolarna.
Respondenterna menar vidare att det &r avgéramdérfioendet att man ser resultat och att
de fragor som lyfts upp till avdelningschefen bahas och inte bara blir liggande. De menar
vidare att det ar battre att avdelningschefen refipmed sina intentioner, det vill sdga
informerar nar de inte téanker agera i de olikadrag. Empirin visar ocksa att fértroendet for
avdelningscheferna har varierat beroende pa vilkgof avdelningscheferna har drivit och
vilkken kompetens och erfarenhet de har. Den naerlashingens intresse for och kunskap
om medarbetarnas arbete upplevs inte ha forbattraétgon storre utstrackning. De som har
olika uppdrag marker ett storre intresse och uppskg fran cheferna, bade nu och tidigare.
En respondent menar att intresset ocksa Okar jwebpersonlig kontakt det finns mellan
medarbetare och avdelningschef. Da manga av dédi#lde respondenterna hade ett stort
fortroende for den tidigare ledningen pekar emppdnett nagot forsamrat fortroende for den
narmaste ledningen jAmfort med tidigare.

Hur olika lararkategorier upplever att fortroendeh 6ppenheten har forandrats beror mer pa
vilkka uppdrag och kontaktytor man har an pa anmstiden. Ju fler kontaktytor desto
otydligare upplevs systemet och desto storre do\mthrav fortroende och 6ppenhet mellan de
olika rollerna och personerna som innehar rollerna.

Engagemang och meningsfullhet

Medarbetarskap handlar om mer &n att vara en dyktgsutovare. Det handlar om att ta en
aktiv del i arbetsplatsens utveckling och att ftlendig till sina kollegor, chefer och andra pa
ett positivt satt (Jonsson & Strannegard, 2009)tilBgigade respondenterna upplever inte att
deras eget engagemang for arbetsuppgifterna haindiats namnvart till foljd av
organisationsforandringen. Daremot har nya uppgifteh roller fér en del respondenter
inneburit ett personligt lyft och lett till 6kat gagemang, vilket ar helt i linje med Jonsson &
Strannegards (2009) uppfattning om att de arbetgfippsom kanns intressanta ar lattare att
engagera sig i och kdnns mer meningsfulla. Respoed® lyfter fram chefernas feedback
och mdjligheter att |I6sa problem som bidragandelanstill att engagemanget variera over
tid. Det forekommer alltid arbetsuppgifter som ikéinns stimulerande och da ar det viktigt
enligt Jonsson & Strannegard (2009) att ledningeinhur de kan motivera de anstallda och
for det kravs att cheferna forstar varje medarleetanh vad som ar motiverande for just den
individen, vilket de menar &r gemensamt for allatimadionsteorier. Empirin visar att det
rader lite olika uppfattningar om i vilken man léayens kunskap om vad de anstéllda anser
vara meningsfullt och engagerande har 6kat eller. iDe flesta menar dock att kunskapen
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inte har 6kat trots att avdelningscheferna medefamtal medarbetare under sig har storre
mojligheter att lara kédnna sina medarbetare anpvefékterna hadd&respondenterna ser inte
heller nagon forandring nar det géller ledningengagemang i att motivera dem i deras
arbete, vilket de menar kan bero pa tidsbristenalvdglningschefen och att fokus ligger pa de
administrativa uppgifterna snarare an pa chefskapet

Empirin visar att de flesta respondenter inte sgon forandring vad galler deras inflytande
over ledningens beslut i frdgor som ror deras aditefation. Narheten till avdelningschefen
kan dock ha haft en viss positiv inverkan da deontan dialog i korridorerna har okat.

Respondenterna noterar heller ingen storre fordgdmad galler ledningens tillvaratagande av
deras kompetens. De flesta anser sig ha goda imgiig till utveckling i den man de har tid.

Sarskilt fria att styra dver sin egen tid anserfergkarna ha.

Alla respondenter anser att det inte har skett ax&iorre forandringar nar det galler
engagemang och meningsfullhet till foljd av orgatiansférandringen. De flesta menar att
det beror pa att avdelningschefen inte har arladtatt med att lara kanna sina medarbetare

Ansvar och initiativtagande

Ansvar och initiativtagande &r néra integrerade wee@ndra och ar kopplade till handling.
Manga individer reagerar olika p& ansvarstaganaed& blir motiverade av okat ansvar
medan andra tycker att det ar betungande (Jonss®ima&inegard, 2009). Empirin visar att de
flesta respondenterna inte anser att de behévandaar for uppgifter som de kanner sig
otillrackliga for, varken nu eller fore organisatgforandringen. Nagon tycker att det i viss
man har blivit battre. Ibland behtver en del resjgmer dock driva vissa fragor inom ramen
for sitt uppdrag som kanns obekvdma och som egentlhor till avdelningschefen. Enligt
Jonsson & Strannegard (2009) motiveras de flestikavansvar men att det finns en fara att
det blir for mycket, att de har svart att saga o) riskerar darmed stress och utbrandhet.
Respondenterna menar dock att amnesgruppens sigilelatt de flesta maste ta vissa
uppdrag for det finns ingen annan som kan gora sdeskilt svart ar det att racka till for
uppgifterna som det kravs disputerade personerN#dgon respondent anser att ledningens
ansvarstagande for att de har ratt kompetens,tiiefiela amnesgruppen, i viss man har
forsamrats da fordelningen av personella resurdlekurser och program gor att viss
kompetens saknas. Ibland laggs det ocksa ut nygifteppa de olika rollerna som nagon
annan kanske har mer kompetens for.

Om ansvar och befogenheter inte ar i balans kamdetka de anstélldas vilja att ta ansvar.
(Hallstén & Tengblad, 2006). Empirin visar att fiahs olikauppfattningar om huruvida det
rader balans mellan ansvar och befogenheter, eresiebndenter anser att de ar i balans och
ser heller ingen forandring fran tidigare. Andranae att det saknas befogenheter. Vissa
respondenter anser att bristen pa befogenheter lidraendet av arbetsledning och att ju
hogre upp i hierarkin man ar desto friare & madrsjlv fatta beslut och styra sitt arbete,
vilket aven avdelningschefen bekréaftar. Trots attdel respondenter anser att det saknas
befogenheter upplever de att avdelningschefernar \étt stort gehor for deras asikter och
onskemal pa grund av att deras uppdrag ger derisgpasition.
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Chefen har enligt Jonsson & Strannegard (2009) iktigvuppgift i att satta granser for
medarbetarnas ansvarstagande och det kan de bexaggbom att ha kunskap om hur
medarbetarna fungerar nér det galler att ta andér.det géller viljan att ta egna initiativ
som utvecklar verksamheten ser de flesta respomghentingen skillnad pa grund av
organisationsforandringen utan ser snarare en kappll den egna utvecklingen inom den
akademiska hierarkin. Nagon menar ocksa att déautwar en hel del beroende pa med- och
motgangar. Nar det galler mojligheten att ta egniiativ skilier sig respondenternas
uppfattningar nagot. Nagra anser att mojlighetimnitiativtagande har forbattrats genom de
mer spontana informella motestillfallena och attredikheten att kunna paverka pa sa satt har
Okat. Andra ser inte nagon skillnad annat an déeina tar stopp i ett tidigare skede an
tidigare och hinner darmed inte utvecklas lika tap§ b&de gott och ont.

5.3 Resultaten i forhallande till andra studier

Kilhammar (2011) har i sin avhandling studerat toién om medarbetarskap tar sig uttryck i
organisationers praktik, det vill saga vad som leandir idén moéter aktérerna i en kontext.
Det finns enligt var mening vissa likheter mellanr hen idé och hur en forandring

implementeras i en organisation. Kilhammar (201lgnar att det kravs en omsesidig
anpassning mellan idé och subjekt for att en idéfékgenomslag. Manniskorna som moter
idén ar avgorande for hur idén tas emot och beasbéton menar vidare att miljofaktorer

ocksa paverkar hur larandeprocessen fortloper. eviliknande resultat i var studie dar
forandringens implementering ar beroende av hurampetdarna tar till sig forandringen och

anpassar den till sin arbetssituation.

Kilhammar (2011) diskuterar ocksa organisationskeigns paverkan pa valet av de
strategier som anvandes for spridning och impleererg av idén om medarbetarskap inom
de tva organisationer som hon studerade. Bada isegmmerna anpassade sina strategier
utifrdn de forhallanden som var specifika for rédjye organisation. Den ena organisationen
som var en landstingsorganisation forsokte att ssgastrategierna efter organisationens
politiska, administrativa och professionella domaneh de olika verklighetsuppfattningar
som finns mellan dem. Genom anpassningen till d& @omanernas egna villkor fick idén
genomslag i hela organisationen. Den andra org#omssa som var statlig anvande sig av en
top-down strategi, dar idén skulle inforlivas enligdningens tolkning. Ledningen var ocksa
mer drivande i processen vilket var karakteristigkt den typen av affarsdrivande bolag.
Kilhammar (2011) menar att om det finns en samstigined mellan en idés innehall, hur den
sprids och implementeras sa finns det en mojligiietomsesidig anpassning dar idén
anpassas till det lokala sammanhanget samtidigt isdiiderna lar sig. Vi anser att detta
aven galler nar en férandring ska implementeras.d@morganisation som vi studerade till
exempel hade anpassat avdelningschefens forutsgamiutifran de forandringar man ville
astadkomma hade forandringen formodligen implemetstebattre och darmed gett battre
resultat.

Organisationerna som Kilhammar (2011) studeradenaele vikten av samstammighet
mellan ledarskapet och medarbetarskapet. | herindge Sramtradde det som hon benamner
som ett stodjande- och ett vagledande ledarskaphs@dwiktiga behov i organisationerna. De
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ansvariga for programmen for implementeringen av dareetarskapidén i bada
organisationerna menade att en satsning pa utngckli medarbetarskap behover féljas av en
satsning i ledarskapet, vilket Kilhammar (2011) areberor pa att medarbetarskap och
ledarskap ar del av en gemensam helhet och vemtai ett vakuum. Kilhammar (2011, s.
227) menar vidare att "forhallandet medarbetareledhre ar i praktiken en fraga om relation
mellan individet, vilket ocksa framkom tydligt i var studie. EnligtlKkammar (2011) visar
studien att medarbetarna i de tva organisationiesttaa drag var samstammiga nar det galler
pa vilka satt chefen kan stodja medarbetarskapetskilnad som framkom var dock att
betoningen péa delaktighet och delegering av uppgifar tydligare i landstinget medan det
statliga bolaget framholl sjalvstandigheten i aghetNagot som hon menar kan bero pa
kontextuella faktorer och det arbetssatt som tiiam
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6 Slutsatser

| detta kapitel kommer de viktigaste resultatemfsiudien att presenteras. Vidare kommer
studiens bidrag och begransningar att diskuterds f@cslag till fortsatt forskning att ges.

Vi konstaterade i inledningen av uppsatsen attté@reoch organisation befinner sig i en
standig forandringsprocess och att medarbetariaseeheter och kompetens har kommit att
bli en viktig del av det goda férandringsarbetengalow, 1991). Fokus har pa senare ar
inriktats pa att forsoka uppbada engagemang octasstagande hos medarbetarna for att
tilsammans med ledningen utveckla verksamhetenligtéd & Tengblad, 2006).
Medarbetarskap som begrepp aktualiserades undérta#Q och beskriver enligt Hallstén &
Tengblad (2006, s. 10) "hur medarbetaren hantefationen till sin arbetsgivare och till det
egna arbetet’Hur verksamheten ar organiserad har en betydelseuibmiedarbetarskapet
utdvas (Hallstén & Tengblad, 2006). Vidare menamgkdad (2003) att medarbetarskapet kan
ta sig uttryck pa olika sétt i olika organisatoedtontexter.

Det huvudsakliga syftet med studien ar att okatd@isen for hur organisationsforandringar
kan komma att paverka medarbetarskapet, i detdfiat ti& en organisation gar fran en platt
organisationsstruktur till en mer hierarkisk. Mecdend utgangspunkten formulerades
nedanstdende problem. Vi har med hjalp av nagrdavtdorier analyserat den insamlade
empirin och kommit fram till féljande resultat:

Hur upplever medarbetare att medarbetarskapet fdraa nar organisationen infér en ny
organisationsstruktur?

Studien visar att medarbetarna inte upplever attiammetarskapet har forandrats i nagon
storre utstrackning pa grund av organisationsfaiagdn. De forandringar som har agt rum
kan oftast harledas till andra forandringar ellesaier. Genom att studera de olika
begreppsparen i medarbetarskapshjulet har vi kupaeisa vissa forandringar i delar av
medarbetarskapet men de har i sig inte varit ¢kliigt signifikanta for att paverka helheten,
det vill sédga vissa positiva effekter har tagitewtandra negativa effekter.

Medarbetarna upplever generellt att avdelningschafemest agnar sig at administrativt
arbete och har varken tid eller intresse av ledgqusielaterade fragor. Det viktiga samspelet
mellan medarbetare och chef saknas darmed, vilketed forutsattning for att
medarbetarskapet ska utvecklas. En orsak ar dslgtieh som d&mnesgruppen har haft sedan
organisationsforandringen agde rum, vilket har mg att avdelningscheferna har &gnat
mycket tid till att satta sig in i de administratiuppgifterna som oftast inte gar att prioritera
bort. F6r medarbetarna har det betytt att det k&t svart att fa tillstand nya hallbara rutiner
och de har dessutom behovt skapa nya relationerdaetika avdelningscheferna. Bristen pa
kontinuitet innebar att medarbetarskapet inte faméjlighet att utvecklas.
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Avdelningscheferna har rekryterats fran amnesgnugpeom finns inom avdelningen. Den
kollegiala relationen som fanns mellan medarbetaagiavdelningscheferna har i mangt och
mycket hangt kvar, vilket har hAmmat utvecklingenchef-medarbetare relationen. Det kan
vara en bidragande orsak till att avdelningschefénte upplevs agera i kansliga fragor och
darmed inte reder ut problem som finns inom avdelen, vilket ocksa hammar utvecklingen
av medarbetarskapet. Kanske hade det, som en ne¢gi@rloittryckte, varit battre att rekrytera
avdelningschefer utifran.

Vilken paverkan har medarbetarnas syn pa orgarosafiorandringen?

Studien visar att medarbetarna var positivt ind#ltill den organisationsférandring som
genomfordes. Den var val motiverad och hade stGmiedarbetarna. Det fanns saledes goda
forutsattningar for att forandringen skulle ge datskesultat, det vill sdga bade skapa
forutsattningar for institutionsledningen att agnaer till strategiskt utvecklingsarbete samt att
leda till battre mojligheter for individuell utvelthg fér medarbetarna. Studien visar dock att
medarbetarna i praktiken inte upplever nagon sttisréndring av sin arbetssituation. En
tankbar orsak kan vara att den studerade amnesgrsppya avdelningschef tidigare var
enhetskoordinator for gruppen och att medarbetachaavdelningschefen "hdngde sig kvar” i
sina tidigare roller. Det fick till foljd att de vieen anpassade sig till nya rutiner eller &ndrade
sina beteenden, vilket ar nodvandigt for att fidthhd en forandring. En annan tankbar orsak
ar att medarbetarna ansag sig vara sa pass spligad sin yrkesutdvning att de inte sag den
nya avdelningschefen som nagon som skulle hafittande 6ver deras arbetssituation. Det
vill sdga de tillskrev inte avdelningschefen nagoetsledande roll utan en mer administrativ
roll. Det kan ocksa forklara deras uppfattning othfarandringen inteskulle kommaatt
paverka deras arbetssituation. Medarbetarna kanskaeller kunde forestalla sig de positiva
effekter som ett nara chefskap skulle kunna medfdéa de tidigare cheferna inte haft
mojlighet att stotta medarbetarna pa en individniva

Vilken paverkan har den organisatoriska kontexten?

Den organisatoriska kontexten har visat sig hat@nbetydelse pa medarbetarskapet och den
paverkan som forandringen har pa medarbetarskisligelarbetarna i studien aterkom ofta till
den problematik som organisationsstrukturen for ns&gl inte minst pa grund av den
otydlighet som det skapar mellan de olika rollesoan finns i organisationen. De larare i
studien som har olika uppdrag har ocksa tydliga@kmav organisationsférandringen.
Ansvaret som ingar i de olika uppdragen varier&irs$a ansvar har amnesféretradaren som
ocksa har flest kontaktytor inom och utanfor avitejan. Amnesforetradaransvaret innebar
aven ett nara samarbete med avdelningschefen. sé&fterrollerna och framforallt
gransdragningen mellan rollerna upplevs som otydiigmedarbetarna blir den personliga
relationen mellan dem som innehar rollerna viktig étt fungerande samarbete. Strukturen
upplevdes till viss del tydligare innan organisasifdrandringen da den narmaste chefen, det
vill sdga prefekten, och amnesforetradaren befappdstva olika hierarkiska nivaer.

En del medarbetare ser amnesféretrddaren snaraa@diningschefen som den naturliga
arbetsledaren, vilket de tva olika parallella smwé&na delvis inbjuder ftill.
Amnesforetradaren har i sitt uppdrag ett langtgéeanisvar nar det galler kvalitetsarbetet
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inom &mnet och mycket av det arbete som medarlzetafar ar relaterat till utbildning och
fragor som hanteras av amnesansvarig. De flestanmethre har saledes en tat kontakt med
amnesforetradaren och blir da naturligt blir derspe som medarbetarna vander sig till nar
det galler arbetsrelaterade fragor. Det far tiljdf@att avdelningschefernas arbetsledande roll
forminskas och den administrativa rollen far enrstéyngd i medarbetarnas dgon.

Studien visar att det i huvudsak rader ett indivielsterat och ett chefslost medarbetarskap
inom amnesgruppen. Medarbetarna har uttryckt ekainem att avdelningscheferna ska ta
en tydligare chefsroll vilket tyder pa att de indé helt bekvama med det chefslosa
medarbetarskapet. En forklaring till det kan vatareedarbetarna sjalva far agera i kansligare
fragor till foljd av att avdelningschefen inte tahefsrollen. En annan trolig orsak ar att
medarbetarna upplever att vissa fragor forsvintietomma luften och att det tar tid att fa
svar, vilket paverkar medarbetarnas arbetssituagbrforsvarar deras uppdrag.

Finns det nagra skillnader mellan hur olika kateigor av medarbetare upplever att
medarbetarskapet férandras?

Studien visar att det finns skillnader mellan h@ dlika lararkategorierna upplever att
medarbetarskapet forandras. Skillnaderna som stuie kunnat uppvisa ar dock till stor del
relaterade till de uppdrag som innehas av de ddikarkategorierna. Amnesforetradaransvaret
som innehas av disputerade larare i studien ar p#rerkade av tillsattningen av
avdelningschefer an de icke-disputerade som i fegekurs- eller programansvar. De larare
som har fa eller inga uppdrag marker inte nagomresgkillnad av organisationsforandringen.
Studien visar aven att de larare som agnar medttidrskningsrelaterade aktiviteter i regel
paverkas mindre av forandringen da de ar mer sjabusde nar det galler det egna arbetet och
har mindre kontakt med avdelningschefen i annadiministrativa fragor. Ju hogre upp i den
akademiska hierarkin lararna befinner sig desto forskningsrelaterade aktiviteter a&gnar de
sig at, och torde saledes paverkas mindre av féirigeh. Professorer och amnesforetradare, i
den studerade amnesgruppen, har inte heller madesamtal med avdelningschefen utan
med prefekten, vilket hd&mmar den viktiga medarlgetdref relationen for ett utvecklat
medarbetarskap.

6.1 Uppsatsens bidrag och begrinsningar

Studiens bidrag ar framfor allt att den belysermmedarbetarna upplever att medarbetarskapet
paverkas av en organisationsforandring. Studiearvigksa hur olika faktorer sa som den
organisatoriska kontexten, medarbetarnas syn panddingen samt hur val den
implementeras far till foljd hur medarbetarskap@tgrkas.

Vi anser att studiens resultat ar rimliga och kénklaras med de teorier som vi anvant oss av
men utesluter inte att andra teorier skulle ha ktirvara mer anvandbara. Den kvalitativa
metoden har varit passande for studiens syfte ddicki en djupare forstaelse for de
bakomliggande faktorerna till de resultat studiax.g

Resultaten ar till viss man begransade da studienmfordes vid endast en amnesgrupp som
dessutom har bytt avdelningschef vid nagra tikfialsedan forandringen dgde rum. Bristen pa
kontinuitet har troligtvis paverkat utvecklingen medarbetarskapet. Vi tror anda att andra
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amnesgrupper bade inom avdelningen och inom anddelringar pa den studerade
organisationen upplever liknande problem da demrisatoriska kontexten ar den samma.
Studien kan darfor vara av intresse for den stulbe@ganisationen saval som for andra
hogskolor som star infor nya organisationsférarghin

En ytterligare begransning med studien ar att derstbrsta delen speglar medarbetarnas
perspektiv och i mycket liten utstrackning avdegischefernas. Det skulle ha berikat studien
om vi aven hade fatt avdelningschefernas syn p@é dika roller och de svarigheter som de
ser i att utdva dem.

6.2 Rekommendationer

Vi skulle vilja rekommendera de féretag och orgatiser som star infor genomférande av
nya forandringar att forst titta pa den kontextlken forandringen ska &ga rum, och se vilka
utmarkande drag som finns i organisationerna som ha en inverkan pa resultaten av
forandringarna. Det underlattar inte minst nér rala identifiera orsaken till olika problem
som kan uppsta vid implementeringen. Det ar ocksaom den genomférda forandringen
foljs upp efter ett tag for att se om den har immaterats pa det avsedda sattet. Det ar latt
hant att initiativtagarna till forandringen ser deim ett avslutat kapitel nar férandringen val
har genomforts. Nar det galler bland annat denntypeforandring som vi har studerat ar det
viktigt att komma ihag att alla har ett lika startsvar for att férandringen ska implementeras
fullt ut. Ofta laggs ett stort ansvar pa cheferna a@stadkomma forandringar men
medarbetarna har en lika stor roll i att skapat&#tiningar for detta.

Vi anser ocksa att det ar viktigt att de anstafftaatt forutsattningar att axla nya roller. | var
studie kunde vi se att avdelningschefernas tjaade len omfattning av 20 — 50 procent av en
heltid, vilket enligt vara resultat inte visade siya tillrackligt for att ge dem mojligheter att
utveckla sin roll. | det har fallet hade man kunaesatta mer tid initialt for cheferna att lara
k&dnna sina medarbetare och utveckla de delar alenrosom inte fanns med i
enhetskoordinatorns roll, det vill sdga den arkétshde rollen. Tiden kunde sedan ha trappats
ner allteftersom avdelningscheferna etableratldka rollerna. Om det ar tankt att chefsrollen
ska fokusera péa ledarskapet ar det kanske klokeatidla chefsrollen mer och inte blanda
den med en kollegial roll, dar man ar chef haldenioch kollega halva tiden.

6.3 Forslag till vidare forskning

En vidareutveckling av var en studie skulle kunaeavatt understka avdelningschefernas syn
pa sin roll och eventuella svarigheter som detikaebara med ledarskap i den har typen av
organisatorisk kontext. Det skulle ocksa vara sgamt att gora en jamforande studie pa en
annan amnesgrupp som inte har bytt avdelningscloefese om det har resulterat i en storre
forandring av medarbetarskapet.
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Bilaga 1 - Individuella reflektioner
Sanna Larsson

Det har varit en lang och stundtals svar men véldigrik process. Jag bestamde mig tidigt
for att forsoka hitta nagon att skriva examensatb@tsammans med, av tre skal 1) det blir
oftast ett battre slutresultat om man har ndgobaita idéer med under arbetets gang 2) det ar
ett bra satt att satta press pa sig sjalv att éegenesultat och halla tidsramar 3) genom att vara
tva personer har man dubbelt sA mycket tid, vilkat viktigt da jag skulle arbeta halvtid
parallellt med studierna. Urszula och jag var deéaesom inte hade nagon att skriva med. Vi
pratade ihop oss och bestamde oss for att skriyasatgen tillsammans. Att skriva
tilsammans med nagon man inte kanner sedan tligaocksa en chanstagning da man inte
vet vilka styrkor och svagheter den andra persdaman Jag aterkommer till det nar jag
redogor for arbetsférdelningen.

Jag hade en idé om att skriva om tillsattningemya roller inom en organisation. Urszula
accepterade det amnet aven om hon hade andra ifugleocksa. Vi kom igang ganska
snabbt med att leta efter litteratur inom omradétinsag dock att vi maste snava ner det till
nagot mer konkret. Jag hade en idé om var studtigifeskunna goras och vilken specifik roll
som skulle kunna studeras. Jag (Urszula kunde néteara) presenterade detta for var
handledare vid forsta handledningstillfallet oclm Isag vissa svarigheter med en sadan studie.
Vi kom fram till att jag och Urszula till nasta hdladningstillfalle skulle hitta en intressant
vinkling pa amnet som ocksa kunde teoretiseras. jAjidaste mer litteratur fick jag upp
dgonen for ett annat tankbart amne namligen metadh@p. Jag sag flera fordelar med
detta, bland annat visste jag att det fanns liierach utvecklade teorier inom omradet som
skulle kunna appliceras pa en studie. Jag hadéiagtksankbart problem (en handelse) som
jag var intresserad av att studera. Jag diskutedadea nya idé med var examinator som
ocksa ar en ledande forskare inom omradet foreattins det ar av intresse att géra en sadan
studie. Da han var positiv till detta diskuteradg med Urszula och handledaren om att byta
amne, vilket vi sedermera gjorde.

Vi laste en metodkurs parallellt med examensarhedgbt som jag var valdigt positiv till
aven om jag sa har i efterhand tycker att det itegfdr mycket tid fran examensarbetet. Det
positiva var att vi "tvingades” komma igang med alika delarna och halla en viss fart i
arbetet genom de olika inlamningarna. Lararna gawaldigt bra feedback pa det inlamnade
materialet och vi kunde fa idéer och dra lardondawandra studenternas arbeten. Nackdelen
var att vi hela tiden lag steget efter och fickgager vardefull tid p& inlamningarna istéallet
for att forkovra oss i de delarna som var aktui@iaoss just da.

Vi blev tvungna att byta handledare efter varaftu&ta handledningstillfallen (i borjan av
mars). Jag kan inte se att det har paverkat vBatamamnvart. Vi hade sedan tva eller tre
handledningstillfallen med den nya handledaren @istia i borjan av april). Den storsta
anledningen till det &r att vi helt enkelt inte Bddmmit s& mycket langre med arbetet under

50



denna period sa det fanns inte sa mycket att diski@nnat an det problem som vi hade stott
pa med att fa genomféra studien.

Var ursprungliga tanke var att gora en kvalitatika@studie som skulle omfatta ganska
manga personer inom den tilltankta organisatioverick dock inte tillatelse att genomféra
studien i den formen utan fick istéllet gora eremjustudie inom en, av ledningen utsedd,
amnesgrupp. Hela den har processen tog nastan eadnoch under tiden kunde vi inte
komma framat med arbetet. Eftersom webbenkatenfaaig och redo att skickas ut
kontaktade jag ett 20-tal andra larosaten foreatima det gick att genomfora studien hos dem.
De allra flesta hade inte genomfért den typen a@rfdring som vi ville studera och de som
hade det kunde vi av olika skal inte fa gora studiies.

Vi fick helt enkelt ta nya tag och inrikta oss paamnan typ av studie som vi anda tyckte hade
manga fordelar. Vi fick anpassa vart syfte och p@blemformulering till de resultat som vi
trodde oss kunna fa av den hér typen av undersgkNinhade nu ocksa fatt majligheten att
vidga studien till att omfatta &ven chefernas peksp, men i praktiken skulle det visa sig
svart. Eftersom det skulle innebara ett helt ngtspektiv skulle det kravas en omfattande
forandring av det arbetet vi hade gjort och yttete litteraturstudier. DA vi ansag det vara
omgjligt tidsmassigt valde vi att tona ner chefspektivet. Nar vi sedan skulle genomfora
intervjuer med cheferna var intresset lagt, vilkkah bero pa att de nuvarande cheferna har
valdigt lite erfarenhet av det vi ville studera atd som inte l&ngre var chefer ville val lagga
det bakom sig.

Tiden borjade rinna ivag och den forsta intervjemgmfordes i slutet av april. Jag hade fran
mitten av april fram till mitten av maj en tuff ped pa arbetet med viktiga deadlines vilket
innebar mindre tid och ork for studierna. Jag indagtt det skulle vara omajligt att hinna bli
fardig med examensarbetet till inlamningen i mah dog da ett beslut att senarelagga
inlamningen till augusti. Vi fortsatte efter handednintervjuerna och i mitten av juni
genomférdes den sista intervjun. Darefter borjadetdnga arbetet med transkribering av
intervjuerna. Efter ett kort semesteruppehall fptog vi arbetet med att slutféra de olika
delarna. Jag tycker att inledningskapitlet och ysei har varit de svaraste delarna, har marks
det extra tydligt att litteraturgenomgangen inte tilirackligt omfattande. Det har ocksa varit
svart att fa en rod trdd genom hela arbetet.

Vi har under arbetets gang fatt en del kloka sykmmfran vara handledare och var
examinator. En del saker har vi kunnat atgarda wiesa saker har vi helt enkelt inte haft tid
att forbattra.

Arbetsfordelning

Jag upplever att jag totalt sett har haft den &tasbetsbérdan och varit mest drivande, till
viss del sjalvpataget. Vi forsokte att dela uppeteboch skriva olika delar, men jag markte i
ett tidigt skede att Urszula och jag har valdigkalsatt att uttrycka oss pa och helt olika
sprak. Det resulterade i att jag valde att skrivéeat sjalv for att spraket genomgaende skulle
vara detsamma. Jag vill anda poéngtera att viljpraan aktiv del i skrivandet har funnits dar
fran Urszulas sida och hon har ocksa skrivit enkdgitel som jag har vald att skriva om. Vi
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har genomgaende arbetat var for sig eftersom va lédt vara ordinarie arbeten med olika
arbetstider vid sidan av studierna. Det har medftirvi har haft ganska fa diskussioner under
arbetets gang. Vi har bada varit aktiva med atebakintervjuer och tillsammans genomfort

merparten av dem. Vi har ocksa delat pa transkrigsarbetet. Urszulas har lagt mycket tid

pa litteraturgenomgang och hon star for storrerdaleteorikapitlets innehall.

Infér opponeringen laste jag och Urszula alla deetan som vi skulle opponera pa och skrev
varsin opponeringsrapport som vi sedan sammanfogéidgick tillsammans igenom vara
respektive synpunkter pa samtliga arbeten for @nsia av och fordela fragorna infor
opponeringen. Nar det géller presentationen av eget arbete delade vi upp arbetet dar vi
bada tog lika stort ansvar for bade presentatiatexleget och sjalva presentationen. Vi fick
nagra bra synpunkter av opponenterna som jag héll om och andra argumenterade jag
emot da jag var av en annan asikt. Var examinatdk igenom arbetet och gav oss nagra
konkreta forbattringsforslag som vi har forsoktfatia sa gott vi kunnat.

Mitt eget larande

Mitt larande har utvecklats under hela arbetetgygdwen om jag skrivit uppsatser tidigare
och var bekant med de olika stegen i uppsatssidetasar den har mer omfattande och
kravde mer planering och strukturering an de tidigarbetena. Att valja ett amne var nog sa
svart men att formulera ett konkret problem somllskeara méjlig att besvara inom ramen
for den har studiens omfattning var en utmaning etthav de svaraste momenten under
arbetets gang. Nasta steg var att hitta relevaotéetr och det handlade mycket om att lara sig
att sbka genom olika databaser och andra informsiédlor efter tillgangliga artiklar och
bocker. Har stotte jag pa en del svarigheter ntuigdiide att hitta tillrackligt manga artiklar
om just medarbetarskap som jag bedomde vara reeV¥anvar studie. Jag forsokte tanka
brett och &aven soka inom angransande omraden sasompowerment. Hela
litteratursokningen var en tidsédande process astfa@rhallandevis lite resultat med tanke pa
den tid vi lade ner pa det. Jag var inte helt bekwéed att vi anvande oss av en sa begransad
mangd litteratur men samtidigt var det viktigt &imma vidare till ndsta steg. Jag och
Urszula resonerade om olika alternativa metoder détainsamling utifran de tva olika
upplagg av studien som var aktuella. Det var gameskda beslut att ta men samtidigt larde
jag mig mycket om svagheter och styrkor med olikatader och vad vi behdvde vara
observanta pa nar det gallde till exempel val apoadenter, utformning av fragor, tolkning
och atergivning av respondenternas svar. En landamhur viktigt det ar att redogora for alla
val man gor under arbetets gang for att studienvska trovardig. Det ar sa latt att forringa
vikten av det och gldomma bort att redogora for dééar. En annan viktig lardom har varit att
ha ett kritiskt forhallningssatt genom hela proeessDet var inga storre svarigheter att
redogora for det material vi samlade in. Svarighéég i att jag sjalv ar relativt insatt i hur
den typen av organisation som vi studerade fungdeg behdvde satta mig in i lasarens
situation for att kunna bedéma om informationen bmor verksamheten fungerar var
tillracklig for att ge lasarna en bra bakgrund. Bmsen och slutsatserna ar de delar som jag
har tyckt varit svarast att skriva och dar jag kanimitialt tviviat mest pa min formaga. Jag
har tittat pa olika avhandlingar och andra uppsdtseatt forsta vad det innebar att analysera
en text och har sedan forsokt att applicera detgegnig pa vart arbete. Slutligen gallde det
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att f4 ihop de olika delarna och fa en rod tradogemela arbetet. Det ar latt att bli hemma
blind och tro att delarna hanger ihop eftersom desa véalbekanta for en sjalv.
Sammanfattningsvis tycker jag att jag har lart migcket genom det har arbetet och fatt en
bekraftelse pa att jag har en formaga att klardeavhar typen av uppgifter.
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Urszula Kostrzewa

Redan i borjan visste jag och Sanna att vi skiléva vart examensarbete om nagot inom
management. Vi hade olika idéer kring problemontréden var mycket tidskravande. En
stor del av tiden har vi lagt pa valet av ett ldigtphmne och problemomrade som bade jag
och Sanna skulle tycka var intressant. Tack vaterditurstudien och nagra samtal med
lararna kom vi fram till att inrikta oss pa medadwskap och forandringsteori. Sanna som
sjalv jobbar pa Hogskolan kom fram med idén attogeira var studie i en liknande
organisation. Slutligen bestamde vi oss att unde@rsthur medarbetare | en
kunskapsorganisation upplever forandringen av nieedarskap nar institutionen infér en ny
organisationsstruktur.

Ju mer jag studerade litteratur kring medarbet@ste®ri, ju mer har detta amne blivit
intressant for mig. Jag har ocksa tagit reda pamstarbetarskap ar ett relativt nytt
forskningsomrade dar Stefan Tengblad ar ledandeopenom detta amne. Hans bocker och
vetenskapliga artiklar har vi anvant oss mest ag.\&r inte helt ndjd med de kallor vi hade
samlat in. Det var svart att hitta andra forfatéartitteratur som hade medarbetarskap som sitt
centrala amne. Jag har upplevt att det tuffaste embeb i hela arbetsgangen har varit
sokningen av olika vetenskapliga artiklar. Nastha tidskrifter och artiklar har baserats pa
Tengblads litteratur. S6kningen av andra forfatiarartiklar har inte gett forvantade resultat.

Under hela skrivprocessens gang 6kade jag minakkpes kring den valda teorin samt sjalva
skrivningen av sadant arbete. Jag har lart mig ®yokn uppsatsskrivande. Detta arbete har
varit det forsta sa bredda och omfattande arbetatjag nagonsin har skrivit under hela min
studiegang. Jag har aven forbattrat mitt skrivainsieenska. Hela arbetsprocessen har varit
ganska stressig och tidskravande, sarskild forsaig ar invandrare och har pratat svenska i
atta ar. Dock kan jag konstatera att denna arbegsigar varit larorik och utvecklande. Jag har
lart mig att hantera tidspress. Jag var tvungenhambha med alla inlamningar som var
kopplade till examensarbetet samt metodkursen. éraamdra har jag skaffat nodvandiga
kunskaper om uppsatsskrivande som spelar stoftmofiar man ska skriva ett professionellt
examensarbete.

Vi har planerat att gora en enkét pa olika avdeglairpa den valda institutionen. Och kanske
vid behov genomfora nagra kompletterande intervjodr har inte fatt tillatelsen att
genomfora en sadan bred studie utan fick endadigné( att studera en given amnesgrupp
fran en av institutionens avdelningar. Hela dennacgss tog mycket tid. Darfor var vi
tvungna att flytta uppsatsinlamningen till det gentllfallet. Det var en valdigt stressig
upplevelse som hade paverkat nedlaggningen avplarer kring enkaten. Slutligen har vi
genomfort flera bra intervjuer inom en central asgrapp. Pa grund av att den valda gruppen
var relativt liten har vi bestamt att behalla respenterna anonyma och fordela in dem i
kategorierna icke disputerad samt disputerad.

Vi har intervjuat flera medarbetare och en avdgsahmef. Infor férsta intervjun var jag lite

nervos och oroade mig om allting skulle g4 som adleh planerat. Alla respondenter var
valdigt trevliga och engagerade sig i diskussiordmes. Nu kan jag konstatera att alla
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intervjuer har gett oss tillfredstallande resutiah vi fick samla in nédvéandig information for
att skriva en tydlig och givande analys. Sjalva lgsskrivandetvar relativt tufft och
tidskravande. For mig var det storsta problemehattien "roda traden” i hela texten samt att
visa en tydlig koppling mellan empiri och tolknimgaifran vetenskapliga teorier.

Jag tycker att det var en bra idé att skriva ugesai par. Vi har haft mojlighet att bolla
tankar med varandra. Sanna som har storre erfarerdheivningen av sadana omfattande
arbeten har gett mig manga viktiga rad och tipsn&aetet under uppsatsens gang fungerade
bra. Sanna ar en valdigt malinriktad person somgpind av sitt eget arbete har haft
nodvandig information kring det fungerande systep@&hodgskolan. Vi brukade traffas da och
da att diskutera och planera vidare uppsatsarbetejobbade mest hemma fast vi hade
valdigt mycket mail-kontakt med varandra.

Arbetsprocessen med examensarbetet har varit mgiokande. Jag har lart mig att ta eget
ansvar for forskningsprocessen och visa engagermdedp arbetsgangen. Jag har skaffat
storre forstaelse for amnet medarbetarskap.

Jag planerar att studera vidare management i fd@amtoch kan tdnka mig att fokusera min
magisteruppsats pa medarbetarskapsteori.

Jag stressade upp mig innan opponeringsdagen.uRd gv detta har jag lagt mycket tid pa
att noggrant forberedda mig infér presentationdmnjélva opponeringen. Framlaggningen av
uppsatsen gick bra och jag ar néjd med var present8ada momenten var mycket givande
och larorika. Vi har fatt mycket intressesant festbfran examinatorn och opponenter. Dess
asikter kring var uppsats rorde saker som vi sj@iva har tankt pa och darfor har vi fatt
mojlighet att forbattra vart arbete.

Jag tycker att de flesta bi-opponenter var ganslsaipa forutom Sanna som var den drivande
personen i detta moment. Dessutom skulle jag ailjafa& hora lite mer fran varje handledare
som upplevdes lite passiva i deras asikter ochatakiing uppsatserna.
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Bilaga 2 - Intervjuguide medarbetare

Allmanna fragor

1.

Vilken lararkategori tillhér du?

Doktorand/Forskningsassistent
Adjunkt

Lektor

Bitradandeprofessor

Professor

Pa vilket satt trodde du att organisationsforarghim skulle komma att paverka din
arbetssituation?

Vilka for- respektive nackdelar ser du med en lagrsom ar narmare dig?

Vilken funktion tillskriver du huvudsakligen din méaaste chef, en administrativ- eller
arbetsledande roll?

Gemenskap och samarbete

1.

2.

Hur har din trivsel pad Hogskolan paverkats av oiggtionsforandringen?

Hur upplever du att samarbetet med kollegor inostitutionen har forandrats efter
uppdelningen i avdelningar? (Ev. suboptimering?)

Hur upplever du att gemenskapen i din narmastdsghgp har férandrats? (Kan t ex
ha paverkats av informella strukturer och forangldéw dessa) Gar det att harleda till
organisationsforandringen eller finns det andratdise som har haft en storre
paverkan, t ex forandring av personalsammansatnihg

Hur upplever du att samarbetet mellan dig och koltea inom din narmaste
arbetsgrupp har forandrats? Upplever du att ddeasttaller upp om du behdver hjalp?
(Kan det ha forandrats pga. ledningen har stornéighét att se ditt agerande?)

Hur upplever du att ditt samarbete med den narmadténgen har forandrats? Ar de
tillgangliga for dig i storre utstrackning an tidig?

Fortroende och 6ppenhet

1.

2.

Hur upplever du att dialogen (den dppen och ailidoden) om viktiga forhallanden
pa arbetsplatsen mellan medarbetare och den na@rfedsingen har forandrats?

Hur upplever du att kommunikationen i allménhet Raéndrats? Mellan dig och
kollegorna i din nadrmaste arbetsgrupp och melldretagruppen och den narmaste
ledningen.
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Hur upplever du att fortroendet mellan dig och dimdamaste kollegor har forandrats?
Rader det ett Oppet klimat mellan er? (Kan ha pater av forandringar i de
informella strukturerna.)

Hur upplever du att fortroendet mellan dig och damaste ledningen har foérandrats?

Hur upplever du att den narmaste ledningens irgrEsgditt dagliga arbete har
forandrats, vet de vad du gor och visar de uppskattfér det arbete du gor?

Engagemang och meningsfullhet

1.

Hur upplever du att ditt engagemang for dina atggigifter har forandrats? Kanner
du att forandringen blev ett Iyft for verksamhetwm har gett dig nytandning for
arbetet?

Hur upplever du att ledningens kunskap om vad dsemamwara meningsfullt och
engagerande har forandrats? Vet de vilken knamkaérycka pa for att fa igang dig?

Hur upplever du att ledningens engagemang naralketr gitt motivera dig i ditt arbete
har férandrats? (Det férutsatter att de vet vad swtiverar dig).

Hur upplever du att ditt inflytande Over ledningebsslut i fragor som ror din
arbetssituation har forandrats?

Hur upplever du att ledningens tillvaratagande av kbmpetens har férandrats?
Kanner du att du kunde gora s& mycket mer om dai fiszk fortroendet?

Ansvarstagande och initiativformaga

1.

Hur upplever du att ledningens ansvarstagandetfduahar ratt kompetens for dina
arbetsuppgifter har forandrats? Far du ibland syanfor uppgifter som du kanner dig
otillracklig for? Har dina majligheter till kompeatsutveckling forandrats?

Hur upplever du att mojligheten att fa ta ansvdem utstrackning du sjalv onskar har
forandrats? Kanner du nagon press att ta uppdragftwaatt du har en viss kompetens
eller befattning?

Hur upplever du att balansen mellan ditt ansvardioh befogenheter har férandrats?

Hur upplever du att din vilja att ta egna initiakem utvecklar verksamheten har
forandrats?

Hur upplever du att méjligheten att ta egna inki@om utvecklar verksamheten har
forandrats?

Avslutande fraga

1.

Hur upplever du att organisationsforandringen Raepkat din arbetssituation?
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Bilaga 3 - Intervjuguide avdelningschef

Fragor:

1.

Vilken roll anser du att avdelningschefen har? &t én mer administrativ- eller
arbetsledande roll?

Hur tror du att medarbetarna ser pa rollen som lairtgschef? Tror du att det skiljer
sig mellan olika lararkategori hur de ser pa rétlen

Tycker du att organisationsforandringen har hafjomapaverkan pa medarbetarnas
arbetsprestation eller arbetssituation?

| vilken utstrackning tror du att medarbetarna@da med det arbete du gor?

Medarbetare som vi har intervjuat har ansett atebngschefen framst arbetar med
ekonomiska fragor och tjanstgoringsplanering oclmdré med personalrelaterade
fragor. Hur ser du sjalv pa fordelningen mellanvansomradena?

Hur ser du pa att det finns tva parallella spéradministrativt och ett akademiskt,
inom den interna strukturen som skapar otydligleet medarbetarna? Medarbetarna
upplever ibland att amnesforetradaren ar den ngaurhrbetsledaren snarare &an
avdelningschefen.
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