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Syftet med kandidatuppsatsen var att med hjalp av en kvalitativ ansats undersoka vilka
faktorer som paverkade stress och oro under en omorganisation. Vilka faktorer paverkade
kommunens berdrda chefer och medarbetares upplevda stress och oro under den nyligen
genomforda organisationsforandringen? Forandringsprocesser ar svarkontrollerade och
kan leda till oro hos medarbetare, vilka kan skapa ett motstand till férandringen men dven
en ohélsosam arbetsmiljo. Vissa faktorer har dock visat sig reducera arbetsrelaterad stress.
Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer med elva respondenter, vilket var
atta kvinnor och tre man i ett aldersspann mellan 34 till 60 ar, fran en svensk kommun for
att forsoka identifiera dessa faktorer. En tematisk analys anvandes. Resultatet visade att
det som mest orsakade oro visade sig vara bristen pa information innan
forandringsprocessen. Tillit till férandringsledningen samt den ndrmaste chefens agerande
reducerade oro. Resultatet visade dven att kollegorna bade reducerade och orsakade oro
samt att medarbetarnas egna initiativ och tankesatt paverkade upplevelsen av stress och

oro avsevart.
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Inledning

Vi lever i vad som kallas en Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity
World (VUCA). Akronymen star for foranderlighet, osakerhet, komplexitet och
tvetydighet. Inte minst i arbetslivet ar det en VUCA-miljé som ménniskor stalls infor
idag, en mer oférutsagbar och dynamisk arbetsmiljo an nagonsin tidigare i historien
(Jain, 2019). Arbetet som ingar for yrkesverksamma inom HR ér att vara en hjélp i den
stdndiga utvecklingen av organisationer och medarbetare. Utveckling innebar vanligtvis
nagon form av omstrukturering, omplacering eller omorganisation for att uppfylla
organisationens mal (Bartunek & Jones, 2017). Enligt tidigare studier som beror
organisationsforandringar ar det fa av dem som blir framgangsrika. For att en
organisation ska kunna géra en forandringsresa framgangsrik, ar det viktigt att den klarar
av att hantera den manskliga oron som manifesterar sig pa olika satt och att
organisationen engagerar medarbetarna i omdaningsprocessen (Shum et al., 2008). Det ar
darfor en viktig uppgift for HR-personalen att inrikta sina krafter pa att medarbetarna mar
bra under resan for att lyckas med forandringsprocessen. Upplevd oro behdver hanteras
sd att den inte far en negativ paverkan pa organisationsforandringen eller medarbetarnas
psykiska halsa. Svenska kommuner &r inte exkluderade fran VUCA vérlden och
forandringar behdver ske dven i den kontexten vilket leder oss till en nyligen genomford
organisationsforandring i en mellanstor kommun. En ny férvaltning bildades déar olika
arbetsenheter och insatser kombinerades pa ett satt som tidigare inte skett i en svensk
kommun. Tanken att utféra en studie om hanteringen av oro i denna pa ett satt unika
kontext vécktes naturligt da en av forfattarna haft regelbunden kontakt med chefen for

den nya forvaltningen i kommunen.



Bakgrund

Kandidatuppsatsen skrevs med inriktning mot organisationspsykologi och nedan
foljer en selektiv genomgang av tidigare forskning inom organisationsférandring och
arbetsrelaterad stress. Specifikt behandlar uppsatsen arbetsmiljé och hantering av oro
samt stress under en férandringsprocess. Eftersom studien har genomforts i en svensk
kontext ges uppmaérksamhet till svenska lagar och foreskrifter rérande arbetsmiljo, vilka
ger direktiv géllande vad organisationer ska gora for att uppratthalla en god psykosocial
arbetsmiljo, praxis som inte gar att undvika, d&ven om foretaget genomgar en
omorganisation. Slutligen presenteras syftet med studien och fragestallningen.
Organisationsforandring och arbetsrelaterad stress

Tidigare studier visade att organisationsférandringar ar dynamiska,
svarkontrollerade, riskabla och att de sallan lyckas (Allen & Thatcher, 1995; Armenakis
& Harris, 2009). | en av de tidiga litteraturéversikterna rérande organisationsutveckling
tydde pa att det kan vara svart att genomféra utveckling av organisationer sa systematiskt
och framgangsrikt som onskas. Anledningen till att utvecklingen inte lyckas ar att de
mellanméanskliga processerna ar sa oférutsagbara. Det &r lattare att mata teknologiska och
strukturella forandringar an att mata resultat av subjektiva mellanmanskliga processer vid
organisationsutveckling (Friedlander & Brown, 1974).

Oavsett omfattningen sa paverkar forandringen manniskorna i organisationen och
om trygga och invanda rutiner byts ut mot osikerhet i nagon grad, signaleras ”fara” till
den ménskliga hjarnan. Né&r hjérnan tar emot och tolkar dessa stimuli, reagerar den med
att skicka ut adrenalin och kortisol (stresshormoner) till hela kroppen. Pulsen 6kar, vi kan
fa svettningar eller en diffus olustkéansla och i dagligt tal skulle vi uttrycka att vi kanner
stress eller oro (McEwen, 2017). Stress forklaras inom psykologin av Sapolsky (2004)

som en kansla av anstrangning och press. En langvarig period av negativ stress kan bli



skadlig for hdlsan. Nar en manniska upplever att kraven 6verstiger hennes mentala
kapacitet blir hon stressad, en ovalkommen kansla som i sin tur kan framkalla oro enligt
McEwen (2017). Oro beskrivs vidare i den vetenskapliga litteraturen som en vag och
odefinierad kansla av olust och farhaga gallande en sarskild situation, typiskt sett en
situation med osakert utfall (Lazarus, 1991). Trots att upplevd ’stress” &r en del av livet
avlider cirka 500 personer per ar pa grund av arbetsrelaterad stress och dodsiffrorna
forvéantas oka i framtiden (Arbetsmiljoverket, 2019). Arbetsrelaterad stress i sin tur kan
bero pa att individerna har svart att saga nej till arbetsuppgifter, pa grund av en otydlig
organisation eller att de staller hdga krav pa sig sjélva, vilket i sin tur kan leda till ohélsa
och sjukskrivningar (Pokorny, 2017). Tidigare forskning har visat att de manskliga
upplevelserna och reaktionerna under en organisationsforandring ar viktiga att ta pa
allvar eftersom, om forandringen innebéar pataglig arbetsstress och hog arbetsbelastning
for medarbetarna, kan deras attityd till férandringen bli negativ. Den upplevda stressen
kan leda till motstand mot forandringen, forsamrad psykisk hélsa bland medarbetarna och
som ett resultat av detta, minskad produktivitet inom organisationen. Oro tar pa psyket
och den mentala energin och kan paverka hela forandringsprocessen negativt (Contreras
& Gonzales, 2021). Forandringar i arbetet ar darmed nagot organisationer och dess
medarbetare behdver hantera, bade praktiskt och mentalt genom att férebygga stress,
vilket kan ske genom organisatoriskt stod. | Sverige ar grunden, enligt arbetsmiljoverket
(2020a), for en hélsosam och tillfredsstallande psykosocial arbetsmiljo for medarbetarna
att de har tillgang till tillrackliga resurser for att klara av kraven i arbetet. Resurser kan
vara stod fran chefer och att man forstar forvantningar. For att forebygga arbetsrelaterad
stress ar kommunikation genom moten och tréffar ett alternativ for att identifiera upplevd
stress och risker, for att kunna hantera den psykosociala arbetsmiljon sa att resurserna ar

tillrackliga for de krav som stélls (Arbetsmiljoverket, 2020b).



Krav- och kontrolimodellen &r en central teori som beskriver kopplingen mellan
psykosocial halsa for medarbetare och deras inflytande och delaktighet pa arbetsplatsen
(Theorell et al., 1990). Om kraven &r for hoga, och medarbetaren har svart att kontrollera
dem och inte far det stod som behdvs, sa 6kar den upplevda arbetsstressen. Bade en
Overaktiv och en passiv arbetssituation kan vara skadlig for halsan. En avgorande faktor
for att lyckas med en forandring ar darfor att organisationen i fraga inte forbiser, utan
istallet hanterar den manskliga oron som manifesteras under resans gang for att minska
den arbetsrelaterade stressen. Organisationens beteende, exempelvis radande kultur,
upplevd rattvisa och niva av medarbetarinkludering i forandringsprocessen, kan antingen
frdmja oro hos medarbetarna, eller reducera den (Reiss et al., 2019). Ledarskapets
agerande har i allt detta visat sig vara viktigt. Ett tryggt och stabilt ledarskap som besitter
hog emotionell intelligens och visar pad mangsidighet 6kar en organisations chanser att
kunna genomfdra en forandring framgangsrikt (Blom, 2018). Ett ledarskap som
medarbetarna har tillit till, som snabbt och korrekt ger information och méjligheter till
delaktighet ar tre viktiga och avgdrande faktorer for en forandringsprocess (Van Dam et
al., 2007). Tillit och fortroende till (férandrings)ledningen paverkar medarbetarnas
beteende, prestation och reducerar motstand till forandringen. Annan forskning har ocksa
belyst vikten av att en organisation anvander den interna kommunikationen och
informerar, for att reda ut oklarheter och forsoka skapa en forstaelse for varfor
organisationsforandringen &r relevant. Genom den interna kommunikationen kan
organisationsledningen visa stod for forandringen och kommunicera ut framtidsvisionen
pa ett forstaeligt satt till alla involverade, for att bygga fortroende och samforstand samt
reducera oro pa arbetet (Simoes & Esposito, 2014). Under en forandringsprocess ar det

saledes viktigt att organisatoriska kallor finns som stod till medarbetarna for att



arbetsmiljon och hélsan inte ska bli samre och for att medarbetarna ska forsta syftet med
forandringen.

Organisationsforandring och hallbar arbetsmiljo i svensk kontext

| Sverige styrs foretagen och organisationerna till viss del av lagen samt det
radande politiska laget. Psykosocial arbetsmiljo tolkas olika beroende pa tid och
sammanhang. Nagot som &r att efterstrava ar en hallbar arbetsmiljo och organisation med
lag psykosocial ohalsa vilket innefattar att medarbetarna trivs, har inflytande och far lara
tillsammans (Abrahamsson & Johansson, 2013). Arbetsmiljoverkets foreskrift om
organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS2015:4) innefattar bland annat forklaringar
gallande medarbetarnas upplevda stress, trygghet, balans mellan krav och resurser i
arbetet samt att socialt stod fran chefer och kollegor &r viktigt for en halsosam
arbetsmiljo. Under en omorganisation géller det att fortsatta folja regelverket och
rekommendationerna som ar till for foretagen i Sverige. Det innebar att fortsétta ge det
stdd och de resurser som behovs for de anstéllda. En tillfredstallande arbetsmiljo, med
mdjlighet till inflytande och utveckling, definieras och regleras i ytterligare en foreskrift
fran arbetsmiljoverket, foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS2001:1).
Enligt 82 i AFS2001:1 &r arbetsgivaren skyldig att undersdka och folja upp verksamheten
sd att en halsosam och tillfredstallande arbetsmiljo uppnas och bibehalls. Att
arbetsgivaren undersoker hur en omorganisation paverkar arbetsmiljon ar darfor en viktig

del for att folja regelverket.

En undersokning om organisationsforandring har under manga ar foljt en region
inom Sveriges sjukvard och kartlagt hur traditionellt starka professioner, lakare,
reagerade och vilket stéd som behdvdes i samband med organisationsforandringar
(Brorstrom & Nilsson, 2008). Fran borjan var det enligt Brorstrom och Nilsson (2008)

viktigt ha mojlighet att reflektera men efter tid visade det sig att det var viktigare att det



fanns utrymme for interaktioner mellan sektionerna. Om grupperna som blir utsatta for
forandringen har forstaelse for forandringen, uppkommer mojligheter att diskutera vad
som behdver goras. Medvetenheten om att férandringen gors for att skapa effektivitet,
nar forandringen sker fran toppen och nedat, behover forklaras och forstas for att
organisationsférandringen ska kunna genomforas. Starka professioner visade sig ha ett
fokus pa det egna arbetssattet och forsok till férandring som kommer utifran, fallerar
ofta. Jamfort med ovan namnda undersokning av Brorstrom och Nilsson (2008) foljer
aven var kandidatuppsats en organisationsforandring som involverar att arbetsgrupper,
som tidigare arbetat pa sin egen kant, nu har forts samman till en ny forvaltning.
Arbetsenheterna var tidigare styrda av det egna arbetsséttet, politiska beslut och med
relativt ingjutna rutiner. Arbetsgrupper och medarbetare som inte tidigare hade arbetat
ihop har borjat gora det for ett gemensamt syfte och en strukturell férandring har gjorts

pa ett satt som tidigare aldrig skett inom en svensk kommun.
Bakgrunden till den undersokta organisationsforandringen

| Sverige dger kommunerna kontot for forsorjningsstod. Kommunen som studien
ar utford i hade en hog kostnad per kommuninvanare for forsérjningsstod (Sveriges
Kommuner och Regioner, u.d.). Kommunen ville satta problemet i fokus och hitta nya
samarbetsvagar mot malet att sanka forsorjningsstodskostnaden. Ett forslag arbetades
darfor fram av den davarande HR-chefen, som sedan blev chef 6ver den nya
forvaltningen, och kommundirektoren. Forslaget innebar att fyra enheter med
kompletterande kompetenser inom arbetsmarknad, forsérjningsstdod, HR och utbildning
skulle brytas loss fran de forvaltningar de da tillhorde. Tillsammans skulle de bilda en ny
forvaltning, for att lattare kunna samarbeta runt forsérjningsstodsfragan och uppfylla
kommunens mal. Forslaget om den nya forvaltningen presenterades och godkandes

i kommunfullmaktige och kommunstyrelsen. Beslutet om den nya forvaltningen



presenterades sedan for de fyra enheternas chefer och medarbetare med bérjan i mars
2020. Kommunstyrelsen beslutade formellt om start for den nya férvaltningen den forsta

juni 2020 men den verkliga starten for forvaltningen skots upp till forsta januari 2021.

Syftet och fragestallning

Mot denna bakgrund blev syftet med studien att undersdka vad kommunens
involverade medarbetare i efterhand uttryckte hade orsakat samt reducerat stress och oro
kopplad till organisationsfoérandringen. Forskningsfragan var darfor foljande: Vilka
faktorer paverkade kommunens berérda chefer och medarbetares upplevda stress och oro

under den nyligen genomférda organisationsférandringen?

Metod

Foljande avsnitt presenterar vilka metoder som statt till grund for undersékningen
och varfor de ansags vara relevanta. Sedan foljer tillvagagangsattet for studiens
kvalitativa metod. Avslutningsvis diskuteras metodens forskningskvalitet, etiska
dvervaganden samt analys.
Design

Designen har en kvalitativ ansats och som datainsamlingsmetod har
semistrukturerade intervjuer anvands (Lupton, 1996). Designen valdes da huvudfokus har
varit att fa en djupare forstaelse for kanslor och upplevelser (Tjora, 2012).
Semistrukturerad intervju valdes for mojligheten till att kunna stalla féljdfragor under
intervjustunden med respondenterna men ocksa for att skapa ett tryggt och naturligt
samtal och kunna fa innehallsrika och personliga svar och darmed djupare data till
analysen.
Forskningsmiljo och urvalsgrupp

Examensarbetet genomfdrdes som en studie av en organisationsférandring dar

en ny forvaltning nyligen bildas. En gatekeeper hjalpte initialt forskarna att fa tilltrade till
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forskningsmiljon dar studien utférdes (Denscombe, 2009). Gatekeepern har bidragit med
information om handelseforloppet, férmedlat kontakter till berérda chefer att intervjua
samt forsett med dokument rérande olika formella beslut om organisationsférandringen.
Dokumenten hjalpte forskarna att verifiera handelseforloppet och gav en grund for val av
fragor till intervjuguiden.

| studien anvéandes en kombination av malinriktat bekvamlighetsurval och
snobollsurval (Becker, 1963). Malinriktat urval anvandes, dar de fyra enhetschefer som
berérdes av omorganisationen forst kontaktades via gatekeepern. Sedan skickade
enhetscheferna ut en forfragan till tvd medarbetare var om att delta i intervju, alternativt
namngav medarbetare som forskarna kontaktade direkt. Medarbetarna aterkopplade i sin
tur till forskarna. D& upplevelserna eftersoktes gallande omorganisationen var det ett
kriterium att samtliga intervjupersoner hade varit en del av organisationsforandringen.
Vid valet av medarbetare per enhet efterstravades en balans av alder samt kon for att fa
flera olika demografiska variabler av valda respondenter. D& bekvamlighetsurval och
snobollsurval ar tva icke-slumpmassiga urvalsmetoder ar studien inte representativ om
helhet for personalen pd ovan namnda kommun. Syftet var att intervjua medarbetare som
varit involverade i omorganisationen, darav valda urvalsgrupp.

Ett missivbrev skickades ut, forst till cheferna och sedan till utvalda medarbetare.
Missivbrevet sarskildes till viss del beroende pa om mottagaren var chef eller inte (se
Bilaga A). Samtliga tillfragade tackade ja till intervjuerna. Antalet respondenter
bestamdes i forvag, cheferna for enheterna, fyra stycken, samt tva medarbetare fran
respektive avdelning vilket blev 12 personer. En respondent fick forhinder och kunde inte
avsatta tid for att medverka i studien under den planerade tiden for samtal, darav blev det
totalt elva personer som deltog i studien. Respondenterna bestod av atta kvinnor och tre

man i ett aldersspann mellan 34 ar till 60 ar, vilket gav den demografiska bredden som
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efterstravades. Namnen for respondenterna ar fiktiva, for att behalla anonymiteten i
svaren. Foljande namn anvands vidare for respondenterna; Alva (respondent 1), Bianca
(respondent 2), Celine (respondent 3), Diana (respondent 4), Erik (respondent 5), Fredrik
(respondent 6), Hanna (respondent 7), Ivan (respondent 8), Jane (respondent 9), Karin
(respondent 10) och Linn (respondent 11).
Datainsamlingsinstrument

Intervjuerna kommer nedan att bendmnas som samtal, da samtal inte ger
respondenterna en kansla av utfragning pa samma satt som intervju (Duck, 1998).
Formuleringen av fragorna i samtalen var av 6ppen karaktar for att undvika ett kort ja-
eller nej-svar. Fragornas karaktar gav darmed respondenterna majlighet att utvidga sina
svar for att information om upplevda kénslor skulle komma fram. Nagra av fragorna
konstruerades med hjélp av information géllande organisationsforandringen fran interna
dokument som granskades av forfattarna. Ovriga fragor utvecklades genom att studera
tidigare empirisk litteratur om amnet. Fragorna inneholl bland annat hur respondenterna i
samband med omorganisationen upplevde den psykosociala arbetsmiljon, organisatoriskt
stod/krav, kommunikation, ledarskap och information. Samtliga fragor formulerades med
forhoppning av att kunna ge svar som var av intresse for studien. Fragorna formulerades
tillsammans av forfattarna i det gemensamma dokumentet pa OneDrive.

Pilotundersokning for eventuella omformuleringar och forbattringar av fragor
tillampades (Bell, 2006). Undersokningen inkluderade tre slumpmassigt utvalda
deltagare vilka inte ar inkluderade i studien och som fanns tillgangliga, dessa tre blev
intervjuade enligt intervjuguiden. Efter pilotundersokningen justerades fyra fragor i
intervjuguiden da fragorna inte var skrivna for att passa for bade chefer och medarbetare.
Ett enklare sprik applicerades i frdgorna genom att dndra “omorganisationen” samt

organisationsfordndringen” till ”fordndringen” da det var den bendmningen som
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anvandes i interna kommunikationen om omorganisationen. Intervjuguiden
kompletterades med tva fragor gallande forstaelsen for syftet for omorganisationen och
en fraga togs bort da andra fragor inom samma tema besvarade den borttagna fragan.
Fran borjan var det 26 fragor men efter pilottestning blev det sammanlagt 27 fragor samt
tio foljdfragor. Alla respondenter fick sedan svara pa fragorna, enligt den slutgiltiga
intervjuguiden, under samtal med forfattarna (se Bilaga B). Da miljon eventuellt skulle
paverka respondenternas arlighet i svaren var méjligheten att sitta avskilt och kunskapen
om att svaren var anonyma grundforutsattningar for samtalet. Innan samtalen med
respondenterna genomfordes, skickades bakgrundsfragor till respondenterna med fyra
fragor for att fa en forhandsinformation om respondenterna samt spara tid i samband med
samtalet (se Bilaga C).
Forskningskvalitet

| kvalitativ forskning kan begrepp som trovardighet, palitlighet samt
overforbarhet fungera for att kartlagga forskningskvalitet (Lincoln & Guba, 1985).
Studien har lagre dverforbarhet eftersom den endast utforts i en kommun i svensk kultur,
vilket inte automatiskt ar applicerbart pd andra arbetsplatser eller kulturer. Det faktum att
det ar minnet av en upplevelse som efterfragades bidrar dven till eventuellt lagre
forskningskvalitet. Definitionen av oro samt vad som anses vara en fordelaktig
psykosocial arbetsmiljo, enligt svensk kontext, kan dven pa den punkten sarskilja sig fran
annan kontext. Studien ger daremot en generaliserbarhet i den specifika miljé dar studien
genomforts.

For att 6ka trovardigheten och palitligheten har forskningsprocessen presenterats
noggrant samt att diskussionen innefattar empirisk kunskap om amnet. Tillforlitligheten
kan anses vara god pa grund av pilottestningen av fragorna samt att forskarna fann

gemensamma teman, genom transkriberingen och tematisk analys. Det datamaterial som
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utgjorde grunden till analysen, bestod enbart av ljudupptagningarna fran samtalen med
respondenterna.
Administrering

Varije respondent fick ett missivbrev samt besvarade bakgrundsfragorna innan
samtalet &gde rum och samtlig kontakt har skett genom mejl. Samtalen var planerade att
genomforas vecka elva och 12, vilket foreslogs till respondenterna, som sedan svarade
nér det passade dem under de foreslagna veckorna. Alternativen var att antingen
bes6ka kommunens arbetsplats eller ha videosamtal. Efter Covid-19 har videosamtal och
moten pa distans blivit mer vanligt &n tidigare och forskarna ansag att det inte skulle
paverka svaren pa intervjufrdgorna negativt. Samtliga samtal genomfordes pa distans och
foljde intervjuguiden. Den planerade tidsatgangen for varje samtal var fran 30 minuter
upp till max 45 minuter. Tidsatgangen valdes till max 45 minuter eftersom det eventuellt
kunde finnas en risk att respondenterna inte skulle ha méjlighet att avsatta langre tid for
samtal. Genomfdrandet av samtalen skedde sedan pa distans via videomote. Samtalen
genomfordes individuellt med en respondent per samtal. Ljudupptagning har anvants for
att fa med all information och har aven fungerat for att efterat underlatta bearbetningen
av data till analysen, transkriberingen (Langemar, 2008).
Etiska hansynstaganden

Studien har foljt god forskningssed och etiska forskningsprinciper;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet, vilka ar
presenterade enligt Vetenskapsradet (2017). Genom missivbrevet uppfylldes
informationskravet. Brevet gav respondenterna en forstaelse for studien, information om
samtalet gallande planerad langd och plats samt att svaren behandlades konfidentiellt.
Inga namn eller personliga uppgifter redovisas utan respondenterna ndmns med fiktiva

namn, vilka &r redovisade ovan. Varje samtal inleddes med att tydliggora dess syfte samt
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information om att respondenterna &r anonyma. Ett muntligt samtycke for inspelning av
samtal sakerstalldes och godkéndes innan samtalet borjade, i enlighet med
intervjuguiden. Genom att tillfraga respondenterna om de ville vara med i
undersdkningen eller ej och genom godkéannandet av ljudupptagningen, uppfylldes
samtyckeskravet. Aven nyttjandekravet uppfylldes genom att endast anvanda svaren fran
samtalen for studien och sedan efter utsatt tid, radera ljudinspelningen. Samtliga ovan
presenterade principer har foljts fran borjan till slut av studien.

Analys

Data analyserades med hjélp av en tematisk analys for att finna och identifiera de
faktorer som medarbetarna upplevt fungerat som psykologisk hjalp for att forebygga
stress samt hantera och reducera uppkommen oro under organisationsforandringen
(Braun & Clarke, 2006). Den tematiska analysen anvéandes for att koda och hitta ménster
i svaren fran samtliga respondenter. Analysen genomfordes i sex steg. Steg ett till steg tre
genomfordes var for sig av forfattarna, for att inte paverka varandra i borjan av
analysfasen och darmed oka studiens objektivitet. Sedan jamférdes olika identifierade
teman och gemensamt arbete tog vid i de sista tre stegen for analysen.

Steg ett: 1ar kénna data. Det forsta steget startade med transkribering av samtalen,
samtliga samtal skrevs ned fran ljud till text. De forsta intrycken skapades genom att lasa
texterna och lyssna pa samtalen upprepade ganger. | det forsta steget gavs en fordjupad
kunskap om data och samtidigt antecknades initiala reflektioner fran samtalen.

Steg tva: kodning. Det andra steget innefattade att markera delar, ord, uttryck eller
meningar som var relevanta for studien. Olika markeringar gjordes vid upprepningar,
ovantade meningar eller andra viktiga uttryck.

Steg tre: identifiera ledande teman. Svar och kommentarer som liknade varandra

och ansags viktiga for studien grupperades sedan till ledande teman i det tredje steget.
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Identifierade teman, efter steg tva, som var viktiga for studien delades in, eller
forkastades, under olika teman.

Steg fyra: utveckla och granska. Harifran arbetade bade forfattarna tillsammans
med de sista stegen av analysen. Teman som identifierats genom de foregaende tre stegen
jamfordes och bestamdes. En tabell konstruerades for att visa de teman som
identifierades och dess innehall. Nyckelorden och citat som hittats kategoriserades under
det tema det tillhorde.

Steg fem: forfina, definiera och namnge. | det hér steget namngavs teman till
forandringsledningens inverkan, den narmaste chefens inverkan, arbetsgruppens och
kollegornas inverkan samt ¢vriga faktorers inverkan. Har faststalldes teman och vilket
innehall varje tema skulle ha, for vidare arbete med sista steget.

Steg sex: rapportera. De sista stegen i processen dver analysen skrevs ihop till ett
resultat vilket redovisas under nasta stycke; Resultat. Resultaten fran analysen diskuteras

sedan vidare under diskussionsdelen i studien.

Resultat

Den tematiska analysen resulterade i fyra teman, vilka alla upplevdes paverka
stress och oro i forandringsprocessen. Teman som presenteras ar; forandringsledningens
inverkan, den narmaste chefens inverkan, arbetsgruppens och kollegornas inverkan samt
évriga faktorers inverkan. | foljande avsnitt redogors for innehallet i de fyra temana
genom nyckelord och med citat fran respondenterna for att exemplifiera hur
uppfattningarna kan uttryckas.
Forandringsledningens inverkan

Det forsta temat ar forandringsledningens roll och inverkan pa respondenternas
upplevda stress och oro. Har presenteras betydelsen av tilliten till fordndringsledningen,

nar beslutet om omorganisationen tillkannages, 6nskan om involvering fran
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respondenterna samt hur inga andrade arbetsuppgifter hade olika inverkan pa
respondenternas upplevelser. Den tidigare HR-chefen, den person som sedan blev chef
over den nya forvaltningen, &r den som framst uppfattats som forandringsledare av
respondenterna. Harefter omnadmns han/hon som férandringsledaren (fl). Flera
respondenter (sex av elva) namner dven kommundirektéren som en del av
forandringsledningen, men att denne inte haft en lika framtradande roll som fl. Upplevd
tillit till fl reducerade enligt respondenterna oro under férandringen. De olika
respondenterna hade innan omorganisationen varierande kdnnedom om fl som person
och ledare, beroende pa deras plats och roll inom organisationen. Ju mer en respondent
kande till fl sedan tidigare, desto tydligare kunde han/hon beskriva sin tillit till fl bade
fore och under férandringsprocessen. Ett par respondenter som hade god kdnnedom om fl
sedan tidigare, patalade att de kande tillit och hade en positiv instéllning till han/hon.
Aven om de delade samtliga respondenters kénsla av forvirring under den forsta fasen i
omorganisationen kande de sig lugna. ” Men jag har ocks4 tillit till dem som drog i gang
det hér. Det finns ju en tanke kring det, jag maste ju utgd ifrdn det tdnker jag” patalade
Celine. En annan respondent uttryckte: ” Fl och jag har haft dialogen hela tiden, dven
innan beslutet togs och forvaltningen blev till. Man spanar innan och sen forstar man att
det dr dérat det dr pé vég for att det &r mycket prat”. Han/hon 4r den enda som sédger sig
ha anat i forvéag att en omorganisation var pa gang. De respondenter som inte kande fl vl
sedan tidigare uttryckte inte samma tillit i bérjan av processen. En respondent, vars enhet
fick beskedet om att omorganisationen var beslutad via ett mejl i borjan av april, sa att
hon forst trodde att det var ett aprilskdmt. ”Precis da nér jag fick det till mig s blev jag
jattearg tror jag. Frustrerad och arg dérfor att jag inte visste nagonting innan” (Alva).
Vissa respondenter berattade att deras instéllning till férandringen och fl blev mer positiv

under resans gang. Ju mer de blev involverade pa ett konkret sétt i omorganisationen och
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sjalva sag att utfallet kunde bli positivt for dem, desto mer véxte tilliten till fl. Ett initiativ
som lyftes fram som betydande i att reducera oro var att den blivande ledningsgruppen
fick borja traffas redan innan forvaltningen startade pa riktigt. Alva resonerade:
Vi bildade ganska tidigt den nya ledningsgruppen. Med den nya chefen bildade vi
ganska tidigt innan vi ens var en ny forvaltning och det har jag tyckt var bra for da
borjade vi sa smatt ta kliven at det hallet och kunde avsluta det andra arbetet pa ett
annat sétt. Det kan jag tycka att starta upp tidigt var valdigt bra, véldigt smart drag
av forandringsledaren.
Respondenternas installning till fl paverkades av; vad de hade for erfarenhet av han/hon
som person och ledare tidigare, vad de tyckte om att deras enhet skulle inga i den nya
forvaltningen, ifall de upplevde att fl lyssnade och intresserade sig for deras arbetsgrupp
och vad de ansag om hur beslutet om omorganisationen forst blev presenterat. Fl
formedlande syftet, nagot som manga respondenter (nio av elva) hade forstaelse for.
Men att forsta syftet med forandringen har i sig dock inte visat sig vara en avgorande
faktor som fatt en medarbetare stélla sig positiv till omorganisationen. Linn berattade:
Ja jag horde ju vad de sa. Men jag har inte riktigt trott pa det. Det har jag sagt till
kommundirektdren ocksa att; ’jag tror inte pd den hir idén men jag vet ju att ni
brinner for det’, for det vet jag att de gor. Det &r ju kommundirektéren och fl som
har drivit det hér.
I samtalen beskrev dven Linn: ”frustration kanske &r att ta i men det ar dér kdnslan &r att
fl kor sitt race oavsett vad det handlar om. Den hédr organisationsforandringen ar ju inte
forsta gdngen vi hamnar i att han/hon kér sitt race”. Hanna papekade a andra sidan att fl
har visat intresse for vad de jobbar med pa hennes enhet och att han/hon varit snabb med

att beratta vad som ar pa gang.
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Det visade sig i samtalen att fl har skickat ett mejl till samtliga involverade
medarbetare med budskapet att han/hon haller sin dorr 6ppen och att det gar bra for alla
som vill komma till fl:s kontor nar som helst och diskutera omorganisationen. Trots det
var det bara ett fatal av respondenterna (tre av elva) som utnyttjade maéjligheten.
Merparten av respondenterna beskrev att de visste att mojligheten fanns men inte kéande
ett behov av samtal med just fl.

Forandringsledningen (fl) var den som presenterade omorganisationen. Det kom
som en Overraskning for manga vilket orsakade oro. Respondenterna gav en samstammig
bild av det forsta tillfallet da de fick veta att en omorganisation skulle ske. For alla utom
en kom informationen om att deras enhet skulle inga i en ny forvaltning utan forvarning.
Informationen férmedlades till respektive arbetsgrupp antingen under en arbetsplatstraff
(APT) dit forandringsledningen (bada kommundirektoren och fl, eller bara fl) kom och
gav Overgripande information om vad som skulle ske., eller via ett mejl. Beskedet véckte
starka kanslor som chock, ilska, oro, likgiltighet, forvaning och frustration, hos flertalet
respondenter (nio av elva), dock inte hos alla. Tva respondenter uttryckte att de var
positiva direkt. En énskan om involvering tidigare i processen lyftes upp av flera
respondenter, vilket visar sig i foljande stycke.

De berdrda cheferna och medarbetarna tyckte att saker och ting skedde i fel
ordning. FI meddelade om ett beslut som redan fattats utan att arbetsgrupperna som
skulle inga i den nya forvaltningen hade blivit tillfragade. Jag stod som ett fragetecken
eftersom jag inte hade fatt nagon information om det hér tidigare” sa Erik. Hanna
beskrev: ”Det var ingen som hade frdgat oss om det eller pratat om det 6ver huvud taget,
utan bara —nu blir det s hir’. D4 kinner man sig 6verkord och jag var motstandare till

en borjan”. Alva fortsatte pa samma linje:
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Varfor jag blev sa arg? Det var ju for att jag inte blev tillfragad innan vad jag
trodde skulle vara bra att forandra och utveckla. Och da fick jag for mig att ja det
var val for att de inte trodde att jag kunde begripa nagot av det har. Jag blev krankt
da.

Ett aterkommande innehall under temat férandringsledningens roll var att
respondenterna tyckte att starten borde gjorts annorlunda da den upplevdes som negativ,
vilket orsakade oro i flera arbetsgrupper. Ett misstag fran fl:s sida, var enligt
respondenterna att han/hon inte involverade de berdrda arbetsgrupperna fore beslutet om
omorganisation fattades. Att planeringen hade kommit s pass langt innan medarbetarna
fick veta nagot ledde till: ”en kénsla av att man inte riktigt fick vara med” enligt Linn.
”Manga var chockade och arga dver att bara bli serverade nigot i knét helt plotsligt som
vi skulle anpassa oss till” sa Hanna. Just behovet av att kéinna sig delaktig och
svarigheten med det i och med att man blev 6verrumplad av "’beslutet”, har lyfts fram.
Om fl innan beslut hade involverat medarbetarna pa nagot satt tror respondenterna att
mycket irritation och motstdnd hade kunnat undvikas. Bianca papekade: det hade varit
latt att gora ritt”. Det som Onskades frén respondenterna var inte i forsta hand att fa vara
med och bestamma/besluta. De énskade att de hade fatt information om vad som
planerades sa att de kunde fatt en chans att vara med och tanka, tycka och komma med
idéer innan beslutet om den nya forvaltningen togs. Jane fragade sig: ”Hur har man
kommit fram till detta? Det skulle jag vildigt gérna vilja veta.”. Alva uttryckte: "Man
brydde sig inte om att fraga och det var val det som var grejen sa hade man fragat innan
pratat om det innan med mig hade jag uppskattat det véldigt mycket.”.

| takt med att medarbetarna blev engagerade pa olika satt i hur omorganisationen
skulle genomforas, vad den skulle innebdra for deras arbetsgrupp och dem sjalva,

reducerades oron. Férandringsledningen (fl) hade férmedlat de dvergripande ramarna
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over hur organisationen skulle se ut i den nya forvaltningen. Det fanns dock ingen
utarbetad plan fran fl for hur varje enhet skulle ta sig an arbetet i den nya forvaltningen.
Fredrik podngterade: “Fran borjan sa var det mer kanske tankar och idéer &n mer
konkreta handlingsplaner . Ansvaret for att ta fram handlingsplaner foll

pa arbetsgrupperna, som ledda av sina enhetschefer borjade konkretisera sitt arbete i den
nya forvaltningen. Bianca tillade: “Ja, att vi har testat lite olika vdgar och sagt att; den ar
gangbar, den stannar vi pa...”. Alva fortsatte: “...sjilva resan, den fyllde ju jag ihop med
mina kollegor”. Alva uttryckte ocksé: “Jag visste ramen om man séger vart jag skulle.
Huret stod jag for.”.

Naér roller och samarbetsvagar mellan de enheter som ingick i den nya
forvaltningen tydliggjordes blev fler och fler respondenter positiva till omorganisationen.
Flera respondenter (fem av elva) pekade pa att det blev mer konkret fér dem néar deras
arbetsgrupp gemensamt borjade planera framat pa olika satt och forsokte se mojligheter
med omorganisationen. Dar infann sig en kénsla av involvering som fl enligt
respondenterna kunde ha astadkommit mycket tidigare i processen och darmed reducerat
oro. Med tidens gang sag majoriteten (nio av elva) ocksa bevis pa att omorganisationen
ledde till forbattringar och att fl inte “vént uppochner pa saker och ting” som
Ivan uttryckte det. Respondenterna uppgav att de inledningsvis funderade pa hur det
skulle bli for dem personligen i och med omorganisationen, om det fanns risk for
personalneddragningar eller att de skulle fa dndrade arbetsuppgifter som en foljd av
forandringen, vilket upplevdes oroligt. ”Maénga var oroliga i borjan att de skulle fa andra
arbetsuppgifter.” sa Diana. Ivan fragade sig i borjan av processen: “Fér jag behélla
jobbet?”, ndgot han upplevde som ett “orosmoment”. Sa snart fl och den nd&rmaste chefen
forklarat att det inte skulle bli nagra neddragningar pa personal eller andrade

arbetsuppgifter minskade oron for de flesta respondenterna. Just forsakran ifran fl om att
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respondenterna inte skulle behova forandra sa mycket i praktiken har haft stor betydelse i
att fa dem att slappna av. Det skedde tidigt i processen och minskade den arbetsrelaterade
stressen. Ivan konstaterade att stressen minskade genom “att man fick det hér kvittot pa
att det inte skulle bli nagon personalférandring . . . nar jag hade fatt det sa var det bara att
sitta stilla”. Nér Fredrik fick information om fordndringen och att det inte skulle bli s&
jéttestora skillnader for mig i min yrkesroll” upplevde han att det hela kidndes “tdmligen
lugnt”. Erik berattade att han inte fick nagra andra arbetsuppgifter i och med
forandringen, ” vilket jag ar glad for att jag inte fick”. Han upplevde inte att han fick
orimligt hoga och nya arbetsuppgifter under forandringsprocessen; ”” Det dagliga arbetet
16pte pa som vanligt.”. Celine beréttade att fl vid flera tillféllen forsékrade att
“arbetsuppgifterna kommer inte paverkas, vi kommer bara tillhora en annan forvaltning”
vilket hon uppfattade som en handling for att reducera oro. Diana podngterade: “att
kommundirektdren kom hit och informerade tror jag betydde mycket for personalen. Just
det hér fortydligandet; 'ni kommer inte fa férandrade arbetsuppgifter’ ”” och vidare ”Da
var det ménga som blev lugna i det.”.

Hanna lyfte fram, tillskillnad fran alla andra respondenterna, att hon uppskattade
forandringen med arbetsuppgifter i och med férandringen och hon fick da en chans att
“utvecklas 1 min yrkesroll” vilket blev “en ny sprangbrada for mig personligt ocksd”.
Den narmaste chefens inverkan

Féljande tema, som framkom i den tematiska analysen, beskriver respondenternas
uppfattning om den narmaste chefens inverkan pa stress och oro under
forandringsprocessen. Temat innehaller att en lyhord och tillganglig chef tillsammans
med tydlig information och kommunikatér samt delaktigheten i
verksamhetsbeskrivningar och riskbedémningar stottade respondenterna psykiskt i

omorganisationen. Den narmaste chefens inverkan har visat sig vara en faktor som
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reducerat upplevd stress och oro hos respondenterna. Ingen av respondenterna har
uttryckt att den person som nu &r deras narmaste chef agerat pa ett satt som orsakat dem
oro.

Né&r omorganisationen val var presenterad vande sig majoriteten (nio av elva) av
respondenterna framst till sin ndrmaste chef for att prata om de hade funderingar eller
kénde sig stressade. En avgorande faktor som gjorde dem lugna var om deras chef var
lyhord och tillganglig. Manga respondenter (sex av elva) har uttryckt att de kande
trygghet i vetskapen om att chefen fanns nara eller annars var latt att fa tag pa.
Lyhordheten visade sig antingen i proaktivt agerande fran chefens sida, i att han/hon
sokte upp sina medarbetare for att fraga hur de madde, eller genom att chefen snabbt
agerade om nagon medarbetare bad om hjalp eller samtal. Hanna beriittade: “Ja, jag blev
lyssnad pd” och ”[ndrmaste chefen] har varit vildigt varsam med oss 1 den hér processen,
forsokt pa alla vis att gora det bra for oss och underlétta.”. Diana patalade liknande:
’[ndrmaste chefen] och jag har haft dialog hela tiden ” och ”’[n&rmaste chefen] var ju dar
hela tiden”. Aven Ivan ansdg att hans ésikter gillande forindringen blev hérda genom att
’vi har en lyhord chef . Erik upplevde att den ndrmaste chefen har "varit tillgénglig” och
att det reducerade hans oro. Hanna berittade: ”Jag upplever att det blivit kortare végar till
cheferna.” och ”[Narmaste chefen] ar véldigt tillgdnglig som chef och det &r jag véldigt,
véldigt glad for nér det har varit sé oroligt.”. Hanna beréttade a&ven om att hon fick en
delvis ny yrkesroll och hur hon med hjalp av sin chef hanterade det;

For mig blev det lite otydligt ett tag vad jag skulle goéra och hur jag skulle avgrénsa
det. Da signalerade jag det till [narmaste chefen], sa att nu maste jag bromsa lite
och tydliggora min roll. Da fick jag en tydlig arbetsbeskrivning i samtal med

han/hon.
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Jane sa att hennes ndrmaste chef dr ”véldigt bra pa att bjuda in oss”, vilket minskade
hennes upplevda stress. Aven om den narmaste chefen inte hade svar pa allt var det ett
stod att chefen var lyhord och tillganglig men ocksa delade med sig av l6pande
information om férandringsprocessen. For respondenterna startade forandringsprocessen,
som bekréftats av det tidigare presenterade temat forandringsledningens inverkan, med
information om omorganisationen pa en arbetsplatstraff eller via mejl. Det som
presenterades av fl vid det forsta tillfallet var mer “6vergripande information” (Celine)
som av nagra respondenter uppfattades otydlig i fraga om vad den nya forvaltningen
skulle innebéra for dem eller deras arbetsgrupp. Fredrik tyckte: “Att man hade kunnat ha
en tydligare id¢ sa att man kunnat presentera den frén borjan”, en dsikt som delas av
flera. Den narmaste chefen var enligt majoriteten (atta av elva) av respondenterna den
som huvudsakligen kom med fortydliganden och férmedlade kontinuerlig information till
dem om forandringsprocessen, vilket reducerade upplevd oro. Karin fastslog att:
“Information &r ju viktigt, a och o for att fa med folk.”. Ivan fortsatte: vi har fétt
information ifran ndrmaste chefen”, ”den relevanta informationen [n&rmaste chefen] hade
under processen” och att tydlighet kan man aldrig fa for mycket av”. Jane tillade: ” det
var inte en jattebra information vi fick [fran borjan]” men att ”[ndrmaste chefen] ar
transparent i méten som han/hon ar pa och ser till att informera oss och vi har forum,
informationsforum”. Respondenterna pavisade att de fatt kontinuerlig information fran
sin narmaste chef, exempelvis pa arbetsplatstraffar, mandagsmoten, via mejl eller
personliga samtal, vilket gjorde att deras stress och oro minskade. En annan respondent,
Diana, lyfte fram att: ”Jag har forstaelse for att vi inte hade alla svar fran borjan” och
forstod vikten av att ge information for att reducera stress, vilket hon bekraftade genom
att sdga: "Det dr ju att ge information, ge information som géller.”. Den hér insikten

uppger hon sedan ar det mest vardefulla hon har tagit med sig fran forandringsprocessen:



24

’Det hir med information till medarbetare, hur viktigt det ar att fa med sig dem. Nastan
att triffa medarbetarna och informera en och en.”. Aven Celine sa att en av de viktigaste
saker hon lart sig gallande forandringsprocesser handlar om information. Hon ansag att:
“Kommunikation och information, det ar ofta det basta och det man kommer langt med.
Det ar viktigt att man informerar och kommunicerar och har respekt for att man ar
olika.“. Hon uttryckte samtidigt en insikt om att: “Man kan kommunicera och informera
hur mycket som helst ocksa. Det beror pa hur mottagaren tar det ocksa”.
Den narmaste chefen bjod &ven in till att arbeta med verksamhetsbeskrivningar

och riskbedomningar. Arbetet med att ta fram nya verksamhetsbeskrivningar beskrevs i
samtalen tydligast av nagra respondenter som ar enhetschefer, vilka ocksa var ansvariga
for det. Arbetsgrupperna jobbade dock gemensamt med detta. Nagra (tre av elva)
respondenter beskrev sin delaktighet i att forfatta verksamhetsbeskrivningen som en
faktor som reducerade oro och fick dem att se mgjligheterna med omorganisationen. De
upplevde att de kunde vara med och paverka utformningen av verksamhetsplanen.
Bianca beréttade:

det var ju nar vi hade bildat forvaltningen sa som jag efterfragade en

verksamhetsplan. Den tog ju ett par manader att fa fram, men det var vél da vi hade

en riktig styrning av vad det var vi skulle gora...
Aven Hanna tyckte att arbetet med narmaste chefen och verksamhetsbeskrivningen enade
gruppen: “...nir man ser liksom hur grupper kan paverkas och enas kring ett tydligt mal.
Sa det gjorde val ocksa att jag tyckte det var viktigt att ha en verksamhetsplan som man
samlas kring, ett mal”. Jane berittade att den nirmaste chefen “bjudit in” till att vara med

och utforma verksamhetsbeskrivningar. Hon pavisade:
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Dar fick vi ocksa vara med och titta pa den, alltsa verksamhetsbeskrivningen for

forvaltningen men ocksa for var enhet. Dér att har jag kant anda att jag kunnat vara

med och paverka och da minskar stress i det har frustration och stress.
Riskbedomningar i samband med omorganisationen diskuterades ocksa i samtalen med
respondenterna. Det l1ag pa enhetschefernas ansvar att gora dem tillsammans med
fackliga representanter. Merparten (tio av elva) av respondenterna visste om att de utforts
och nagra hade sjélva varit delaktiga i dem. Huruvida riskbedémningarna foljts upp eller
om de fatt respondenterna att kanna sig lugnare under omorganisationen radde det delade
meningar om. Karin resonerade:

Jag vet att vi hade en sittning dar jag var med tillsammans med skyddsombud,

kanske nagon mer. Sa riskbedémningar har gjorts. Sen om de gjorts tillrackligt bra,

om det har varit tillrackligt tydliga atgarder, om man har gjort uppféljningar, det

vagar jag inte uttala mig om.
Bianca forklarade: “Ja, vi har gjort riskbedomningar pa alla enheter och det blev vi
alagda att gora d&” men svara dven att det egentligen bara gjordes for “formalias skull”.
Hanna var ocksa tveksam till om nagon uppféljning hade gjorts och berattade: “Det
gjordes en riskbeddmning. Sen tror jag inte att det har foljts upp riktigt, hur det foll ut
sedan. Jag kénner inte att jag har fitt ndgon dterkoppling pa det”.
Alva uttryckte sig daremot positivt:

vi gjorde ju riskbedémningar sen for hela, ja for hela férandringen och

dokumenterade det hela vél, det dar kan jag tycka faktiskt att vi gjorde bra ihop.

Mmm, for allt kom upp till ytan tycker jag. Inte att jag sen i efterhand kommit pa

nagonting mer som vi glémt att vrida och vanda pa.

En respondent hade varit delaktig i en riskbedémning infor flytt av en verksamhet

till nya lokaler, men uttryckte osékerhet i fragan om riskbedémning gjorts med tanke pa
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den sociala arbetsmiljon under omorganisationen och for att reducera oro. “Jag kan inte
saga pa rak arm om det gjorts nagot mer for den sociala arbetsmiljon. Det var nog mer
det praktiska runtomkring vi tittade pa i den gruppen som jag var med i.”(Ivan).
Arbetsgruppens och kollegornas inverkan

Ytterligare ett tema som identifierades i analysen var hur arbetsgruppen
paverkade den enskilda medarbetarens upplevelse av sin stress och oro under
omorganisationen. Temat innefattar hur arbetsgruppen och kollegorna antingen gav stéd
eller var energikravande enligt respondenterna, samt hur forandringsprocessen upplevdes
beroende pa om respondenterna hade forstaelse for den egna arbetsgruppens plats i den
nya forvaltningen eller ej.

| analysen framkom det att flertalet av respondenterna paverkades individuellt av
arbetsgruppen och kollegorna, pa olika sétt. Att kunna “bolla” tillsammans
namndes upprepade ganger i olika samtal. Alva, Ivan, Erik och Linn anvande just
uttrycket “att bolla” och podngterade att det var en viktig del, mojligheten att stota och
bl6ta olika perspektiv, asikter och tankar om forandringen. Det kunde vara pa moéten men
lika garna pa fikarasten eller i korridorerna nar man méttes. Fem respondenter uppgav att
de narmaste kollegorna var ett stort stod under forandringsprocessen. Karin beskriv det
som: “att man har ndgon som lyssnar och som man kan dividera med” samt “’det blir
mycket korridorsnack med kollegorna, att man oser lite”. Erik uttryckte stodet fran
kollegorna som gott eftersom: Vi har ju 6ppna dorrar hir gentemot varandra och vi kan
diskutera de problem och de kédnslor som vi har.”. Hanna beskrev det vidare som att hon
blivit tajtare med kollegorna och att de blivit mer sammansvetsade pa grund av
fordndringen, vilket hon upplevde som ett stod: ” Att vi gick igenom det hér tillsammans

har nog gjort oss lite mer till ett team pa nagot sitt.”.
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Alla respondenter var 6verens om att kollegorna och arbetsgruppen paverkade
dem och deras upplevelse av oro i férandringsprocessen. Nar stdmningen i en
arbetsgrupp och talet om forandringen var mestadels positivt och framatstravande,
reducerades oro. Arbetsgruppen och kollegorna fungerade da som ett stéd. Om det
daremot blev mycket negativa diskussioner om organisationsférandringen, upplevdes att
stdmningen sjonk i arbetsgruppen och att det orsakade stress, kollegorna blev
energitjuvar med negativ paverkan. Tva av respondenterna ansag att arbetsgruppen hade
en tydlig negativ paverkan pa upplevelsen under forandringsprocessen. Linn och Celine
berattade om att kollegornas diskussioner om férandringen mer tog an gav energi, vilket
gjorde den psykosociala arbetsmiljon samre. Det var en turbulent tid och det faktum att
de skulle byta férvaltningstillhérighet delade upp arbetsgruppen i olika lager. Allt prat
om forvaltningsbytet och att standigt héra om hur daligt vissa madde av forandringen
gjorde att Celine “distanserade sig” frén kollegorna for att inte paverkas negativt. Hon
uttryckte att sjalva forandringen inte gjorde henne stressad utan snarare det faktum att
andra var emot forandringen och madde daligt och delade med sig av det. Hon sa: ”Det
som jag vet, att jag blev paverkad av, var att jag hade kollegor som paverkades ganska
mycket. Det pdverkade mig ocksd.”. All diskussion kring férdndringen och
ifrdgasattandet tog energi. Linn uttryckte det sa hér: “det tog s ofantligt mycket energi
att vistas pa jobbet for att den sociala arbetsmiljon var sa dalig. Den tyckte jag var
jaaattejobbig!”. Enligt Linn blev mojligheten att kunna bolla asikter tillsammans mer
energikravande &n vad andra respondenter tyckte.

Det fanns ocksa fyra respondenter som upplevde att kollegorna i arbetsgruppen
bade gav stod och var energitjuvar. Det faktum att man paverkas av andras funderingar
kan vara bade en fordel och nackdel. I vissa fall har det varit positivt och enat gruppen,

kollegorna har varit peppande. Diana ansag att vissa starka individer drev pa att
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forandringen var negativ men nér hon pratade direkt med dem sa de: ’det hor till sakens
natur att vi ska vara negativa”. Hon haller med om att man ska ifragasitta men att bara
fokusera pa det negativa ar inte bra for nagon. | vissa fall har andras oro och upprorda
kanslor tagit energi fran gruppen. Allas olika funderingar och till och med som Bianca
uttryckte det “tankar kring konspirationsteorier” gor att det blev en aning tudelat. Det tog
onddig arbetstid att lyssna pa motstandet fran andra kollegor vilket paverkade
respondenterna negativt. Det upplevdes av respondenterna som ett stod att ha mojlighet
till att kommunicera i en arbetsgrupp och med kollegor. Daremot, om de sjélva inte var
oroliga eller upproérda pa grund av forandringen, tog det dock energi att lyssna pa andras
negativa asikter. Fredrik sa att varken han eller hans kollegor har varit speciellt oroliga i
samband med forandringen men om nagon av dem hade varit i behov av att prata och fa
stod sd hade de fatt det. Ddremot hade Fredrik fatt hora om fordndringen och hur "folk ar
sd upprorda innan de ens kommit och pratat med oss”. Sa i det fallet fick han hora att
andra var upprorda 6ver omorganisationen innan han sjalv hade fatt information om att
den skulle ske, vilket paverkade honom mer &n sjélva forandringen per se.

Forstaelsen for arbetsgruppens plats i den nya forvaltningen hor ihop med
forstaelsen av syftet. Majoriteten (nio av elva) av respondenterna uppgav i samtalen att
huvudsyftet med férandringen var klart och tydligt for dem. Férandringsledningen
kommunicerade ut tidsramarna, syftet och malet for den nya forvaltningen i ett tidigt
stadium. Det som blev en tankevurpa for en del respondenter var att de inte forstod varfor
just deras arbetsgrupp skulle vara en del i den nya forvaltningen. De ansag inte att de
passade in. Nagra arbetsgrupper hade varit en del av en organisation som redan under en
tid varit i en annan forandringsprocess som nu holl pa att landa. Plotsligt skulle nu
arbetsgruppen flyttas till en ny forvaltning. Oforstaende i situationen gjorde att vissa

medarbetare skapade ett motstand som orsakade oro och stress. Erik beskrev: ”det var
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valdigt stor oférstaende for mig for det var ocksa en san har grej, den organisationen vi
hade innan den hade vi hallit pa med i nastan fyra ér for att fi ihop”. Han blev vildigt
stressad och dnskar fortfarande att omorganisationen inte skulle genomférts. Hanna
beskrev det pa liknande sitt, att hennes instillning var negativ pa grund av: ” Vi hade sé
mycket andra fordndringar pa g just dd i var enhet.”. Samtidigt medger hon dven att:
Det kanske édnda ar dags att gora ndgonting annat, nagot nytt.” Nar Hanna vél insag att
arbetsgruppens roll kunde passa béttre i den nya forvaltningen blev hon positiv till
forandringen. Darmed kéndes den lattare for henne och oron minskade. Ytterligare en
respondent, Linn, berattade att hon férstod varfér man gjorde férdndringen men hade
svart att se varfor den arbetsgruppen hon tillhérde skulle vara en del av den nya
forvaltningen. Hon sa: ” vi skiljer oss s& pass mycket ifran de ovriga i forvaltningen” och
”Jag kan absolut se varfor man har gjort det. Jag forstar bakgrunden, jag forstar syftet.
Jag har svart bara att forsta varfor var avdelning skulle félja med in i den nya
forvaltningen.”, vilket har skapat mycket oro for henne och i hennes arbetsgrupp.

De respondenter som daremot forstod logiken i varfor just deras arbetsgrupp blev
en del av den nya forvaltningen betonade att det bidrog till lagre oro och stress samt en
forhoppning om ett annu béattre samarbete runt de fragor forvaltningen skulle ha som
fokus. Celine uttryckte att hon var “’positiv”’ och darfor inte sd mycket oro/stress dven om
hon inte sag hela bilden framfor sig hur allt skulle bli. Dock blev det blev en diskussion i
hennes arbetsgrupp om varfor de skulle tillhdra den nya forvaltningen. Diana uppger
istdllet att hennes arbetsgrupp “inte riktigt horde hemma i den tidigare forvaltningen”,
som gruppen var placerad i, att de sag placeringen i den nya forvaltningen som
positiv. Hon och Ivan understrok bada att de jobbar mycket mer gemensamt nu med
fragor tillsammans med de andra enheterna i forvaltningen. Varken Diana eller Ivan

kande av nagon personlig stress i samband med férandringsprocessen, bada blev
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positiva nar forandringen presenterades. Bianca forklarade att hon bade hade véntat pa
forandringen och kande att den var valbehovlig for henne och arbetsgruppen, bara
positiv. Hon uttryckte att fordndringen till och med minskade arbetsbelastningen och
enligt Ivan "har arbetsmiljon blivit battre” 1 och med forandringen. Det kindes modernt
och ritt och ” det lag helt i1 linje med vad var enhet skulle jobba med framdver”, enligt
Bianca.

Ovriga faktorers inverkan

Det sista temat som analysen resulterade i beskriver 6vriga faktorer som
paverkade cheferna och medarbetarna pa olika satt. Temat redogor for hur
respondenterna tog egna initiativ och vilket tankesatt de bestamde sig for att ha samt hur
den pagéaende pandemin paverkade dem i olika riktningar angaende upplevd oro och
stress.

Att ta egna initiativ till handling istallet for att vara passiv har enligt flertalet (sju
av elva) respondenter varit ett satt att reducera sin stress och oro under
forandringsprocessen. De aktiva handlingarna kunde vara att avreagera sin ilska till den
som gjort en upprord, sjalv séka information eller stod, berétta for andra att man ar sur
och besviken eller att aktivt borja ta kontakt med évriga arbetsgrupper for att se hur man
genom omorganisationen kunde fa ett battre samarbete. Alva bestamde sig for att samla
sin arbetsgrupp till ett méte med forandringsledningen for att ge en mojlighet till alla att
stalla fragor och prata om vad de tyckte om férandringen. Jane tog initiativet att prata om
sina egna “farhdgor” och funderingar med sin ndrmaste chef for att reducera oro. Hon sa
att hon sjalv fick ta initiativ till samtal for det var viktigt for henne, ” jag har fatt pysa sa
att det dr ju mycket eget ansvar ocksa”. Det upplevdes stressande for vissa respondenter
att gora saker som de inte kande att de klarade av. Alva, Bianca, Ivan och Jane tog da ett

aktivt eget ansvar att soka efter information for att reducera stressen. Ivan papekade:
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Samtidigt har vél jag ett egenansvar som medarbetare att ta reda pa vad det &r som
hiander och sker ocksé. Jag har varit nyfiken och fragat min ndrmaste chef ’vad
hiinder och sker egentligen?’ och fatt svar pa det jag kanske velat.,

vilket tyder pa en insikt om hur det egna initiativet kunnat forandra upplevelsen av.

Andra respondenter uppgav att informationen och stéd genom samtal som de fick
var tillracklig och att de annars sjdlva skulle tagit initiativ och fragat efter mer. Fredrik
betonade: “om jag vill ha mer information sa fragar jag bara” och Linn understrok att om
stress och oro hade uppkommit hade medarbetarna alltid haft mojligheten att lyfta det
sjalva” for att fa hjalp. Mojligheten till mer stod fanns om det sjélva hade tagit initiativ
och patalat de hade behov av det. Det egna initiativet har koppling till respondenternas
egna tankesétt. Ett antal respondenter (sju av elva) berattade hur de formatt sig sjalva att
andra tankesatt genom att valja att tanka positivt och framat.

Kraften och beslutsamheten i att styra det egna tankeséttet kring forandringen, hur
respondenternas stress/oro reducerats genom att de andrat sitt tankeséatt, som vissa
respondenter kallar; “mindset”, har blivit tydligt i analysen. Att fa tid att tanka efter pa
vad forandringen kan innebéra, reflektera, och dérefter bestamma sig for att tanka
positivt om omorganisationen och agera darefter, har hjalpt respondenterna. Erik vittnade
om att han inte tidigare varit delaktig i en sa stor omorganisation och att han blev valdigt
stressad, mycket pa grund av att han inte forstod varfor forandringen skulle ske. Han sa
ocksa att instéillningen till fordndringen har foréndrats till viss del: "Man anpassar sig”.
Karin sa att hon inte trodde pa forandringen, vinklade det till ’sitt eget tank” och déarfor
tog hon inte emot fordndringen positivt men sen bestdmde hon sig for att inte bry sig;
Man mér bara déligt av det ibland.”. Hon sdg det som en ldrdom, att forst ha en dsikt men
sen kunna backa, omvardera och &ndra sin negativa installning. Aven Hanna hade ett

starkt motstand i borjan men sen funderade hon sjdlv och bestaimde sig; "Nu vill jag
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vanda pa mitt mindset och va positiv istallet. Da tankte jag det har blir spannande, nu kor
vi.” Alva medgav att hon var arg och upprord nagra dagar. Sen tankte hon efter och
bestdmde sig for att se framat, ’hur gor jag det hdr nu da” och att det mer blev “en
motiverande utmaning”. Celine och Diana tillade att de gillar forandringar, att de ar
sadana som personer och darfor har forandringen inte alls upplevts svar eller orolig.
Celine sa: ”Jag dr mer som person att ’ja nu dr det den hér riktningen’ och sa forhaller jag
mig till det.”. Diana var inne pd samma spér: ”’Som person dr jag inte orolig av mig. Jag
tar saker nér det kommer” och” Jag har tyckt att det hér har varit jattekul. Jag oroar mig
inte 1 onddan.”. Fredrik beskrev att han tycker att det &r intressant med
organisationsforindringar” och han har anda fran borjan tankt att det skulle bli bra. Det
egna tankeséttet och sarskilt formagan att i tanken se férandringen mer som en utmaning
an nagot negativt, har varit en avgorande faktor for hur mycket stress och oro som
respondenterna upplevt.

En annan 6vrig faktor som aven paverkade graden av oro pa grund av
omorganisationen hos respondenterna var Covid-19. Beslutet om omorganisationen i
kommunen togs ungefar samtidigt som pandemin nadde Sverige. Nér den nya
forvaltningen val skulle starta stalldes darfor medarbetarna infor att parallellt med
omorganisationen ocksa anpassa sig efter de rddande restriktionerna, vilka i sig innebar
kontinuerlig férandring. Den pagaende pandemin paverkade kommunikationen och
interaktionen i forandringsprocessen. Manga medarbetare satt hemma och arbetade pa
distans medan nagra befann sig pa kontoret. Jane beréattade att hon endast sett fl en gang
”digitalt” och “en gang live”. Diana beskrev att: "all information mejl ledes och digitalt,
det blir inte samma sak”. Béde Jane och Diana pavisade att de hade 6nskat fa komma
igdng med arbetet i den nya forvaltningen pé ett annat sitt, med fler fysiska méten. I en

forandring ar det viktigt att berdrda parter traffas, personliga méten. Ge det tid.”, via mejl
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blir det ”’inte pa samma sétt” tyckte Diana. Celine sa att det dr en ”speciell situation nir
man borjar pa distans och gor en sadan hir sak [omorganisation]” och att det var
”annorlunda” att ’fa nya kollegor pa distans”. Fredrik nimnde att den sociala
arbetsmiljon i arbetsgruppen inte paverkades nagot i samband med omorganisationen;
”med tanke pa Covid sa var det sd uppdelat redan”. Hanna ndmnde diaremot: ”Jag
upplevde stress for att allting hdnde samtidigt i bérjan. Sen kom ju corona ocksa.”.
Respondenterna stod inte bara infor en forandringsprocess pa grund av
omorganisationen. De behdvde ocksa forandra sitt arbetssatt till viss del pa grund av
pandemin. Oron for att arbetsstressen skulle bli for hog berodde bade pa forandringen
och pandemin enligt Bianca: ”Sedan vi bildade ny forvaltning sa har det, pandemin,
liksom pégatt, sa det dr ju en del [av arbetsstressen]”. Det var mycket som hénde pa en
och samma gang. Att omorganisationen trots allt borjade nar den gjorde och att arbetet
med att samverka i den nya forvaltningens ledningsgrupp paborjades tidigt tyckte Alva
var bra, speciellt eftersom det var pandemi: *’vi [hon och kollegorna] kunde bounda lite
tidigare och det var ju bra med tanke pa pandemin”. Samtidigt orsakade pandemin vissa
respondenter mer oro &n sjalva omorganisationen. Diana podngterade: ’nér pandemin
kom blev det s& mycket fokus pa den s jag tankte nastan ibland; *hall, ni har val inte

glomt bort att vi har en ny forvaltning?”.

Diskussion
| den hdr delen av uppsatsen diskuteras resultatet av studien kopplat till tidigare
forskning inom organisationsforandring. Ett resonemang fors ocksa om hur vl
forskningsfragan har blivit besvarad, eller ej. Kapitlet avslutas med att behandla studiens
begransningar samt ge forslag pa vidare forskning.
Syftet med studien var att undersoka vilka faktorer som paverkade kommunens

berdrda chefer och medarbetares upplevda stress och oro under den nyligen genomforda
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organisationsférandringen. Studien visade att respondenterna upplevde mer eller mindre
stress och oro under férandringen och att det fanns faktorer som fungerade for att
férminska men dven forstora dessa kénslor. Lazarus (1991) beskrev oro som en vag och
odefinierad kansla av olust som kan skapas nér en situation har ett osakert utfall. En
omorganisation har for det mesta ett osékert utfall och resultatet visade att
respondenterna upplevde just kanslor av olust i borjan av férandringsprocessen. Det som
skapade de negativa kanslorna var framst att informationen om omorganisationen
kom helt utan forvarning for majoriteten av respondenterna. Reaktionerna pa den
plotsliga informationen om skapandet av den nya forvaltningen blev bland annat att
respondenterna kande sig upprorda och irriterade. Tva respondenter uppgav till och med
att de blev krénkta. De beskrev sina negativa reaktioner med ord som chock, ilska,
forvirring, stressigt och frustration, men aven oro. Endast tva respondenter reagerade
positivt redan inledningsvis. Deras positiva reaktion tycks kunna bero pa att de kande
tillit till forandringsledningen och/eller att de hade hort talas om omorganisationen pa
nagot satt redan innan den tillkannagavs till alla arbetsgrupper som skulle ingé i den nya
forvaltningen. Resultatet bekréaftar det tidigare forskning visat, att upplevda oklarheter
kan leda till oro (Brorstrom & Nilsson, 2008). Det férandringsledningen dock gjorde bra
var att forsoka fa chefer och medarbetare att forsta syftet med omorganisationen, en
faktor som tidigare visat sig reducera medarbetarnas radsla och motstand i en
omorganisation (Blom, 2018). Trots att de flesta forstod syftet val skapades anda
motstand hos nagra respondenter. Det visade sig att det inte var tillrackligt for dem att
forsta syftet med omorganisationen for att de skulle kdnna lugn och ha en positiv
installning i forandringensprocessen.

Nagot som daremot tydligt visade sig reducera arbetsstress var den forsakran som

respondenterna fick om att férandringen i forsta hand skulle ske pa det strukturella planet



35

och inte innebara forandrade arbetsuppgifter for dem. Forfattarna far intrycket att en stor
del av oron kring omorganisationen lade sig redan da. Vetskapen om att respondenterna
kunde fortsatta arbeta i stort sett som vanligt var en faktor som tydligt lugnade dem. Det
verkar alltsa inte som att det var vidden av sjalva omorganisationen i sig som bekymrat
respondenterna, utan snarare hur mycket som skulle forandras fér dem personligen. Om
en medarbetare dessutom sag logik i forandringen och sjalv tyckte att den egna
arbetsgruppen skulle passa in i den nya forvaltningen, gjorde éven det att upprérda
kénslor avtog. Nar en omorganisation genomfors forefaller det fordelaktigt att inte géra
for manga andringar pa en och samma gang, en lardom att ha med. Att flytta ver enheter
men lata medarbetarna ha kvar samma arbetsroll, om de sjalva inte valt ta sig an en ny
for att utveckla sig och lata det vardagliga arbetet rulla pa visade sig i studien vara
gynnsamt for forandringsprocessen, involverade chefer och medarbetare.

Det identifierades ytterligare faktorer till att minska oro; ett tryggt ledarskap och
att medarbetarna kéande fortroende for forandringsledningen. Har skiljer sig inte var
studie fran andra tidigare studier som identifierat samma sak. Ett tryggt ledarskap
resulterar aven i ett framgangsrikt férandringsarbete (Blom, 2018, Simoes & Esposito,
2014, Van Dam et al., 2007). Var studie undersokte dock inte om det blev framgangsrikt
att bilda en ny forvaltning utan hur medarbetarna upplevelse av férandringsprocessen
var. Det visade sig i resultatet att det var positivt for den psykosociala arbetsmiljon,
under forandringen, att ha ett tryggt ledarskap som gav stéd och déarmed hjélpte
respondenterna att vara mindre orolig. Studiens resultat som visade att respondenter som
inte kande tillit till fl upplevde mer oro &r i samma linje med VVan Dam et als. (2007)
studie som visade att tilliten till férandringsledningen reducerar oro. Analysen landade
aven i att respondenterna som hade tilltro till fl k&nde mindre stress. Trots viss forvirring

i den fOrsta fasen i forandringsprocessen beholl respondenter med tillit till fl lugnet. Den
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nérmaste chefen var inte en del av fl men det visade det sig att denne hade en &nu mer
avgorande roll i att lugna och guida sina medarbetare genom férandringen, an vad sjalva
fl hade. Det var enligt respondenterna den narmaste chefen som stod for det trygga
ledarskapet och det anser vi &r helt logiskt, eftersom chefen fanns néra sina medarbetare
fysiskt pa ett helt annat satt an fl. Att chefen gav kontinuerlig information under
forandringsprocessen, var lyhord och tillganglig och gav tid for personliga dialoger var
ett uppskattat stod. Likasa uppskattades det nar den narmaste chefen involverade
medarbetarna och engagerade dem i att ta fram handlingsplaner och
verksamhetsbeskrivningar. Manga respondenter ansag dock att deras involvering i
forandringsprocessen kom for sent. Majoriteten av dem fick ingen férhandsinformation
om omorganisationen innan den var faststélld. | och med det hade de ingen mgjlighet att
uttrycka asikter, stélla fragor eller framfora idéer i ett tidigt stadium. Att fa den mojlighet,
att uttrycka asikter och fa forhandsinformation innan forandringen genomfordes, har varit
en dnskan fran respondenterna. Det star dven i foreskriften om systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS2001:1) och i en studie av Theorell et al. (1990) att det bidrar till
en battre psykosocial arbetsmiljo nar medarbetarna far ha inflytande i arbetet. Enligt
analysen framkom det att respondenterna tydligt kdnde av en férsamrad psykosocial
arbetsmilj6é under forandringsprocessen vilket skapade stress, trots inflytande och
engagemang i forandringen. Det kan majligtvis bero pa att cheferna och medarbetarna
blev involverade for sent, da oroskénslor redan hade borjat gro och pa sina hall skapat ett
motstand mot forandringen.

Resultatet kan ocksa lasas och jamféras med arbetsmiljéverkets
foreskrift organisatorisk och social arbetsmiljoé (AFS 2015:4) och dess beskrivning for
hur en organisation ska arbeta for att bibehalla en bra psykosocial arbetsmiljo.

Foreskriften sager att socialt stod fran chefer och kollegor raknas som en resurs i arbetet
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for att klara kraven och att det ar viktigt for en val fungerande arbetsmiljo. Nagra
respondenter uppgav att kollegorna gav stod och att mojligheten till interaktion. Att fa
prata av sig, var bra och fungerade som hjalp. Andra respondenter sa daremot att
kollegorna bidrog till negativ stimning genom sina diskussioner och smittade andra med
sin egen upplevda oro. Mellanméanskliga processer ar svara att forutse och styra enligt
Friedlander och Brown (1974) och det haller vi med om efter att studerat resultatet. Som
vi ser det har resultatet visat att verkligheten &r komplicerad, dér det sociala stddet inte
enbart upplevdes som en resurs i arbetet. Darutdver gjordes omorganisationen i en
komplex situation, en radande pandemi. | inledningen av den har uppsatsen namndes att
arbetslivet idag praglas av foranderlighet, osakerhet, komplexitet och tvetydighet, att vi
lever i en VUCA world (Jain, 2019). En pandemi &r ett tydligt exempel pa en snabb och
ofdrutséagbar handelse som paverkar en organisation och dess medarbetares arbetsmiljo.
Den osékerhet som radde for kommunens medarbetare skapade ytterligare en dimension
gallande arbetsrelaterad stress, vilket resultatet visade. P4 grund av pandemin togs fokus
fran forandringsprocessen och pandemin paverkade den psykosociala arbetsmiljon mer
an omorganisationen enligt nagra respondenter. Det var inte direkt forvanade men

det ddmpade eventuellt den negativa upplevelsen av just omorganisationen.

Att gora riskbedémningar ar, enligt AFS2001:1, ocksa ett medel for att reducera
oro och upprdtthalla en halsosam arbetsmiljo. Riskbedomningar angaende
omorganisationen utférdes, vilket flera respondenter berattade om. Huruvida det utforts
nagra uppfoljningar pa riskbedémningarna kunde de inte svara pa. Respondenterna hade
darmed svart att bedéma nyttan av riskbedomningarna och om de reducerat upplevelsen
av oro. Praxis i den aktuella kommunen &r att gora riskbedémningar helt i enighet med

arbetsmiljoverkets foreskrifter. Riskbedémningarna visade sig dock inte uppfylla
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andamalet hela vagen. Darfor hade det varit klokt att utdver riskbedéomningarna aven ha
individuella samtal mellan chefer och medarbetare som praxis i en férandringsprocess.

Till skillnad fran VUCA och arbetsmiljéverkets praxis, som involverar hela
organisationen, visades det i studiens resultat vilken stor betydelse medarbetarens, den
enskilda individens egna initiativ och valda tankesatt har for deras upplevelse av en
forandringsprocess. Respondenter som bestamde sig for att andra ett negativt tankesatt
till positivt, upplevde forandringen mindre stressande. P samma sétt reducerades ocksa
arbetsstressen och motstandet till férandringen, for dem som sjélva tog initiativ till samtal
eller fragade efter information. Medarbetarna paverkade i och med det sjélva sin
arbetsmiljo. Det var en intressant upptéckt att individuella tankesatt och val var en av de
faktorer som paverkade den psykosociala arbetsmiljon och upplevelsen av
omorganisationen mest for varje enskild individ.

Har da forskningsfragan besvarats? Efter genomford studie anser vi oss ha
uppnatt dess syfte och besvarat forskningsfragan, dock inte helt tillfredstallande.
Resultatet visar sammantaget att det finns en stor spridning i hur respondenterna upplevt
omorganisationen. | resultatet framtradde nagra tydliga faktorer som reducerade oro men
aven andra faktorer som fungerat i motsatt riktning. Det gick dven identifiera andra
enskilda, olika faktorer som en eller nagra respondenter lyfte fram i samtalen. Dessa var
inte lika tydligt framtradande hur de paverkade stress och oro i omorganisationen och

fick darav inte ta plats i resultatet.

Studiens begransningar

Att studien var retrospektiv kan ses som en begrénsning. Flertalet respondenter
uttryckte under samtalen att de hade svart att minnas exakt vad som hant under processen
eller i vilken ordning. Nagra av dem poéngterade ocksa att det fanns en risk for att svaren

de gav under samtalet var en efterhandskonstruktion. Vid tiden for samtalen var
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omorganisationen genomford och respondenterna hade bérjat se vad den resulterade i,
vilket kan ha paverkat deras svar. Fragorna de besvarade i samtalen handlade dock om
deras upplevelser under férandringsprocessens mest aktiva fas.

Upplevd stress och oro uttrycktes i manga olika termer och ibland dven med
kroppssprak, vilket var svart att tolka via samtalen pa distans. Om fortydligande
behovdes for att forsta vad respondenterna menade stélldes foljdfragor i samtalen. Att
utfora en kvalitativ studie baserad pa manniskors upplevelser ar en ansats som passar
syftet men som gor att arbetet genom analysfasen tar stor del av tiden, nagot som
forfattarna tar med sig som en lardom.

Ytterligare en aspekt som kan ha paverkat resultatet var att urvalsgruppen for
studien bestod av elva personer, vilket kan ses som en begransning. Det hade varit
onskvart att genomfora fler samtal for att fa en mer komplett bild av hur
organisationsforandringen paverkat upplevelsen av stress och oro. | relation till
tidsplanen beddmdes dock antalet respondenter som rimligt. For att inte begransa studien
ytterligare och sékerstélla att tillrackligt mycket material fanns for analysen, innehéll
intervjuguiden relativt manga (27) 6ppna fragor. Samma studie hade kunnat genomforas,
i en liknande kontext, i en annan kommun som nyligen genomgatt en férandringsprocess
och eventuellt 6kat dverforbarheten. Pa grund av den begransade tiden for studien var det
dock inte mojligt. Eftersom studien genomfordes pa en svensk arbetsplats med dess
sérskilda kultur och normer kan den inte anses overforbar till en annan kultur. Det hade
kunnat ge en storre bredd till studien att replikera den i en annan kultur men for att gora

studien i en annan kultur hade man behovt anpassa intervjuguiden.

Forslag pa vidare forskning
Studien som genomfordes identifierade upplevelser av oro under en forandring,

genom samtal med respondenterna. Genomforandet av en studie pa en liknande svensk
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arbetsplats, med samma syfte, fragestallning och intervjuguide, for att prova den i en
annan kontext &r ett forslag pa vidare forskning. Aven alternativet att utfora en
kvantitativ eller en blandstudie ar ett forslag pa vidare forskning. Det hade kunnat ge mer
data till analys och kanske ett mer tydligt resultat angdende vad som orsakar eller
reducerar oro under en férandringsprocess. Alternativt hade en studie i en annan kultur
men inom samma forskningsomrade kunnat vara av intresse och fungerat som en
komplettering for att jamfdra huruvida det blev skillnader eller likheter i resultaten.
Nagot som ocksa saknas i studien ar hur chefer och medarbetare som inte blev forflyttade
i forandringsprocessen upplevde stress och oro. Det blev trots allt &ven en paverkan, pa
nagot satt, aven for dem som inte flyttades till den nya forvaltningen. Vissa chefer och
medarbetare flyttades men hur omorganisationen upplevdes av ’dem som blev kvar”
tacker inte studien som utforts. Det ar ett forslag pa vidare forskning och kan vara ett

spannande komplement till kandidatuppsatsen.
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Vi vill tacka gatekeepern for mojligheten att dela med sig av information om den
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Bilaga A
Missivbrev (till chef)
Hej!

Tack for att du vill delta i studien som vi ska géra med syfte av att undersdka hur
medarbetare och chefer, som berérdes av organisationsforandring ni nyss genomforde,
har upplevt den i kombination med/utifran den psykosocial arbetsmiljon. Studien ar en
del av vart examensarbete som ska gdras under varen ar 2022 inom Human Resources
programmet pa Jonkoping University.

Studien gors av Alexandra Johammar och Malin Arnpihl och det &r antingen med
bada, eller en och en, som samtalen kommer hallas. Vi planerar att samtalen kommer ta
fran 30 minuter och upp till max 45 minuter och samtalen kan hallas bade pa plats i
kommunhuset i [orten] eller via videosamtal. Det som passar alla bast. Innan samtalet
kommer vi skicka ut bakgrundsfragor infor samtalet for att spara tid och fokusera pa det
viktigast nar vi val hors/ses. Eftersom vi i senare skede ska transkribera materialet fran
samtalen onskar vi spela in ljudet for att undvika att missa nagot viktigt som sags, hoppas
det ar okej. Uppgifterna kommer behandlas konfidentiellt och svaren kommer vara
anonyma. Vi féljer Vetenskapsradets etiska principer. Det som kommer fram ska enbart
anvandas i uppsatssyfte. Efter att examensarbetet ar godkant kommer du far ta del av det
fardigstallda arbetet.

Vi siktar pa, med stor optimism, att samtalen ska dga rum nagon gang under
vecka 11 och vecka 12. Vi 6nskar dven att du kan ge oss tva andra medarbetare som vi
kan ha samtal med, for att fa en bredd pa det materialet vi behover for examensarbetet.
Det &r en stor hjalp for oss att du deltar och vi hoppas det ar lika intressant for dig som

det ar for oss.
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Med vanliga hélsningar,

Alexandra Johammar och Malin Arnpihl

Missivbrev (till medarbetare)
Hej!

Tack for att du vill delta i var studie! Syftet med den &r att undersoka hur ni som
medarbetare (bade chefer och "icke chefer”) berdrdes av organisationsfordndringen som
nyss genomfordes, hur ni upplevde den psykosociala arbetsmiljén under
forandringsprocessen. Studien ar en del av vart examensarbete som ska goras under varen
ar 2022 inom programmet Human Resources pa Jonkdping University.

Studien gors av Alexandra Johammar och Malin Arnpihl och det &r antingen med
bada, eller en av oss, som samtalen kommer hallas. Vi planerar att samtalen kommer ta
fran 30 minuter och upp till max 45 minuter. Samtalen kan hallas bade pa plats i
kommunhuset i [orten] eller via videosamtal, beroende pa vad som passar bada parter
béast. Vi har en férhoppning om att kunna genomféra samtalet med dig under vecka 11
eller 12. Om du ser att du har en ledig tid under dessa veckor far du garna svara oss, sa
ska vi forsoka pussla ihop ett schema for samtalen. Sjalvklart stimmer vi av med dig
innan tider spikas. Innan samtalet ar vi tacksamma om du vill svara pa nagra
bakgrundsfragor om vem du ar, detta for att spara tid och kunna fokusera pa det viktigast
nar vi val hors/ses. Dessa fragor kommer att skickas i ett separat mejl. Eftersom vi i
senare skede ska transkribera materialet fran samtalen onskar vi spela in ljudet, for att
undvika att missa nagot viktigt som sdgs. Hoppas att det ar okej. Uppgifterna du ger oss
kommer behandlas konfidentiellt och du som respondent kommer vara anonym. Vi foljer

Vetenskapsradets etiska principer. Det som kommer fram ska enbart anvéandas i



uppsatssyfte. Efter att examensarbetet ar godkant kommer du far ta del av det
fardigstéallda arbetet.

Det ar en stor hjalp for oss att du deltar och vi hoppas det ska bli lika intressant

for dig som det &r for oss.

Med vanliga hélsningar,

Alexandra Johammar och Malin Arnpihl

48
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Bilaga B
Intervjuguide
Inledning: Beskriv syftet med intervjun och inled intervjun. Sakerstall, ytterligare

en gang, att respondenten godkanner att vi spelar in, muntligt avtal galler enligt
samtyckeskravet.
1. Vad har du for tidigare erfarenheter av organisationsférandringar?
2. Hur och av vem blev den nya férvaltningen forst presenterad for dig?
3.Fick du forklarat vad férandringen skulle innebara for dig nér den blev presenterad?

-Om ja: hur och av vem?
4. Kan du beskriva vad du tankte och kande nér forandringen blev presenterad for dig?
5. Kan du beskriva vilken installning du fick till férandringen nér du hade hunnit smalta
forsta intrycken och fundera?

-Vad tror du din instéllning grundar sig i?
6. Forstod du syftet med férandringen?
7. Hur tror du att din upplevda kansla for forandringen paverkades av huruvida du hade
forstaelse for forandringen eller ej?
8. Har du samma instéllning till férandringen nu som i bérjan av processen?

- Vad beror det pa?
9. Pa vilket satt skulle du beskriva att forandringledningen varit tydlig genom processen?

- varfor / varfor inte?
10. Hur hanterade du den eventuella stressen kopplat till férandringen?

- varfor / varfor inte?
11. Vet du om ifall risker med forandringen har diskuterats och i sa fall var inom
kommunen?

12. Pa vilket satt forandrades eventuellt relationen till dina kollegor?
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13. Hur kommunicerades beslut ut som tagits gallande férandringen?
14. Har du fatt information om hur forandringsprocessen utvecklats, vad som ar avklarat,
vad nésta steg &r 0.5.v.?

- om ja, hur?
15. Vem vénde du dig till for att prata om eventuella problem/risk eller om du hade
fragor i allmanhet rérande forandringen?
16. Hur upplevde du att dina asikter blev horda och att du kunde paverka skeendet under
forandringen?
17. Fanns det nagon gang under forandringen som du kénde oro for att arbetsstressen
blev for hog eller for att det blev otydligt vad du skulle géra?

-Om ja, vad tror du det berodde pa & hur hanterade du det?

-Om nej, vad tror du det berodde pa?
18. Vilka praktiska initiativ togs fran kommunens sida for att guida er genom
forandringen?
19. Pa vilket/vilka satt har din narmaste chef stéttat dig under forandringsprocessen?
20. Upplevde du att stodet har varit tillrackligt fran din chef?

- varfor/varfor inte?
21. Som du uppfattar det, vad har din narmaste chef gjort for att reducera din eventuellt
upplevda oro/arbetsstress?

- Var det nagot sarskilt initiativ som var extra betydande?
22. Hur har du upplevt stodet fran dina narmaste kollegor under forandringsprocessen?
23. 1 vilket forum har ni kunnat prata om hur ni mar, stress eller eventuell oro ni har
upplevt angaende forandringen?
24. Finns det nagot du hade 6nskat gjorts annorlunda i samband med forandringen, i sa

fall vad?



25. Vilken/vilka ar de mest vardefulla lardomarna du har tagit med dig fran den har
forandringsprocessen?
Avslutning
26. Finns det nagot mer du vill tillagga?
27. Ar det nagot vi har glomt att ta upp som du tycker ar viktigt?

Tacka respondenten.

o1



Bilaga C
Bakgrundsfragor infor samtalet
1. Namn, alder och kénstilln6righet?
2. Vilken ar din arbetsroll pa kommunen?
3. Hur lange har du arbetat pa din nuvarande position?
4. Hur lange har du arbetat inom kommunen?

5. Pa vilket satt paverkades din arbetsroll pa kommunen av forandringen?
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