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Syfte: Studiens syfte ar att undersdoka om det féreligger ett samband mellan anstalldas

Teori:

Metod:

Resultat:

delaktighet i en organisationsforandring och deras instéllning till forandringen. Ett
vidare syfte med studien ar att undersdka om det finns olika aspekter av delaktig-
het som dr viktigare &n andra for att skapa en positiv instéllning till forandringen.
Undersokningen utfordes i en offentlig verksamhet och syftar avslutningsvis till
att generera kunskap som ar mindre abstrakt &n vad som genererats av tidigare
studier inom detta falt. Darmed kan kunskapen i storre utstrackning bli anvéndbar
av organisationer i praktiken.

Analysen av materialet gjordes genom tre olika teorier som kan forklara de sam-
band som kan utmarkas i resultaten. Strategi E och O, &r en teori som anvands for
att forklara den organisationsforandring som genomforts. Social exchange theory
anvands for att beskriva hur medarbetarnas instéllning till forandringen paverkas
av hur de upplever de sociala relationerna pa arbetsplatsen genom ett givande och
tagande. Teorin om psykologiskt dgandeskap anvands for att belysa sambandet
mellan medarbetarnas delaktighet i forandringen och deras instéllning genom hur
de uppfattar sig dga situationen och organisationsférandringen. Tidigare forskning
anvéndes for att beskriva inneborden av den undersokta organisationsforandring-
en, vad som kannetecknar en framgangsrik organisationsforandring, tre nivaer av
delaktighet vilka ar passiv, upplevd och aktiv delaktighet samt hur installning till
en organisationsforandring kan beskrivas.

Den kvantitativa studien genomférdes genom en enkatundersokning som skicka-
des ut till 481 personer, varav 348 svarade vilket ger en svarsfrekvens pa drygt 72
%. For att svara pa fragestéllningarna analyserades vara data genom enkla sam-
bandsanalyser samt genom mer omfattande regressionsanalyser.

Resultaten visade att det finns ett samband mellan anstélldas delaktighet och deras
installning till en organisationsforandring. | en multipel regressionsanalys verkade
upplevd delaktighet vara den niva av delaktighet som var mest betydelsefull for
installningen. Resultaten tydde pa en signifikant skillnad mellan befattningsgrup-
pernas passiva, upplevda samt aktiva delaktighet, dar chefer uppvisade hogre gra-
der av delaktighet pa samtliga nivaer an medarbetare. Det fanns daremot ingen
signifikant skillnad mellan chefer och medarbetares installning till organisations-
forandringen nar empirin testades tillsammans med 6vriga variabler.
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1. Inledning och problemformulering

Forandringar i omvarlden sasom en dkad globalisering, storre konkurrens, nya politiska beslut
samt 6kade krav pa I6onsamhet, effektiviseringar och besparingar (Angeléw, 2010; Jacobsen,
2013; Lundblad, 2000) har lett till att samhéllet forandras i ett allt snabbare tempo och kravet
pa forandring i olika sammanhang har blivit starkare. Dessa krav pa forandringar har aven
inneburit nya krav i arbetslivet och i sin tur nya krav pa organisationer. Marknadsstyrning har
i storre utstrackning kommit att bli en dominerande styrform for manga verksamheter. Fore-
tag i alla branscher har tvingats forandra sig pa grund av marknadens krav vilket paverkar
medarbetare pd samtliga nivaer i foretagen (Allvin, 2006; Angeléw, 2010; Boglind, Hallsten
& Thilander, 2013; Jacobsen, 2013).

Det finns mycket forskning om organisationsforandringar som bland annat beror ledarskap,
strategier i forandringsprocessen och medarbetares delaktighet i processen. Det finns saledes
flera rad fran tidigare forskning till praktiker pa lednings- och HR-niva i organisationer att
folja for att genomfora en framgangsrik organisationsforandring. Att involvera medarbetare i
forandringsprocessen kan, enligt flera forfattare (Angelow, 2010; Jacobsen, 2013) vara en
forutsattning for ett lyckat forandringsarbete. Trots detta finns tecken pa att organisationsfor-
andringar i praktiken riskerar att leda till oro, stress och ohdlsa for medarbetare (Ingersoll,
Fisher, Ross, Soja & Kidd, 2001). Ohélsa till foljd av organisationsforandringar verkar till
stor del grundas i en bristande kontroll da medarbetare i stor utstrackning inte har kontroll
over sin professionella framtid, det vill séga att de drabbas av ekonomisk stress. Samtidigt
stalls det hoga krav pa att medarbetare ska vara delaktiga i sociala sammanhang kring arbetet,
sa kallad social stress vilket ocksa kan leda till ohalsa (Allvin, 2006). | en standigt féranderlig
varld bor organisationer vara vél forberedda och bendgna att fordndras utan att medarbetare
skall behdva drabbas av stress, oro och ohalsa i det langa loppet.

Problemet bottnar i att alltfler organisationsférandringar genomfors, vilka ofta far som foljd
att medarbetare drabbas av ohalsa. Det verkar saledes som att den befintliga forskning som
pekar pa fordelarna med att skapa delaktighet i en organisationsférandring inte kan foljas i
praktiken. Vi stéller oss darfor fragan om foretag faktiskt involverar medarbetare i organisat-
ionsforandringar. Jacobsen (2005) beskriver mycket av litteraturen pa omradet som ganska
abstrakt och att den enbart till viss del kan anvandas i praktiken av chefer och anstéllda i verk-
liga organisationer.

1.1. Syfte och fragestallningar

For att utveckla den befintliga forskningen pa omradet syftar foreliggande studie till att un-
dersoka sambandet mellan anstélldas delaktighet i organisationsférandringen och deras in-
stallning till fordndringen, samt att underséka om det finns aspekter av delaktighet som &r
viktigare &n andra for att skapa en positiv installning. Denna syftesformulering innebar en
konkretisering och nerbrytning av det allménna begreppet “delaktighet”, vilket skiljer denna
undersokning fran andra studier om delaktighet i organisationsférandringar. Forhoppningen ar



darigenom att kunna generera kunskap som &r mindre abstrakt &n tidigare forskning pa omra-
det och dérmed i storre utstrackning blir anvandbar i praktiken.

Ett vidare syfte ar &ven att undersoka om det finns en skillnad mellan chefer och medarbetares
delaktighet och instéllning till organisationsférandringen. Detta vill vi gora eftersom att en
rimlig hypotes ar att chefer blir mer delaktiga i organisationsfoérandringar och dess genomfo-
rande vilket i sin tur borde leda till att de har en mer positiv instéllning till férandringar. For
att kunna besvara studiens syfte har vi formulerat foljande fragestéllningar:

1. Finns det ett samband mellan passiv delaktighet och instéllning till férandringen i or-
ganisationen?

2. Finns det ett samband mellan upplevd delaktighet och instéllning till férandringen i
organisationen?

3. Finns det ett samband mellan aktiv delaktighet och instéllning till férdndringen i orga-
nisationen?

4. Ar nagon/nagra niva/nivaer av delaktighet mer betydelsefull for instaliningen till den
undersokta organisationsforandringen?

5. Finns det skillnader mellan chefer och medarbetares instéllning och delaktighet i den
undersokta organisationsforandringen?

2. Bakgrund

Den organisation vi valt att studera ar en stor offentlig verksamhet i Sverige som precis har
genomgatt en omfattande organisationsférandring. Denna organisationsforandring har endast
berort ett visst omrade inom organisationen, vilket ar sektionen for tjansteman, och totalt &r
det ungefar 500 personer som blivit paverkade av forandringen. | texten nedan kommer syftet
och genomfdrandet av organisationsforandringen att forklaras. Informationen som detta av-
snitt bygger pa kommer fran 17 av de cirka 20 nyhetsbrev som skickades ut till samtliga med-
arbetare inom organisationen angaende organisationsférandringen.

Syftet med organisationsforandringen var att skapa battre forutsattningar for att arbeta mer
samordnat och mer effektivt med hogre kvalitet. En helt ny organisationsstruktur skulle skap-
as for att underlatta samarbete mellan olika funktioner. Drivkrafterna bakom och syftet med
forandringen hade sin grund i att méta ett budgetforslag fran organisationens styrelse dar
kostnaderna skulle sdnkas med 26 Mkr. Detta skulle uppnas genom att minska personal och
ambitionen var att gora detta utan varsel, det vill sdga genom naturlig personalomsattning
sasom pensionsavgangar och eventuella omstéllningar genom exempelvis sarskild avtalspens-
ion.

Varje medarbetare inklusive cheferna inom organisationen kunde fa forandrad
tjanst/forandrade arbetsuppgifter som resultat av organisationsférandringen. Alla gavs darfor



mojligheten att soka om sina tjanster/lamna en intresseanmalan till den enhet eller det omrade
som de var intresserade av att arbeta inom. Alla halltider och beslut som tagits har kommuni-
cerats ut till samtliga medarbetare genom olika kommunikationskanaler. Dessa kommunikat-
ionskanaler var dels nyhetsbrev fran styrgruppen varannan vecka, moten mellan respektive
forvaltningschef och de anstallda, stodmaterial till berérda chefer samt webbsidan dér alla
fragor kring forandringen redovisades.

Processen i organisationsforandringen paborjades i augusti-september 2014 genom att ett
konsultforetag anlitades for att ta fram underlag till hur genomférandet skulle se ut. Initialt
holls 60 intervjuer med olika chefer och gruppledare som beddémdes vara nyckelpersoner
inom organisationen. Ytterligare insamling av data och 6vrigt underlag skedde genom tre
olika enkater till samtliga medarbetare. M6jliga besparingsatgarder och forslag till en ny or-
ganisation borjade tas fram genom workshops med ledningsgrupperna. Fokus under works-
hopsen var att utvardera olika alternativ till organisation och nya arbetssétt. Under hela pro-
cessens gang fanns det majlighet for medarbetare att lamna synpunkter kring organisations-
forandringen. Den fackliga gruppen ansag sig inte ha tillrackliga kunskaper om organisation-
ens uppbyggnad och ville darfor inte forhandla om hur organisationsférdndringen skulle ge-
nomforas utan ville istéllet anvanda sig av 19 8 MBL, som innebar att de ska fa information
om alla beslut som tas. Den nya organisationen skulle till en bérjan trada i kraft 1 april 2015,
men datumet forsenades och andrades sedan till den 15 april 2015.

3. Teori

For att kunna analysera det material vi far in av undersokningen kommer vi nedan beskriva
olika teorier som kan forklara de samband som kan utmarkas i resultaten. Dels har vi valt att
utga fran en teori som benamns strategi E och O, vilken kan anvéndas for att forklara den or-
ganisationsforandring som genomforts. Detta genom att jamfora teorin med den bakgrundsin-
formation som genererats fran organisationens nyhetsbrev. Vi har ocksa valt att anvanda
Social exchange theory da vi tror att medarbetarnas installning till forandringen paverkas av
hur de upplever de sociala relationerna pa arbetsplatsen genom ett givande och tagande. Till
sist har vi ocksa anvant teorin om psykologiskt dgandeskap da vi tror att sambandet mellan
medarbetarnas delaktighet i fordndringen och deras installning delvis kan forklaras genom hur
de uppfattar sig dga situationen och organisationsférandringen.

3.1. Strategi E och O
Beer och Nohria (refererad i Jacobsen, 2013) menar att det finns tva huvudstrategier for for-
andring som bendmns strategi E och O, vilka kommer att beskrivas nedan.

Strategi E menar Beer och Nohria (refererad i Jacobsen, 2013) kan ségas vara diktatorisk och
innebdr en ekonomisk forandring dar den grundldggande tanken &r att idén om foréndring
kommer fran en liten grupp av manniskor som i regel ar den formella ledningen eller styrel-



sen. Efter ledningen gjort beddmningen att det finns ett behov av férandring utarbetas 16s-
ningar for att mota dessa problem, vilka sedan implementeras i organisationen. Foréandring ses
som en rationell linjar process och malet med férandring &r relaterat till méatbara resultat, det
vill sdga forbattrad avkastning. Ledningen har den bésta totala 6versikten dver vad som sker
internt i organisationen vilket ar nara forbundet med tillgangen till information. Ledningen
har den formella makten att driva igenom forandringar trots motstand fran de anstéllda genom
att utdva kontroll 6ver olika materiella beloningar. De har oftast d&ven en symbolisk makt ge-
nom att profilera sig starkt i medierna vilket innebér att de ar mycket synliga for anstéllda i
organisationen. Konsultforetag anvéands ofta i forandringsarbeten.

Enligt Beer och Nohria (refererad i Jacobsen, 2013) ar det i denna strategi avgorande att fa
centrala aktorer att acceptera, bli intresserade av och entusiasmeras av forandringen for att
lyckas genomféra en forandring. Ledningen anvéander sig av olika finansiella incitament sa
som pengar eller andra beldningar som kan omsattas i pengar, vilket darmed utgér en central
drivkraft for forandring i strategi E.

Strategi O star enligt Beer och Nohria (refererad i Jacobsen, 2013) for organisation dar for-
andring betraktas som en kontinuerlig och interaktiv process dar det &r tal om utveckling. Det
finns ett deltagarperspektiv och forandring ses som en kontinuerlig laroprocess. Istéllet for
linjar uppfattas forandring som en cirkel déar en foréandring leder till standigt nya forandringar.
Organisationer bor betraktas som levande organismer istéllet for maskiner. Malet med forand-
ring &r att fa organisationer att foreta kontinuerliga forandringar for att anpassa sig till omgiv-
ningen och darmed skapa en larande organisation. Organisationer maste besta av individer
med en férmaga och en vilja att lara av varandra bade inom och mellan grupper. Ledningens
uppgift ar att skapa engagemang till forandringen bland de anstéllda, de maste se till att de
anstallda &r villiga att andra sig och att de gar in for forandringen samt har en énskan att
uppna forandring. Ledningens roll begransas darmed till att formulera de centrala visionerna
for forandringen for att sedan lata de anstallda, genom generds delegering och mojlighet till
deltagande, utveckla 16sningar och kiinna att de sjilva “fger” forindringen. Ledningen maste
vara deltagande, stodjande och delegerande. De anstéllda skall vara den centrala drivkraften i
forandringen, inte ledningen.

Beer och Nohria (refererad i Jacobsen, 2013) menar att de som arbetar i organisationen, det
vill sdga de som befinner sig pa det operativa planet ar de som bést vet vilka de centrala pro-
blemen &r och har de mest relevanta losningarna pa dessa problem. Den operativa karnan be-
star av manniskor som har den dagliga kontakten med det som ror sig i omgivningen och som
darfor forst brukar upptacka behovet av forandring. Genom att ha en ledarstil som tillater att
anstéllda deltar kan fler synpunkter tas hénsyn till vilket kan skapa en mer nyanserad bild av
problem och tankbara l6sningar. Pa sa satt starks rationaliteten i beslut om forandringar. Ge-
nom att bjuda in till deltagande och inflytande i beslutsprocessen kan beslutets legitimitet
ocksa forbattras, vilket kan minska motstandet mot sadana beslut som de anstéllda egentligen
inte sympatiserar med. Det kan tdnkas att deltagandet i analyser och utarbetandet av ldsningar



ocksa skapar en kénsla av att* dga” den 16sning som viljs. De anstéllda har sjdlva varit med
om att utveckla den, vilket kan gora att de upplever 16sningen som “sin egen” och inte nagot
som blivit patvingat av en avlagsen ledning. Ledningen delegerar myndighet, konsulterar
andra i organisationen och fattar beslut pa basis av processer som praglas av ett stort delta-
gande fran de flesta nivaer i organisationen. Om de anstéllda har en kénslomassig anknytning
till forandringen kan de delta pa ett mer konstruktivt satt och ar mer samarbetsvilliga nér det
galler att driva igenom forandringen an om de som kénner sig tvingade. Forandringen maste
framsta som nagot positivt for den enskilde, nagot som kan forbattra dennes arbetssituation
och skapa en mer intressant och utmanande vardag.

3.2. Social exchange theory

Social exchange theory &r en teori om det sociala utbyte som sker i en relation mellan indivi-
der och innebdr att en relation formas av de beldningar och kostnader individerna upplever i
relationen (Thibaut & Kelley, 1959). Beloningarna handlar om vad individen far ut av en
social relation, medan kostnader istallet ror vad individen maste ge i relationen. Relationen
beddms vara positiv om beloningarna upplevs Overstiga kostnaderna, eller negativ om kostna-
derna istéllet upplevs 6verstiga beléningarna.

Hur tillfredsstéllande en relation upplevs av en individ beror till stor del pa vilka férvantning-
ar individen staller pa relationen (Blau, 1964). Utifran vissa kriterier kan individen utvardera
sina relationer for att avgéra om de moter forvantningarna och om relationerna darmed ar
positiva eller negativa (Thibaut & Kelley, 1959). Det forsta kriteriet kallar forfattarna compa-
rison level, vilket har 6versitts till jamforelsenivan, och ar det utfall individen forvantar sig att
fa i en relation, vilket i sin tur paverkar dennes tillfredsstallelse med relationen genom att re-
sultatet av relationen antingen over- eller understiger individens forvantning. En individ med
en hog jamforelseniva forvantar sig en belénande relation medan en individ med en lag jam-
forelseniva inte forvantar sig att fa ut sarskilt mycket bel6ningar fran sina relationer.

Det andra kriteriet individen anvéander sig av for att utvardera en relation kallar Thibaut och
Kelley (1959) comparison level for alternatives, vilket har oversitts till jamforelseniva for
alternativ och fokuserar pa potentiella alternativ till relationen vilket paverkar den grad av
engagemang eller atagande individen har for relationen. Upplever individen att det kan finnas
béttre relationer tillgangliga kanner denne en lagre grad av engagemang och atagande till den
befintliga relationen.

Ett tredje kriterium som kan paverka relationen och graden av engagemang och atagande till
relationen &r hur mycket individen investerat i den (Kassin, Fein & Markus, 2008). Ju mer
individen investerat i en relation desto troligare &r det att denne ocksa stannar och engagerar
sig i den.

Denna teori har inte enbart anvants for att forklara relationer mellan tva individer utan ocksa
pa senare tid forklarat det sociala utbytet mellan en individ och en organisation. | studier av



organisationsforandringar har teorin tagits till hjalp for att belysa individers engagemang och
atagande till organisationen, beroende pa vilket utbyte, alltsa kostnader och beléningar, indi-
viden upplever att denne kan ge och ta fran organisationen (Neves & Caetano, 2009). Neves
och Caetano menade i sin studie av medarbetares tillit och engagemang i organisationsférand-
ringar att medarbetare som upplevde en 6kning av tillit for sina chefer infor organisationsfor-
andringar skulle vilja ge tillbaka till sin organisation i form av positiva beteenden sdsom 6kat
engagemang och forbattrade prestationer. Utifran teorin om ett socialt utbyte i relationer
skulle tilliten till sin chef och sin organisation innebéra en form av bel6ning, medan det 6kade
engagemanget och prestationerna anses vara kostnader.

3.3. Psykologiskt agandeskap

| ett uppmarksammat experiment kant som the Harwood studies av Coch och French (1948)
undersoktes olika former av demokratiska processer for att hantera grupper som skulle for-
flyttas. En form av delaktighet som undersoktes var att nagra gruppmedlemmar fick represen-
tera sin grupp och vara delaktiga i utformningen av forandringar i arbetet. | en annan grupp
var samtliga gruppmedlemmar delaktiga i att utforma férandringarna, medan en tredje grupp
fungerade som kontrollgrupp och informerades enbart om de forestaende forandringarna samt
varfor dessa var nodvandiga. | kontrollgruppen som inte alls fatt vara delaktiga i férandringen
uppvisades motstand mot forandringen nastan direkt genom sjunkande produktion vilken inte
forbattrades pa en manad. | de 6vriga tva grupperna fann Coch och French att total delaktighet
och delaktighet genom representation bada hade liknande positiva effekter i form av hogre
moral, mindre motstand mot forandringen samt 6kad produktivitet, ett resultat som dock var
starkast i gruppen med total delaktighet. Grupperna som sjalva varit delaktiga i utformningen
av forandringarna i arbetet kunde dga forandringarna pa ett helt annat sétt &n de som blivit
patvingade forandringarna. Dérav vikten av att fa medarbetare att kanna sig delaktiga i orga-
nisationsforandringar, for att pa sa satt fa dem att kdnna psykologiskt dgandeskap av forand-
ringen vilket i sin tur kan minska eller helt och hallet eliminera medarbetarnas motstand till
forandringen.

4. Tidigare forskning

For att fa en forstaelse av innebdrden av den undersokta organisationsforandringen kommer vi
forst att diskutera begreppet organisationsforandring. Detta begrepp att forklaras utifran for-
andringens omfattning, innehall samt vad forskning pekar pa som forutsattningar for att ge-
nomfora framgangsrika organisationsférandringar, for att sedan kunna jamféra detta med re-
sultatet fran foreliggande studie.

4.1. Forandring i en organisation

Béaesu och Bejinaru (2013) definierar begreppet fordndring som en dndring av ndgot redan
befintligt for att gora det till det battre. Baesu och Bejinaru menar att en organisationsforand-
ring innebdr atgarder for att forandra befintliga metoder, rutiner, beteenden etcetera samt att



organisationer behover forandras for att utvecklas. Organisationsférandring definieras av
Jacobsen (2005) som ett antal aktiviteter som syftar till att fordndra beteenden, strategier,
uppgifter, strukturer eller kulturer. Jacobsen menar att en planerad fordndring nastan alltid
borjar med att nagon eller nagra anser att det finns behov av forandring. Vanligtvis antas att
denna grupp bestar av den formella ledningen, men kan &ven vara andra personer i en organi-
sation och kallas darfor forandringsaktorer eller forandringsledning.

4.2. Forandringens omfattning

Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att det finns en vanlig atskillnad mellan forandring som
evolution och forandring som revolution. Evolution syftar pa en naturlig, langsiktig utveckl-
ing och innebar att forandringen &ger rum genom manga sma forandringar som sker lokalt.
Hela organisationen fordndras med andra ord inte samtidigt och férandringen sker under en
ganska lang tid. Rutiner och standardprocedurer férandras med tiden och justeras sa sma-
ningom. En organisatorisk revolution paverkar daremot hela organisationens férhallande till
omvarlden. Dessa forandringar kan ocksa bendamnas som strategiska och intraffar nar organi-
sationen maste genomga en radikal férandring pa relativt kort tid. Vanligen innebér detta att
den forandrar sina mal och strategier, vilket betyder dramatiska forandringar.

4.3. Forandringens innehall

Organisationsforandringar syftar oftast till att forbattra resultatet pa nagot satt och darmed
forandra arbetsuppgifterna. For att uppna forandring av resultatet maste det ske en forandring
av beteendet hos dem som arbetar i organisationen. Manniskorna i organisationen maste ar-
beta effektivare tillsammans och arbeta mot organisationens mal. Enligt Jacobsen (2013) kan
innehallet i en organisationsforandring besta av fyra separata, men émsesidigt beroende ele-
ment vilka &r resultat, produktion, formella drag (struktur) och informella drag (kultur).
Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver att strukturférandringar i huvudsak inriktas pa for-
andringar i arbetsfordelning, specialisering, samordning, styrning och bel6ningssystem. Om
avsikten med organisationsforandringen &r att andra de strukturella ramarna som medlemmar-
na i organisationen befinner sig i kan detta inneb&ra en forandring av de individuella position-
erna, formen av gruppering eller hur beslutssystemet ar utformat. De individuella positionerna
innebar de jobb som de enskilda personerna har i organisationen medan formen av gruppering
innefattar hur organisationen ar uppdelad i enheter, avdelningar och kontor. Beslutssystemet
innefattar den ordning dar beslut fattas i den organisatoriska hierarkin, det vill sdga om be-
slutsfattandet &r centraliserat eller decentraliserat (Jacobsen, 2013).

4.4. Framgangsrik organisationsforandring

Enligt Angeléw (2010) finns det en stor risk att organisationsférandringar skapar stress och
oro bland medarbetare. Dessa negativa reaktioner uppkommer naturligt ndr manniskor tolkar
en situation av forandring som hotfull da det inte gar att forutsdga exakt vad forandringen
kommer att leda till. Detta tyder pa vikten att uppna organisationsforandringens mal sa smart-
fritt och smidigt som mojligt (Angeléw, 2010), vilket bland annat exemplifieras Ingersoll
m.fl. (2001) vilka menar att det finns flera faktorer som &r avgorande for vilka konsekvenser



en organisationsforandring kan ha pa anstalldas halsa (se vidare 4.5.1) sasom att inte fa till-
racklig information om forandringen. Utifran detta skulle en framgangsrik organisationsfor-
andring kunna tolkas som en forandring av en organisation som uppnatt de mal som satts upp,
samtidigt som denna inte upplevts hotfull och dédrmed inte orsakat oro och stress hos organi-
sationens medarbetare (Angeléw, 2010; Ingersoll m.fl., 2001).

| ett urval av den befintliga litteraturen pa omradet namns flera faktorer som potentiellt avgo-
rande for en lyckad organisationsforandring sasom att ha ett tydligt, stéttande och menings-
skapande ledarskap (Biesu & Bejinaru, 2013), att satta upp tydliga mal att arbeta efter
(Angeldw, 2010), att lyckas skapa forandringsvilja bland medarbetarna och att i god tid férbe-
reda dem pa forandringen (Angelow, 2010; Baesu & Bejinaru, 2013), att genomfora fordnd-
ringarna i lugn takt for att undvika kénslan av att allt runtomkring en forandras samtidigt
(Ingersoll m.fl., 2001), att skapa entusiasm, engagemang och motivation bland de anstéllda
(Angeldw, 2010; Jacobsen, 2005), samt att kontinuerligt informera sina medarbetare om for-
andringen (Angelow, 2010).

Hur organisationer skall uppna detta ar inte helt tydligt men vad som standigt lyfts fram som
en gemensam framgangsfaktor for att lyckas med en organisationsférandring ar vikten av att
gOra medarbetare delaktiga (Angeléw, 2010; Coch & French, 1948; Fuchs & Prouska, 2014;
Jacobsen, 2005; Miller & Monge, 1986; Schwochau, Delaney, Jarley & Fiorito, 1997).

4.5. Delaktighet

Enligt en kartlaggning av befintlig forskning om hur organisationer utformar en personalpoli-
tik som motiverar medarbetare beskriver Jacobsen (2005) bland annat att en faktor &r att
mycket av beslutsmakten &r decentraliserad till organisationens produktionskarna. Detta bety-
der att ledningen i stor utstrackning ger ifran sig makt och kontroll till medarbetarna genom
sjalvstyrande grupper eller flera system for ett brett deltagande fran de anstallda. Desto mer de
anstallda deltar desto hogre prestation kan uppvisas bade pa individ- och organisationsniva.
Deltagande visar sig pa sa satt enligt denna kartlaggning vara en av de viktigaste faktorerna
enligt Jacobsen. Delaktigheten kan minska medarbetarnas stress medan utanforskap kan leda
till motstand samt lagt engagemang i férandringen (Angelow, 2010).

Da delaktighet i olika former verkar vara sa viktigt for att en organisationsforandring skall ge
ett lyckat resultat, kommer vi i var undersokning att fokusera pa tre nivaer av delaktighet,
vilka definieras nedan.

4.5.1. Passiv delaktighet

Béesu och Bejinaru (2013) menar att chefer saval som medarbetare maste vara forberedda pa
att genomfora en fordndring. Medarbetarna ar trots allt de som avgdr om de ska arbeta for
eller mot en organisationsforandring, vilket innebér att ledarna maste ta ansvar att forbereda
sina medarbetare infor denna forandring. Ett satt att forbereda sina medarbetare pa en foresta-
ende organisationsforandring kan vara att i god tid informera chefer och medarbetare om



denna, vilket &ven Angeléw (2010) ar en grundsten for att kunna gora dem delaktiga i forand-
ringen. Omfattande information om visionen med organisationsforandringen och dess syfte,
mal, samt planering, kan skapa en battre forstaelse hos de anstéllda for férandringen och or-
ganisationens behov av denna (Angeléw, 2010; Jacobsen & Thorsvik, 2008). Nar medarbetare
sjélva inser och upplever behovet av fordndring ar det troligare att organisationsférandringen
lyckas. Jacobsen (2005) menar att det ocksa ar viktigt med en kontinuerlig rapportering av hur
organisationen star i forhallande till de uppsatta malen. Brist pa information om en foresta-
ende organisationsforandring kan istallet skapa motstand hos medarbetarna.

I en studie av Ingersoll m.fl. (2001) understktes sjukskoterskors upplevelser av organisations-
forandringar och vilka konsekvenser dessa hade pa deras halsa. Sjukskéterskorna rapporte-
rade bland annat en 6kad grad av oro, utmattning och sjukskrivning. Denna férsamring av
halsa forklarades genom att sjukskoterskorna upplevt en stor osdkerhet kring organisations-
forandringen samt bristande information fran de som planerat och genomfort forandringen.
Forfattarna rekommenderade dédrmed att en forandringsledning bér vara 6ppen med informat-
ion om hur och nér de olika stegen i forandringen ska ske samt vad fordndringen kommer att
leda till. Detta tyder pd vikten av att géra medarbetare delaktiga i organisationsforandringar
genom informationsdelning.

Information ar ocksa avgorande for att ledningen skall lyckas forankra strategiska beslut ro-
rande organisationsforandringen bland anstéllda i organisationen (Jacobsen & Thorsvik,
2008). Informationen om vad som sker i organisationen en forutsattning for att kunna styra
och samordna arbetet i organisationen. Det &r enligt forfattarna viktigt att informationen om
organisationsforandringen inte bara delas med medarbetare, utan ocksa att informationen
kommuniceras pa ett tydligt satt sa att medarbetare kan forsta och acceptera budskapet i in-
formationen.

Utifran denna tidigare forskning har vi i var studie valt att definiera forsta nivan av delaktig-
het som en passiv delaktighet dar chefer och medarbetare enbart informeras om olika aspekter
av organisationsforandringen sasom varfor forandringen ar nédvandig, vad den skall leda till
samt hur tidsplaneringen for foérandringen ser ut.

4.5.2. Upplevd delaktighet

Enligt Miller och Monge (1986) kan det vara tillrackligt att medarbetare upplever att de in-
volveras i beslut rorande organisationsforandringen for att kunna oka tillfredsstéllelsen i arbe-
tet och minska eventuellt motstand mot forandringen. Medarbetarna behover, enligt forfattar-
na, inte vara delaktiga i beslutsfattandet av specifika fragor sa lange de befinner sig i en del-
aktig miljo dar de upplever att de involveras i organisationsforandringen. Angelow (2010)
menar att forutsattningarna for att lyckas med en organisationsforandring 6kar nér chefer och
medarbetare far mojlighet att ge forslag till atgarder angaende forandringen. Enligt Ahrenfelt
(2013) gar det att undvika den ineffektivitet som ett motstand bland medarbetarna kan bidra



till genom att tidigt efterfraga medarbetarnas erfarenheter och kunskaper om de tanka férand-
ringarna.

Om fler chefer och medarbetare far mojlighet att lamna synpunkter kan detta ocksa resultera i
godare kvalitet pa beslut som tas rérande organisationsforandringen samt att forandringsled-
ningen sjélva far ta del av vardefull information och rekommendationer de annars skulle ris-
kerat att gatt miste om (Jacobsen & Thorsvik, 2008; Schwochau m.fl., 1997).

Med stod i detta definieras upplevd delaktighet i denna studie som en niva av delaktighet dar
chefer och medarbetare upplever att de involverats i organisationsférandringen genom att ha
mojligheter att ldmna synpunkter och idéer rérande fordndringen till férandringsledningen.

4.5.3. Aktiv delaktighet

Jacobsen (2005) menar att medarbetare maste goras reellt delaktiga genom att fa vara med
och fatta beslut rérande organisationsforandringen, det racker saledes inte att enbart fa lamna
synpunkter pa hur forandringen skall ga till. Medarbetare maste ocksa ha rétt att saga nej till
forandringen for att kunna vara reellt delaktiga, och pa sa satt fa mojlighet att bestimma Gver
sin egen arbetssituation. Om anstallda uppmuntras av ledningen att ldmna synpunkter som
sedan inte tas hansyn till skapas ltt en negativ motreaktion, dar motstandet mot forandringen
starks mer &n om medarbetare Gverhuvudtaget inte fatt Iamna synpunkter.

Né&r chefer och medarbetare involveras i att analysera organisationens behov av foréndring,
formulera mal och ta fram losningar pa hur detta skall ga till skapas en kénsla av att aga fra-
gan och den losning som valjs (Angeléw, 2010; Coch & French, 1948; Jacobsen, 2005). Pa sa
satt uppfattas tanken om organisationsforandringen som ens egen, och inte ndgot som pa-
tvingas av ledningen. Ett liknande resonemang tas dven upp av Fuchs och Prouska (2014)
som i en studie fann att medarbetarnas delaktighet i en organisationsférandring var en viktig
faktor for vilken installning till fordndringen de hade. For att forklara detta samband utgick
forfattarna fran Coch och Frenchs (1948) undersokning om psykologiskt dgandeskap i the
Harwood studies och menade att graden av psykologiskt dgandeskap av organisationsforand-
ringen kan 6kas genom att engagera medarbetarna i forandringsarbetet, vilket i sin tur kan ha
ett samband med en mer positiv installning till forandringen. Aven Ahrenfelt (2013) &r inne
pa samma linje och menar att organisationens mal kan bli till medarbetarnas egna mal om de
gors delaktiga i reell mening.

| en studie av Schwochau m.fl. (1997) undersdktes medarbetares grad av delaktighet i form av
vilken auktoritet de hade att sjalva implementera sina rekommendationer rérande ett forand-
ringsarbete i sin organisation samt vilken instéllning de hade till forandringen. Resultaten vi-
sade aven har pa ett samband mellan den verkliga delaktigheten och medarbetarnas positiva
instéllning till forandringen i organisationen. Det var enligt forfattarna inte tillrackligt for
medarbetarnas positiva installning till férandringen att enbart ldamna rekommendationer kring
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hur férandringen skulle genomféras om de inte hade mdojlighet att implementera dessa re-
kommendationer i verkligheten.

Med stod i dessa definitioner av reell eller verklig delaktighet utgar vi i denna studie fran en
niva av delaktighet dar chefer och medarbetare inte bara upplever sig ha involverats i beslut
rorande organisationsférandringen utan att de faktiskt varit delaktiga i det reella beslutsfattan-
det. Detta valjer vi hadanefter att kalla aktiv delaktighet, da denna form av delaktighet kraver
ett aktivt handlande av chefer och medarbetare i organisationen.

4.6. Installning

Da vi i denna studie vill belysa sambandet mellan medarbetares delaktighet i en organisat-
ionsforandring med deras instéllning kommer féljande avsnitt handla om hur vi beskriver och
definierar begreppet installning genom befintlig forskning pa omradet. Installning har vi delat
upp i tva delar dar individerna antingen kan vara positivt eller negativt installda till forand-
ringen. Tatt sammankopplat till instélining ar aspekten om huruvida individerna har tilltro till
sin egen formaga att forandras men ocksa till organisationens formaga att forandras, vilket
ocksa kort kommer att berdras nedan.

Enligt Angeldéw (2010) beror vilken instéllning individerna i organisationen far till en organi-
sationsforandring mycket pa om de tror att forandringen kommer leda till forbattringar eller
forsamringar for dem. Om de tror att det kommer leda till forbattringar pa arbetsplatsen kan
de se forandringen som nagot positivt, vilket enligt Jacobsen (2005) skulle innebéra att det
finns drivkrafter till fordandringen. Om de déaremot tror att det kommer leda till forsamringar
kan de uppfatta forandringen som hotfull da det innebér ett risktagande samt en osakerhet om
framtiden. Hotet uppstar da individerna inte vet vad férandringen kommer att leda till eller
vad den kommer att innebara for dem personligen, och pa sé& satt skapas ett motstand till for-
andringen (Angeldw, 2010). Jacobsen (2005) skulle kalla detta motkrafter till en férandring.
Angeléw (2010) menar saledes att den positiva varderingen av en forandring kan innebéra att
individernas kapacitet kan anvandas pa ett konstruktivt satt och att de kan bli stimulerade av
de utmaningar de stalls infor. En negativ vardering kan tvartom innebéra att energi laggs pa
att forsvara sig da manniskor &r vana vid det bestaende och blir oroliga om detta skall forand-
ras.

Det géller enligt Jacobsen (2013) att drivkrafterna till forandring ar starkare &n motkrafterna.
Nér drivkrafterna ar starkare &n motkrafterna ar det mycket sannolikt att en férandring kom-
mer kunna ske, det finns ett engagemang och ett aktivt stod for att fa till en férandring. Om
individerna ar likgiltiga (i en sa kallad neutral zon), varken for eller mot férandring och godtar
eller accepterar forandringen menar Jacobsen att férandring kan genomfdras. Daremot om
motkrafterna ar starkare &n drivkrafterna ar det mindre sannolikt att en forandring kan genom-
foras.
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4.6.1. Positiv installning

Om individer i en organisation &r positivt instéllda till organisationsforandringar kan detta
enligt Angeldéw (2010) innebéra att det finns en fordndringsvilja och motivation till férand-
ring. Angeldw menar att motivation ar en viktig faktor for att lyckas med en organisationsfor-
andring och beskriver en motivationsmodell dar forutsattningar for motivation som bidrar till
en hog forandringsvilja punktas upp. Denna modell innefattar insikt, visioner, mal, delaktig-
het, sjalvfortroende, information och kunskap samt trygghet. Férandringsviljan kopplas pa sa
satt samman med en 6nskan eller insikt om behovet av forandring samt med tron pa sin egen
och organisationens formaga att genomféra en forandring. Dessutom &r det viktigt att ha posi-
tiva och tydliga mal, att ha en realistisk bild av vilka férandringar som ar mojliga att genom-
fora samt en kénsla av trygghet.

Det finns manga olika motivationsteorier som handlar om hur medarbetares motivation kan
stérkas exempelvis Maslows behovstrappa (Maslow, 1943), Job Characteristic Model (Hack-
man & Oldham, 1980) och Herzbergs tvafaktorsteori (Herzberg, Mausner & Bloch Snyder-
man, 1993). Dessa kommer dock inte att berdras vidare i detta arbete da fokus i dessa mo-
deller snarare handlar om motivation till arbetsprestationer och vad individer motiveras av an
om motivation till en forandring, och séaledes inte direkt beror det som foreliggande studie
behandlar.

Jacobsen (2013) beskriver olika typer av uppslutning till forandring. En typ av uppslutning
innebdr en nédvandighetsuppslutning som kan sammanfattas genom att individen sluter upp
kring forandringen eftersom denne inte har nagot annat val. En annan forandringstyp handlar
om en normativ uppslutning dar individen sluter upp kring férandring eftersom denne kanner
att organisationen har gjort sa mycket for individen att denne darfor bor gora det. Det ses som
en forpliktelse att stodja forandringen. Den tredje forandringstypen kallas av Jacobsen for
affektiv uppslutning dar individen sluter upp kring férandring pa grund av att denne tror att
forandringen &r bra och nddvéndig. Individen har en positiv upplevelse av férandringen och
tror att den kommer medfdra nagot bra for organisationen och de anstallda. Affektiv uppslut-
ning praglas av entusiasm och drivkrafter till att driva forandringen framat.

4.6.2. Negativ installning

Béesu och Bejinaru (2013) menar att den framsta anledningen till varfor manniskor goér mot-
stand &r att individer tenderar att fokusera mer pa vad de maste ge upp an vad de kan fa och
uppnd i en forandring. Manniskor tycker inte om att bli tvingade att genomfora forandringar
som de sjalva inte inser nyttan av utan att beslut om férédndringarna tagits utan deras delta-
gande. En vanlig uppfattning blir darfor att forandringarna kommer leda till mer problem och
anstrdngningar vilket darmed resulterar i en jobbig arbetssituation som ledningen inte tagit
hansyn till.

Jacobsen och Thorsvik (2008) beskriver motstand till forandring som en relativt rationell re-
aktion fran individer och grupper. Angeléw (2010) menar att motstand inte nodvandigtvis

12



behdver handla om att medarbetare ar emot forandringar i sig utan att de ocksa kan vara teck-
en pa att de har en misstro mot den forandring som ér tilltankt eller upplever radsla och farha-
gor med forandringen. Enligt Angeléw (2010) kan radsla mot forandringen ocksa handla om
ett bristande sjalvfortroende och tilltro till sin egen formaga att forandras. Detta med tanke pa
att en organisationsforandring kan innebéra en forandring av befattningar och att det darmed
stalls nya krav pa individernas kompetens och kunskap (Angeléw, 2010; Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Jacobsen och Thorsvik menar pa sa satt att desto mer omfattande en organi-
sationsforandring ar och ju fler grupper som paverkas av forandringen desto starkare blir oft-
ast motstandet.

5. Metod

| denna del av uppsatsen kommer tillvagagangssattet for undersokningen beskrivas tillsam-
mans med olika aspekter som behdvts ha i beaktande infor utférandet. Forst kommer val av
metod och de avgransningar som gjorts infor uppsatsen tas upp. Vidare kommer den populat-
ion och det urval som anvants samt det tillvagagangssatt och de métinstrument som varit ak-
tuella presenteras. Detta genom att diskutera reliabilitet och validitet samt enkétens utfor-
mande. Vidare kommer anvandandet av webbenkat forklaras och kritiseras, de etiska reflekt-
ioner som resonerats kring samt hur analysen av var data gick till klargoras. Till sist kommer
aven en bortfallsanalys att goras dar bortfallet i svarsfrekvensen analyseras och problematise-
ras.

5.1. Val av metod och avgransningar

For att undersoka sambandet mellan olika nivaer av delaktighet och de anstélldas instéllning
till organisationsforandring har vi samlat in empiriskt material genom en enkatundersokning.
En fordel med kvantitativ metod i en undersokning likt denna &r att vi kan na ut till fler re-
spondenter och fa ett stérre empiriskt material. Genom att gora en enkétstudie kan vi under-
sOka samtliga i den aktuella delen av organisationen, medan vi i en intervjustudie enbart hade
kunnat undersoka ett fatal chefer och medarbetare. Pa sa satt hoppas vi kunna saga nagot om
den valda populationens totala instéllning till organisationsforandringen. Bryman (2013) me-
nar att forskare genom kvantitativ metod vill kunna saga ndgot om i vilken utstrackning resul-
taten kan generaliseras till andra grupper och att resultaten darmed kan vara giltiga dven for
de som inte deltagit i undersékningen.

Vi & medvetna om att vi genom en kvalitativ metod skulle fatt en djupare bild av hur chefer
och medarbetare i organisationen faktiskt upplevt organisationsférandringen (Trost, 2007),
men med tanke pa vara fragestallningar ansag vi att en kvantitativ metod ar det lampligaste
valet, da vi genom en enkatundersékning kan undersoka samband pa ett annat satt &n vad in-
tervjustudier tillater. Vi har arbetat med vad Bryman (2013) kallar ett deduktivt forhallnings-
satt, da vi utgatt fran existerande teorier kring delaktighetens betydelse i organisationsforand-
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ringar for att utforma vara fragestallningar vilka sedan har testats genom en enkatundersok-
ning.

Vi har i denna undersokning valt att inte fokusera pa om det finns skillnader mellan kvinnor
och méns upplevelse av delaktighet samt instéllning till organisationsférandringen. Detta hade
varit intressant att studera, men pa grund av arbetets omfattning och tidsbegransning skulle
denna fraga behova en separat undersékning.

Det finns sannolikt fler relevanta aspekter att understka géallande hur medarbetare upplever en
organisationsférandring, men vi har valt att avgransa oss till delaktighet. Detta da vi anser att
det ar ett intressant fenomen att studera med hansyn till att den tidigare forskningen pekar pa
att delaktighet &ar en viktig faktor for en lyckad organisationsférandring.

5.2. Population och urval

Den population vi understkt bestar av medarbetare och chefer i en avgransad del inom en stor
offentlig organisation i Sverige, som har berorts av en specifik organisationsférandring. Uti-
fran denna specifika population har vi valt att géra en totalundersokning, istallet for att utga
fran ett slumpmassigt urval. Nar en undersokning enbart berdr en separat enhet av en storre
organisation, som inte nédvéndigtvis skall representera den resterande organisationen kan det
enligt Trost (2007) vara lampligt att géra en totalundersékning, utan urval. Sjalva valet av
organisation kan dock havdas vara ett bekvamlighetsurval da vi vant oss till flera organisat-
ioner som uppfyllde vara kriterier i form av organisationsstorlek samt genomférandet av en
organisationsfoérandring, med forfragningar om tillatelse att utfora studien hos dem. Den aktu-
ella organisationen var saledes den som forst stallde sig positiv till att medverka i undersok-
ningen.

Enkaéten skickades ut till 481 chefer och medarbetare och vi fick sammanlagt in 348 svar, vil-
ket gav en svarsfrekvens pa drygt 72 % (se vidare 5.7.). Av de 348 respondenterna var 333
medarbetare efter organisationsfordndringen, medan de 6vriga 15 var chefer. Respondent-
gruppen bestod av sammanlagt 242 kvinnor, 102 man samt 4 personer som angett annan
konstillhorighet.

5.3. Tillvagagangssatt och matinstrument

Da vi inte funnit befintliga matinstrument som passar for att undersoka vara fragestallningar
har vi utformat en egen enkat, i relation till teori och tidigare forskning pa omradet (se Bilaga
2). Denna teori och tidigare forskning har genererats genom sokningar pa Géteborgs universi-
tetshiblioteks hemsida med sokord som “omorganisation”, ’fordndringsarbete”, “organizat-
ional change”,”participation”, “attitude towards change” etcetera. Vidare gjordes en gransk-
ning av dokument fran organisationen sasom nyhetsbrev till chefer och medarbetare, presen-
tationer av organisationsférandringen samt dokument innehallande fragor och svar angaende
forandringen. Detta gjordes for att fa en forforstaelse av hur organisationsférandringen gatt

till i praktiken, vilka som varit delaktiga i olika delar av arbetet med forandringen, vad syftet
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med forandringen var samt vilken information som kommunicerats ut i organisationen ro-
rande organisationsforandringen. Vi har dven haft mote med tva kontaktpersoner i organisat-
ionen for att fa en tydlig bild av organisationsforandringen, samt genomfort en intervju med
en medarbetare for att fa en tydligare bild av hur organisationsforandringen uppfattats utifran
ett medarbetarperspektiv. Utifran detta har vi fatt med viktiga aspekter som bidragit till arbe-
tet med att utforma fragor och pastaenden till en webbenkat som anvands for att besvara stu-
diens fragestallningar.

5.3.1. Reliabilitet och validitet
Enligt Trost (2007) ar det viktigt for reliabiliteten att fragorna ar enkla att forsta sa att olika

respondenter uppfattar fragan pa samma séatt, och att de pa sa satt ar tillforlitliga. Trost pekar
pa vikten av att de som registrerar in data i analysverktyget uppfattar ett ikryssat svar pa
samma satt. Sadana missforstand har vi kunnat undvika genom anvandandet av en webbenkét
dar vara data overfors direkt till analysprogrammet. Intern reliabilitet har testats genom
Cronbachs alfa (se 5.6. nedan).

For att uppna god validitet samt giltighet kravs att fragorna mater det de ar avsedda att mata.
For att sakerstalla fragornas tillforlitlighet testade vi darfor enkéten pa en pilotgrupp innehal-
lande 28 personer utanfor organisationen. Pa sa satt kunde vi undersoka om fragor, pastaen-
den och svarsalternativ var entydiga och enkla att forsta, vilket Bryman (2013) kallar ytvalidi-
tet och begreppsvaliditet, samt hur svaren skulle kunna overféras i analysprogrammet SPSS.
For att uppna god validitet tillfragade vi personer som ingick i pilotstudien huruvida de upp-
fattade att fragorna faktiskt matte olika nivaer av delaktighet samt installning och férmaga till
en forandring. Efter vardefulla kommentarer fran pilotgruppen valde vi att omformulera eller
stryka vissa pastaenden, da vi fatt synpunkter fran gruppen att vissa fragor upplevdes vara
alltfor lika. Andra andringar vi gjorde var hur vissa pastaenden och svarsalternativ var utfor-
made i verktyget for webbenkaten da samtliga svar inte blev 6verforbara till SPSS. Pa grund
av tidsbrist hann vi dock inte testa den uppdaterade enkaten i en ny pilotstudie.

5.3.2. Enkatens utformande
Den slutgiltiga enkédten som sedan skickades ut till organisationen bestod av sammanlagt sex

delar och 40 fragor eller pastaenden (se Bilaga 1). Forsta delen av enkaten innefattade atta
bakgrundsfragor som ror konstillhrighet, alderskategori, anstallningslangd, befattning fore
och efter organisationsforandringen, samt geografisk arbetsplatstillhérighet. Anledningen till
att vi efterfragat respondenternas befattning bade fore och efter ar for att kunna besvara frage-
stallning fem om huruvida det foreligger skillnader mellan chefer och medarbetare. DA orga-
nisationsforandringen for somliga chefer och medarbetare inneburit nya befattningar ansag vi
att det skulle bli tydligare for respondenterna att avgora vad de faktiskt svarar pa, genom att
stalla en fraga om befattning fore organisationsforandringen och en fraga som syftar pa be-
fattning efter organisationsférandringen.

De 6vriga delarna bestod av pastaenden med fem svarsalternativ pa en Likertskala dar respek-
tive svarsalternativ gjordes om till poang. Svarsalternativen gick fran instimmer inte alls”
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som gav ett poédng, till “instdimmer helt” vilket gav 5 poédng. Svarsskalan pa ett utav pastaen-
dena rorande installning till organisationsforandringen inverterades. Genom att i enkéaten
stalla strukturerade pastaenden med fasta svarsalternativ kan vi, enligt Trost (2007) undvika
att hamna i de fallor som Oppna fragor annars latt 6ppnar upp for sasom svar med olika di-
mensioner och som inte kan jamféras med andras svar etcetera. Daremot rekommenderas en
avslutande 6ppen fraga i en enkat for att ge respondenten en méjlighet att komma med kom-
pletterande tankar eller synpunkter som denne upplever inte tagits upp i de 6vriga enkatfra-
gorna. Vi har dock valt bort detta alternativ, dels da det kan bedémas ta tid for respondenterna
med ytterligare fragor men ocksa da vi har valt att fokusera pa vara utvalda frageomraden i
analysen vilka ar tatt knutna till fragestéllningarna. Vi skulle i denna studie inte ha tid att géra
en analys av varde med denna typ av 6ppna, avslutande svar, da antalet respondenter ar for
stort. Vi inser dock att vi har kunnat ga miste om mer nyansrika svar genom att enbart halla
oss till fasta svarsalternativ.

Varje niva av delaktighet, sasom passiv, upplevd och aktiv delaktighet, mattes i varsin del i
enkaten. Passiv delaktighet undersoktes genom atta pastaenden som ar kopplade till frage-
stallning ett, med pastaenden som berdr huruvida respondenten fatt tillgang till information
men inte pa annat sétt gjorts delaktig i organisationsforandringen. Vad som ar tillracklig in-
formation &r givetvis en tolkningsfraga, dar varje individ tolkar och upplever olika méangder
information som tillrackliga. | enkédten forklarades dock att vi med formuleringen tillracklig
information” syftade pé varje enskild individs upplevelse om de tycker sig ha fatt tillrdcklig
information for att exempelvis forsta organisationsforandringens syfte. Vi anser att detta ar
viktigt da det inte ar sakert att respondenten tycker att informationen varit tydlig eller kunnat
forsta den bara for att informationen funnits tillganglig.

Upplevd delaktighet méattes genom tio pastaenden knutna till fragestallning tva, det vill sdga
sambandet mellan upplevd delaktighet och installning till organisationsférandringen. Pastaen-
dena fokuserar pa tva huvudomraden, dels om respondenten har uppmuntrats att lamna syn-
punkter pa organisationsforandringen och dels om denne har upplevt sig blivit involverad i
beslut som tagits géllande forandringen. Pa sa satt kan vi undersoka om respondenterna upp-
levt miljon i organisationen som delaktig dar de involverats i beslut (Miller & Monge, 1986).

Aktiv delaktighet mattes genom fem pastaenden som kopplas till fragestallning tre, om sam-
bandet mellan aktiv delaktighet och installning till organisationsforandringen. Huvudomra-
dena i denna del har rort huruvida respondenten deltagit i att utarbeta l6sningar till hur organi-
sationen maste forandras och vilka moment som skall inga i forandringen, samt om denne
ocksa faktiskt har kunnat paverka hur den egna arbetssituationen sett ut och hur denna skulle
komma att foréndras.

Den del av enkaten som matte installning till organisationsforandringen bestod av sju pasta-

enden dar laga poang pa samtliga pastaenden, forutom det sista som inverteras, tolkats som
negativ instélining, medan hdga podng representerar en positiv instéllning.
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Den sista delen i enkéten matte tva former av forandringsformaga, vilka berdr individens till-
tro till sin egen forandringsformaga samt tilltron till organisationens férandringsformaga.
Trots att forandringsformaga inte ar en del av vara fragestéllningar valde vi att inkludera
dessa som kontrollvariabler i undersokningen. Anledningen till detta var att vi ansag att det
fanns en risk att ett eventuellt samband mellan installning och olika nivaer av delaktighet
skulle ha kunnat paverkas av en eller flera andra bakomliggande variabler, sasom forandrings-
formaga. Detta baserades pa Angeléws (2010) resonemang om att tron pa sin egen och orga-
nisationens formaga att férandras ar en forutsattning for forandringsvilja. Vi valde aven att se
tilltro till sin egen forandringsformaga samt tilltro till organisationens forandringsformaga
som separata faktorer utver installning da vi ansag att chefer och medarbetare skulle kunnat
ha en negativ instéllning till férandringen i organisationen trots att deras tilltro till sin egen,
eller organisationens formaga att férandras varit hog.

5.4. Webbenkat

Enkaten skickades ut som en lank till de mailadresser vi fatt av kontaktpersoner i organisat-
ionen, tillsammans med ett missivbrev (se Bilaga 2) dar undersokningens syfte presenterades,
av vem vi fatt tillstand att utféra undersokningen i organisationen, saval som information om
respondenternas anonymitet och deras ratt att avbryta deltagandet nar de ville, samt att resul-
taten skulle komma att behandlas konfidentiellt. Avslutningsvis lamnades vara kontaktuppgif-
ter sa att respondenterna skulle kunna hora av sig om de hade fragor kring undersokningen.

Chefer och medarbetare hade sammanlagt atta arbetsdagar pa sig att svara pa enkaten och nar
sista datum for svar gatt ut stangde vi enkaten samt skickade ut ett mail till samtliga dar vi
tackade for deltagandet. Darefter dverfordes den inkomna datan till SPSS for analys. For att
hdja svarsfrekvensen fick samtliga chefer som berdrdes information om enkatundersdékningen
innan enkaten skickades ut. Dessa chefer ombads i sin tur att informera sina medarbetare om
undersokningen, huruvida informationen darmed gick ut till samtliga medarbetare kan vi inte
svara pa. Informationen som gick ut till cheferna var att en anonym enkéatundersokning skulle
genomforas dar delaktigheten i organisationsforandringen skulle undersdkas samt att det var
tva studenter fran Personalvetarprogrammet som fatt godkénnande att genomfora undersok-
ningen.

Enligt Hultdker (2007) kan webbenkater ge en lagre svarsfrekvens &n enkater som skickas
som post. Detta kan bero pa att det kan vara latt att glomma av att svara pa enkét nar den lig-
ger som en lank i inkorgen pa datorn eller att respondenten inte gar igenom sin inkorg daglig-
en. Paminnelser har darfor skickats ut vid tva tillfallen tillsammans med lanken till enkéten,
for att Oka svarsfrekvensen. Att anvédnda webbenkater har dock dven fordelar jamfort med
pappersenkater, da det kan vara enklare och billigare att distribuera till s3 manga som mojligt
(Hultéker, 2007). Aven inlasning av svaren fran ett program for webbenkat till analysprogram
som SPSS ar mer tidseffektivt an att registrera varje svar separat.
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Samtliga fragor i enkaten gjordes obligatoriska, forutom tva som enbart riktades till chefer
(som rorde vilken typ utav chefshefattning respondenten hade). Enligt Hultdker (2007) kan
sadana funktioner som obligatoriska svar orsaka visst bortfall om en respondent inte vill svara
pa en specifik fraga inte kan hoppa 6ver denna och komma vidare i enkéaten. Respondenten
star da mellan valen att svara pa fragan anda eller att inte fullfolja enkaten. Vi ansag dock att
fragor som inte var obligatoriska skulle kunna innebara bortfall pa specifika fragor vilket i sin
tur skulle leda till ofullstdndig data som vi inte kunnat anvanda oss av i analysen.

5.5. Etiska reflektioner

Inom forskning finns enligt Bryman (2013) framforallt fyra etiska principer eller krav att for-
halla sig till i en undersokning, vilka vi stravat efter att uppfylla. Dessa ar informations-, sam-
tyckes-, konfidentialitets- samt nyttjandekravet. Genom enkatens tillhérande missivbrev in-
formerades respondenterna om undersokningens syfte, vilket omrade fragorna skulle berora,
men dven att deltagandet var frivilligt och nar som helst kunde avbrytas. Aven om en respon-
dent valt att paborja enkéten har det varit mojligt att nar som helst stanga ner enkéten, och
darmed avbryta sin medverkan. Saledes bor informations- samt samtyckeskravet kunna anses
vara uppfyllda.

Respondenterna informerades om att deras medverkan skulle behandlas med stérsta mojliga
konfidentialitet, samt att de kommer att vara fullt anonyma, aven i foérhallande till organisat-
ionen. Da vissa kombinationer av svar pa bakgrundsfragor sasom befattning, kdn, alder, an-
stéllningslangd och geografisk arbetsplatstillhérighet skulle kunna géra det mojligt for organi-
sationen att identifiera specifika personer, har vi valt att inte redovisa enskilda respondenters
svar.

Ett uppfyllande av nyttjandekravet innebér att uppgifter om enskilda individer enbart far an-
vandas i forskningsandamal (Bryman, 2013). De uppgifter vi i denna undersékning samlat in
har ocksa enbart anvants for det ursprungliga forskningsandamalet, namligen att svara pa vara
fragestallningar.

En problematisk aspekt av konfidentialitets- och nyttjandekravet har dock varit att vi samlat
in data genom en webbenkét. Enligt Hultaker (2007) kan data som skickas dver webben lat-
tare avlyssnas av obehdriga dn enkater i pappersform som skickas som brev. Da vi anvant oss
av ett gratisprogram for att utforma och samla in svar via webbenkét kan fragan om vem som
ager svaren vara aktuell. Da detta program rekommenderats av kursansvarig, IT-support etce-
tera anser vi dock att programmet dven bor godkannas ut konfidentialitetssynpunkt. For att
halla organisation och respondenter anonyma har vi undvikt att skriva ut namnet pa organisat-
ionen i enkaten samt tillhdrande missivbrev. Pa sa satt kan svar inte knytas tillbaka till varken
organisation eller enskilda individer, och vi anser darfor att konfidentialitetskravet ar uppfylit.
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5.6. Analys av data

Da flera av variablerna sasom passiv, upplevd och aktiv delaktighet samt installning mattes
genom ett flertal fragor vardera gjordes ett index av fragorna for respektive variabel i SPSS.
Innan dessa index skapades beréknades forst reliabiliteten med hjalp av Cronbachs alfa, for att
avgora huruvida fragorna som sammanvagts till en gemensam variabel, som exempelvis pas-
siv delaktighet, hangde samman. Enligt Bobko (2001) bor alfakoefficienten inte understiga
.70 for att reliabiliteten ska vara tillfredsstéllande. Cronbachs alfa for variabeln passiv delak-
tighet uppmattes till .87, vilket darmed innebar hdg intern reliabilitet. Aven variablerna upp-
levd delaktighet och aktiv delaktighet visade stark intern reliabilitet med alfavarden pa .89
respektive .82. Fragorna som slogs ihop till variabeln installning hade en nagot lagre reliabili-
tet med ett varde pa .76, vilket dock bor anses vara tillfredsstallande enligt Bobko. De tva
variabler som matte tilltron till sin egen samt organisationens férmaga att forandras, testades
inte med Cronbachs alfa da dessa enbart undersoktes med en fraga vardera.

Vara data analyserades sedan i SPSS i flera steg. Till en borjan gjordes enklare sambandsana-
lyser mellan variablerna instéllning, passiv delaktighet, upplevd delaktighet, aktiv delaktighet,
tilltro till sin egen forandringsformaga samt tilltro till organisationens forandringsformaga. |
nasta steg testades variablerna genom en multipel regressionsanalys. Variablerna som ingick
var aterigen installning, passiv, upplevd och aktiv delaktighet, tilltro till sin egen forandrings-
formaga, tilltro till organisationens forandringsformaga samt befattning (som forst gjorts om
till dummyvariabel, dar chef fick vérdet 1, och medarbetare vérdet 0). Regressionsanalysen,
dar instéllning fungerade som beroende variabel, gjordes i flera steg dar en ny variabel lades
till for varje steg, tills samtliga variabler slutligen hade inkluderats i analysen. Avslutningsvis
genomfordes &ven enkla regressionsanalyser for att undersoka skillnader mellan grupperna
chefer och medarbetare fore organisationsforandringen i forhallande till passiv, upplevd och
aktiv delaktighet. Samma tester gjordes sedan aven for grupperna chefer och medarbetare
efter organisationsforandringen.

5.7. Bortfallsanalys

Undersokningen riktades till medarbetare och chefer som genomgatt organisationsforandring-
en och enkaten skickades ut till samtliga medarbetare och chefer som vi fick mailadresser till,
totalt 481 personer. Av dessa 481 var det 348 personer som svarade, det vill sdga en svarsfre-
kvens pa drygt 72 %. Vi anser att denna siffra dr ett bra utfall da det, enligt Trost (2007) inte
ar ovanligt med en svarsfrekvens mellan 50 och 70 % i enkatundersokningar. Risken med ett
bortfall pa 28 % ar att resultaten kan bli nagot skeva i forhallande till den totala delaktigheten
och instéllningen till organisationsforandringen. Det ar svart att séga om individerna som inte
svarat exempelvis & mer eller mindre positiva till den organisationsférandring som gjorts i
och med att resultaten inte tenderar att dra at ett specifikt hall. Anledningen till att vi fick svar
fran fler personer som var chefer innan organisationsforandringen an av personer som ar che-
fer efter organisationsforandringen beror dels pa att vi inte fick mailadresser till alla som ar
chefer idag. Det handlade dock endast om ett tiotal chefer som vi inte kunde fa mailadresser
till da detta hade inneburit merarbete for var kontaktperson. En annan anledning till den hogre
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svarsfrekvensen fran personer som var chefer innan organisationsférandringen och som inte
blev det efter kan ha att géra med att de var mer angeldgna att svara med tanke pa deras byte
av befattning och darmed ett eventuellt missnoje hos dem.

Bortfallet pa den totala svarsfrekvensen kan delvis forklaras genom att flera av de vi skickade
ut enkaten till antingen var tjanstlediga, foraldralediga eller sjukskrivna. Vilka dessa var visste
vi inte nar enkaterna skickades ut. Detta framkom genom att vi fick autosvar pa mailen déar
det stod att personen i fraga var borta fran arbetet och inte skulle ha mojlighet att lasa sina
mail. Vad det dvriga bortfallet beror pa skulle kunna ha att gora med att de anstéllda pa grund
av organisationsférandringen hade mycket att gora. Det kan &ven ha sin bakgrund i att medar-
betarna var enkattrétta eftersom en del andra enkéter skickats ut under samma period bade i
samband med organisationsférandringen och i andra sammanhang, vilket vi fick kdnnedom
om genom ett mailsvar fran en respondent.

6. Resultat

Resultaten fran de statistiska analyserna kommer att presenteras i tre avsnitt nedan. Forsta
delen bestar av beskrivande statistik, vilken ger en Gversikt dver de variabler som analyserats.
Andra delen bestar av enklare sambandsanalyser som visar korrelationer mellan de aktuella
variablerna, medan den tredje delen bestar av mer sofistikerade analyser dar resultaten fran
regressionsanalyserna presenteras.

6.1. Beskrivande statistik

Av de 481 som svarat var pa enkaten angav 34 av respondenterna att de varit chefer fore or-
ganisationsforandringen medan endast 15 angivit att de var chefer efter att organisationsfor-
andringen tratt i kraft. Antalet medarbetare steg darmed fran 314 fore organisationsforand-
ringen till 333 efter att forandringen trétt i kraft.

| Tabell 1 redovisas samtliga variabler, sasom installning samt de tre nivaerna av delaktighet
vilka, bestar av sammanlagt 348 observationer, dar respektive observation motsvarar en re-
spondent. Variablerna passiv, upplevd och aktiv delaktighet samt instéllning ar i sjalva verket
index bestaende av mellan fem och tio fragor vardera. Det minsta mojliga vardet for variabeln
installning ar 7, vilket skulle innebara att en respondent besvarat samtliga fragor om install-
ning med det svarsalternativ som motsvarar det lagsta vardet (“instimmer inte alls”, férutom
pa den fragan som inverterats), medan det hogsta vardet 35 skulle innebéra att samtliga 7 fra-
gor besvarats med det svarsalternativ som angetts det hogsta virdet (“instimmer helt”). Pa
samma satt presenteras dven de mojliga vardena for de tre nivaerna av delaktighet, dar de
minsta vardena for passiv, upplevd och aktiv delaktighet &r 8, 10 respektive 5, medan de
hogsta mojliga véardena for dessa variabler &r 40, 50 respektive 25. De lagsta och hogsta ob-
serverade vardena for respektive variabel, skrivs ut inom parenteser och ar saledes de hogsta
och lagsta varden som observerats bland respondenternas svar. Tabell 1 ger ddrmed en Gver-
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blick 6ver urvalets totala medelvérden pa respektive variabel, genom vilka vi exempelvis far
en bild 6ver huruvida respondenterna i genomsnitt &r positivt eller negativt instéllda till for-
andringen. | detta fall tyder resultaten pa att respondenterna i genomsnitt ar relativt neutrala
till organisationsforandringen med ett medelvéarde pa 20.05, dar ett varde pa 21 hade legat
exakt pa gransen mellan en positiv och negativ installning.

Tabell 1. Beskrivande statistik

Variabel N  Medelvarde Standardavvikelse Min (Obs. min) Max (Obs. max)
Instéllning 348 20.05 5.17 7 @) 35 (31)
Passiv delaktighet 348 23.78 7.40 8 (8) 40  (40)
Upplevd delaktighet 348 23.83 8.91 10 (10) 50 (48)
Aktiv delaktighet 348 10.28 4.35 5 (5 25  (23)

Tabell 2. Beskrivande statistik. Instalining for chefer och medarbetare efter organisationsforand-
ringen.

Befattning efter org.forandringen N Medelvdarde  Standardavvikelse Min Max
Chef 15 23.13 5.76 14 31
Medarbetare 333 19.91 511 7 31
Total 348 20.05 5.17 7 31

| Tabell 2 redovisas chefer och medarbetares genomsnittliga installning till organisationsfor-
andringen, dar chefernas installning ligger pa medelvardet 23.13, medan medarbetares install-
ning ligger nagot lagre, pa 19.91. Hogre vérden av instéllning, innebar att respondenten &r
mer positivt installd till organisationsférandringen, medan lagre varden innebdr en mer nega-
tiv installning gentemot forandringen. Aven har ligger den exakta gransen mellan positiv och
negativ installning pa ett varde av 21. Vérden strax over eller under detta bor anses motsvara
en relativt neutral installning, vilket innebar att bade medarbetare och chefers genomsnittliga
installning befinner sig i ett relativt neutralt till positivt omrade. Tabell 2 visar darmed pa att
det foreligger en skillnad mellan befattningsgruppernas installning dar chefer har en mer posi-
tiv instéllning till organisationsfordndringen &n sina medarbetare, om &n inte sérskilt stor.
Detta kan kopplas till fragestallning 5, men behéver undersokas vidare i en regressionsanalys
(se Tabell 5).

21



Tabell 3. Beskrivande statistik. Befattning fore organisationsforéandring samt
passiv, upplevd och aktiv delaktighet.

Befattning Passiv delaktighet Upplevd delaktighet Aktiv delaktighet
N 15 15 15
Medelvarde 29.93 33.73 16.33

Chef Standardavvikelse 5.52 8.93 4.97
Min 21 19 5
Max 40 48 23
N 333 333 333
Medelvarde 23.50 23.39 10.01

Medarbetare  Standardavvikelse 7.36 8.66 4.13
Min 8 10 5
Max 40 46 23

| Tabell 3 presenteras skillnaderna mellan chefer och medarbetares (baserat pa vilka befatt-
ningar de anstallda hade fore organisationsforandringen) genomsnittliga grader av samtliga
delaktighetsnivaer, vilka redovisas i form av medelvarden. For passiv delaktighet hade chefer
ett medelvarde pa 29.93 och medarbetare 23.50. For upplevd delaktighet uppvisade chefer ett
medelvérde pa 33.73, medan medarbetare hade ett varde pa 23.39. For aktiv delaktighet hade
chefer ett medelvérde pa 16.33, och medarbetare 10.01. Resultatet tyder darmed pa att chefer i
genomsnitt i hogre grad ansag sig ha involverats i organisationsforandringen pa samtliga ni-
vaer av delaktighet, an medarbetarna. Aven detta resultat kopplas till fragestallning 5, men
behdver undersokas vidare i en regressionsanalys.

6.2. Enkla sambandsanalyser

I den forsta korrelationsmatrisen (se Tabell 4) redovisas resultatet fran den forsta enkla sam-
bandsanalysen som gjordes mellan variablerna instéllning, passiv delaktighet, upplevd delak-
tighet, aktiv delaktighet, tilltro till sin egen forandringsférmaga samt tilltro till organisation-
ens forandringsférmaga, for att undersoka vilka variabler som korrelerar med varandra.
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Tabell 4. Korrelationsmatris.

Tilltro till organisat-

Passiv. Upplevd Aktiv  Tilltro till egen ionens

Instéll- delak-  delak-  delak-  foréndrings-

ning tighet  tighet  tighet formaga forandringsformaga
Installning 651**  631**  524** 466** T23%*
Passiv delaktighet .651** 713**  B53** .386** A470%*
Upplevd delaktighet .631** . 713** T74%* .300** 416**
Aktiv delaktighet 524**  Bh3*F*  T74** 257** .366**
Tilltro till sin
forandringsformaga  .466**  .386**  .300** .257** A438**
Tilltro till organi-
sationens
forandringsformaga .723**  .470**  416** .366** 438**

Kommentar:**p<0.01

Utifran Tabell 4 kan utlasas att det foreligger statistiskt signifikanta samband mellan samtliga
variabler i matrisen (p<0.01), vilket skulle kunna innebéra att sambandet egentligen inte fore-
ligger mellan tva specifika variabler utan att det kan finnas en annan variabel som paverkar
det observerade sambandet mellan de tva variablerna. Detta underscktes darfor vidare i
regressionsanalysen, vilket presenteras i Tabell 5. Vad som é&r viktigast att lagga fokus pa i
Tabell 4 &r dock de signifikanta positiva sambanden mellan variabeln instélining och variab-
lerna passiv, upplevd och aktiv delaktighet, samt tilltro till sin egen och organisationens for-
andringsférmaga. Tilltron till organisationens forandringsformaga verkar ha det starkaste
sambandet med installningen till organisationsforandringen, med en korrelationskoefficient
(r) pa .723, dar 1.0 hade inneburit ett perfekt linjart samband mellan de aktuella variablerna.
De positiva sambanden tyder saledes pa att ju hogre varden respondenterna skattat pa de tre
nivaerna av delaktighet samt tilltron till sin egen och organisationens forandringsformaga,
desto mer positiv installning bor de ha. Pa samma sétt bor laga skattningar pa de tre nivaerna
av delaktighet samt tilltron till sin egen och organisationens forandringsformaga, ocksa foljas
at av en mer negativ installning till organisationsforandringen.

Sambandet mellan instéllning till organisationsférandringen och de tre nivaerna av delaktighet
ar starkast for passiv delaktighet, dar sambandet (r) ligger pa .651, och de 6vriga pa .631 samt
524. Styrkan i dessa samband kan avgoras med hjalp av Cohens riktlinjer dar medelstarka
samband innebér en korrelationskoefficient (r) pa .30, medan samband 6ver .50 kan anses
vara starka (Borg & Westerlund, 2007). Da samtliga samband mellan instéallning och de tre
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nivaerna av delaktighet ar dver .50, kan de darmed anses vara starka. Den enda variabel i kor-
relationsmatrisen som inte uppvisat en korrelation 6ver .50 ér tilltron till sin egen forandrings-
formaga, vilken fick ett varde pa .466, vilket darfor bor ses som ett medelstarkt samband.
Dessa resultat kopplas till fragestallningar 1 till 3 men behover undersokas vidare i en regress-
ionsanalys (se Tabell 5).

6.3. Regressionsanalyser

For att testa om de samband vi observerat i de enklare sambandsanalyserna ovan aven haller i
mer sofistikerade analyser har vi gjort ytterligare kontroller med hjalp av regressionsanalyser.
Den forsta regressionsanalysen har utforts i flera steg med instélining som utfallsvariabel,
vilka presenteras nedan i Tabell 5. Avslutningsvis visar Tabell 6 pa resultaten fran de enkla
regressionsanalyserna mellan chefer och medarbetare fore savél som efter organisationsfor-
andringen i forhallande till de tre nivaerna av delaktighet.

Tabell 5. Resultat av regressionsanalys for beroendevariabel "Installning".
Standardiserade beta-koefficienter, standardfel inom parenteser.
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6
Befattning (chef) 127* 012 -.027 -.039 -.035 -.005
(1.355) (1.055)  (1.016) (1.031) (.982) (.808)

Passiv delaktighet BABHFF  AOB*RF JOGRRK  FoGEAK  DGEA*
(029)  (.039)  (039) (038  (.032)

Upplevd delaktighet T Y & Y AL VI
(033)  (042)  (.040)  (.033)

Aktiv delaktighet 098 082 031
(074)  (070)  (.058)

Tilltro till egen 240*%**  101*
forandringsformaga (.244) (.211)
Tilltro till organisationens A74%**
forandringsformaga (.173)

Intercept (Ostandardiserade ~ 19.913*** 9.276*** 8.514*** 8.341*** 3.898*** 3.309***

B-koefficienter) (.281) (.715) (.690) (.697) (.997) (.819)
N 348 348 348 348 348 348
R2 .016 423 481 485 533 .687

Kommentar: *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05
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Modell 1 kopplas till fragestéallning 5, medan 6vriga modeller utfors for att svara pa frage-
stéllningarna 1 till 4 (se Tabell 5).

I modell 1 (Tabell 5), vilket & en enkel modell av regressionsanalysen, testades sambandet
for utfallsvariabeln instéllning med variabeln for befattning efter organisationsférandring,
genom dummyvariabeln befattning (chef). Dummyvariabeln jamfor chefer med referenskate-
gorin medarbetare, i forhallande till installning. N&r vi enbart undersokte skillnaden mellan
chefer och medarbetares instéllning, ser vi att chefer har hégre varden, alltsa en mer positiv
instéllning till organisationsfordndringen &n medarbetarna. Resultatet var signifikant, men av
att utlasa fran R2-vardet kan vi enbart sdga att befattningen kan forklara 1.6% av variansen i
utfallsvariabeln installning, vilket ar ett mycket lagt varde. Ju hdgre R2-varde, desto storre del
av den beroende variabeln installning kan forklaras av de oberoende. Nar vi sedan for in 6v-
riga variabler i analysen kommer R2-vérdet 6ka, medan de signifikanta skillnaderna mellan
chefer och medarbetares installning forsvinner.

I modell 2 (Tabell 5) testades de tva oberoende variablerna befattning (chef) samt passiv del-
aktighet. Den totala varians (R2) i utfallsvariabeln installning som kan forklaras av de tva
oberoende variablerna Iag pa 42.3%. | denna modell uppmattes ingen signifikant skillnad mel-
lan chefer och medarbetare i forhallande till installning till organisationsforandringen. Passiv
delaktighet visade dock ett statistiskt signifikant samband med installning.

I modell 3 (Tabell 5) har den tredje oberoende variabeln upplevd delaktighet tillkommit. Vér-
det for R2 har 6kat och kan nu med 48.1% forklara variansen i variabeln instélining med hjalp
av de oberoende variablerna. Bade passiv och upplevd delaktighet uppvisade signifikanta
samband med installning. Skillnaden mellan chefer och medarbetare i forhallande till ut-
fallsvariabeln installning var daremot inte signifikant. I denna modell tyder resultatet pa att
passiv delaktighet har storst betydelse for utfallsvariabeln instéllning.

I modell 4 (Tabell 5) har den fjarde oberoende variabeln aktiv delaktighet tillkommit. VVérdet
for R2 har an en gang 6kat och 48.5% av variansen i variabeln installning kan darmed forkla-
ras av de oberoende variablerna som testas i denna modell. Skillnaden mellan chefer och
medarbetare i forhallande till utfallsvariabeln installning var fortfarande inte signifikant. Vari-
ablerna passiv och upplevd delaktighet uppvisade dock fortfarande signifikanta samband med
instéllning. Aktiv delaktighet uppvisade déremot inte ett signifikant samband med instéllning
i denna modell. Precis som i forra modellen tyder resultaten pa att passiv delaktighet har storst
betydelse for instélining.

I modell 5 (Tabell 5) har den forsta av tva kontrollvariabler (Tilltro till sin egen férandrings-
formaga) tillkommit i regressionsanalysen. Vérdet for R2 har okat och 53.3% av variansen i
variabeln installning kan nu forklaras av de oberoende variablerna som testas i denna modell.
Skillnaden mellan chefer och medarbetare i forhallande till instéllning var inte signifikant,

25



precis som aktiv delaktighet. Bade passiv och upplevd delaktighet var fortfarande signifikant
korrelerade med installning, vilket ocksa variabeln tilltro till sin egen forandringsformaga var.

I modell 6 (Tabell 5) har den andra kontrollvariabeln tilltro till organisationens férandrings-
formaga tillkommit. Vardet for R2 har dven har okat och 68.7% av variansen i variabeln in-
stallning kan darmed forklaras av de oberoende variablerna som testas i denna modell. Inte
heller har fann vi en signifikant skillnad mellan chefer och medarbetare i forhallande till in-
stallning. Inte heller sambandet mellan aktiv delaktighet och instéllning fann vi ett signifikant
samband for. Bade passiv och upplevd delaktighet var dock fortfarande signifikant korrele-
rade med installning. Detta tyder pa att den mest betydelsefulla nivan av delaktighet for in-
stallning har skiftat fran passiv delaktighet till upplevd delaktighet nar samtliga oberoende
variabler kontrollerats for. Tilltro till sin egen forandringsformaga ar fortfarande signifikant
korrelerad med instéllning, precis som den senast tillagda variabeln tilltro till organisationens
forandringsformaga. Detta innebér att det finns ett statistiskt samband mellan denna variabel
och instéllning i kombination med de 6vriga, samt att denna kontrollvariabel har storst bety-
delse for utfallsvariabeln installning.

Vad vi aven kan utlasa fran resultaten &r att den del av variansen i utfallsvariabeln installning
som kan forklaras av de oberoende variablerna 6kat i takt med att fler och fler variabler lagts
till i regressionsanalysen.

Tabell 6. Resultat av regressionsanalyser. Befattning fore och efter
organisationsforandring samt passiv, upplevd och aktiv delaktighet.
Ostandardiserade B-koefficienter, standardfel inom parentes.

Passiv delaktighet ~ Upplevd delaktighet ~ Aktiv delaktighet

Befattning fore 959 3.933* 3.078***
org.férandring (chef) (1.338) (1.597) (.770)
Intercept 23.688*** 23.449%** 9.981***
(.959) (.499) (.241)
Befattning efter 6.429** 10.346*** 6.324***
org.forandring (chef) (1.926) (2.288) (1.100)
Intercept 23.505*** 23.387*** 10.009***
(.400) (.475) (.228)

Kommentar: *** p<0.001, ** p<0.01, * p<0.05

Enkla regressionsanalyser har genomforts, for att undersoka huruvida chefer skiljer sig fran
medarbetare pa nivan av passiv, upplevd och aktiv delaktighet (se Tabell 6). Har jamfordes de
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som var chefer fore det att organisationsférandringen tradde i kraft med de som da var medar-
betare. For att undersdka skillnaderna mellan de som var chefer vid undersékningstillféllet,
alltsa efter att organisationsforandringen tratt i kraft och de som nu var medarbetare, genom-
fordes nya, separata regressionsanalyser. | tabell 6 redovisas resultatet som tyder pa att chefer
och medarbetare fore organisationsforandringen inte skiljer sig signifikant pa grad av passiv
delaktighet. For upplevd och aktiv delaktighet skiljer grupperna sig dock signifikant at, dar de
som var chefer fore organisationsforandringen i hdgre grad ansett sig ha varit mer upplevt och
aktivt delaktiga an vad medarbetarna sjalva gjort.

Nar vi istallet utgar fran befattning efter organisationsforandringen tyder resultaten pa att che-
fer och medarbetare denna gang skiljer sig signifikant at, dar chefer har hogre skattningar pa
samtliga nivaer av delaktighet (se Tabell 6), vilket innebar att de som var chefer efter att or-
ganisationsforandringen tratt i kraft i hogre grad ansett sig ha varit passivt, upplevt och aktivt
delaktiga jamfért med vad medarbetarna gjort. Dessa regressionsanalyser anvands vidare for
att svara pa fragestallning 5.

7. Analys

For att forklara den undersokta organisationsforandringen kommer vi till en borjan jamfora
den bakgrundsinformation som genererats av organisationens nyhetsbrev med tidigare forsk-
ning som diskuterats ovan. Vidare kommer vi ga in pa vad forskning sager ar kannetecken for
en framgangsrik organisationsforandring och analysera i ljuset av resultaten fran var under-
sokning. Resultatet kommer belysas och diskuteras i forhallande till de teorier vi anvént oss
av och pa sa satt besvara vara fragestallningar.

7.1. Forandringen i organisationen

Organisationsforandringen som genomforts kan sdagas vara en forandring av befintliga meto-
der och rutiner for att kunna arbeta mer samordnat och effektivt med hogre kvalitet. Detta kan
jamforas med bade Baesus och Bejinarus (2013) definition av begreppet fordndring samt
Jacobsens (2005) definition dar ett antal aktiviteter syftar till att &ndra strategier och struk-
turer.

Organisationsférandringen i den undersokta organisationen kan ségas utga fran Strategi E
som Beer och Nohria (refererad i Jacobsen, 2013) beskriver. Enligt strategi E som innebér en
ekonomisk forandring ar den grundldggande tanken att forandring kommer fran en liten grupp
av manniskor. | detta fall kom idén om organisationsforandring fran organisationens styrelse
och malet var relaterat till matbara resultat genom en minskad budget. Enligt strategi O ar det
de som arbetar pa det operativa planet som vet bast vilka de centrala problemen &r och dven
dem som har de mest relevanta lésningarna pa dessa problem, vilket inte verkar ha tagits héan-
syn till i denna organisationsforandring. Detta eftersom resultatet av MBL-forhandlingen in-
nebar att den fackliga referensgruppen inte ansag sig ha tillrackliga kunskaper om organisat-
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ionens uppbyggnad och darfor inte ansag sig kunna forhandla om hur organisationsférand-
ringen skulle genomforas. Ledningen i form av styrgrupp och forandringsledning verkade
darmed ha den bésta Gversikten 6ver vad som hénde internt, men delade med sig av denna
information till facket och 6vrig medarbetare enligt 19 8 MBL. Med tanke pa att strategi O
praglas av en ledarstil dar de anstéllda fran de flesta nivaer i organisationen blir inbjudna till
att delta i beslutsprocesser kan slutsatsen dras att organisationen i forsta hand inte anvant
denna strategi.

Organisationen har anvant sig av ett konsultféretag i organisationsférandringen vilket &r ty-
piskt for strategi E. Huruvida finansiella incitament har anvants som drivkraft gar inte att ut-
lasa av det material vi fatt ta del av. Daremot verkar det ha varit av stor vikt att fa centrala
aktorer att acceptera, bli delaktiga i och entusiasmeras av foérandringen genom att intervjua
dessa och blanda in dem i workshops kring forandringen.

7.2. Forandringens omfattning

Eftersom denna omfattande organisationsforandring stracker sig fran augusti 2014 till april
2015 kan det utifran Jacobsen och Thorsvik (2008) ségas vara en revolution da det handlar
om en strategisk forandring dar organisationen genomgar en radikal forandring pa relativt kort
tid. En organisatorisk revolution paverkar hela organisationens forhallande till omvérlden och
innebar dramatiska forandringar dar mal och strategier forandras. Det rérde sig saledes inte
om en evolution som syftar till en naturlig, langsiktig utveckling och innebar att forandringen
ager rum genom manga sma forandringar som sker lokalt. Aven detta ar tecken pa att organi-
sationsforandringen som genomforts ar baserad pa strategi E dér forandring ses som en linjar
process framfor strategi O. Detta eftersom forandring i strategi O ses som en kontinuerlig och
interaktiv process i form av en cirkel dar en forandring leder till standigt nya forandringar.

7.3. Forandringens innehall

Organisationsforandringen syftade till att na ett budgetforslag déar kostnaderna skulle sénkas
med 26 Mkr. Enligt Jacobsens (2005) beskrivning kan organisationsférandringen darmed be-
namnas som en strukturell organisationsforandring eftersom fordndringen hade avsikten att
andra de strukturella ramarna och berdrde de formella dragen i organisationen. Detta kan en-
ligt Jacobsen innebéra en foréandring av de individuella positionerna och formen av gruppe-
ring, vilket var fallet i denna organisationsférandring da alla chefer och medarbetare kunde fa
forandrad befattning och/eller arbetsuppgifter. Malet med organisationsforandringen var att
arbeta mer effektivt for att fraimja och underlatta samarbete mellan de olika funktionerna inom
organisationen.

7.4. Sambandet mellan passiv delaktighet och instéllning

Enligt var undersokning fanns ett positivt samband mellan passiv delaktighet och instéllning
till organisationsforéandringen, nér resultaten testades var for sig i enklare sambandsanalyser.
Det fanns &ven ett statistiskt signifikant samband mellan passiv delaktighet och installning néar
variablerna testades i en multipel regressionsanalys tillsammans med 6vriga nivaer av delak-
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tighet. Néar installning endast testades med de tre nivaerna av delaktighet verkade passiv del-
aktighet ha storst betydelse. Det verkar saledes som om passiv delaktighet i form av att fa
information infor och under en organisationsférandring har stor betydelse for om medarbetare
har en positiv eller negativ instéllning. Detta kan forklaras genom att organisationsférandring-
ar enligt Angeléw (2010) skapar stress och oro bland medarbetare nér de inte vet vad forand-
ringen kommer leda till. Aven Ingersoll m.fl. (2001) poingterade genom sin undersokning att
brist pa information i en organisationsforandring kan leda till oro, utmattning och sjukskriv-
ning. Angeléw (2010) menar att brist pa information dven kan skapa motstand mot férand-
ringen, vilket i denna undersokning likstalls med en negativ installning.

Om medarbetarna far information om vad som kommer att handa, vad forandringen kommer
leda till for dem behover forandringen inte kénnas lika hotfull langre vilket i sin tur kan skapa
en mer positiv bild av organisationsférandringen. Om medarbetarna genom informationen
forstar orsakerna till férandringen och darmed far en insikt om varfor den genomfors kan det i
sin tur skapa en forandringsvilja vilket vi i denna undersokning likstéller med en positiv in-
stallning till forandring. Genom Ingersoll m.fl. (2001) undersdkning starks insikten om att
information ar av stor vikt for att minska den osakerhet som bildas kring en organisationsfor-
andring. Det finns saledes ett samband mellan brist pa information och den ¢kade graden av
oro, vilket var undersokning styrker genom att visa pa ett starkt samband mellan informat-
ionsdelning kring organisationsfordndringen och de anstélldas installning. Genom att dela
information, ha tydliga mal, vara éppen med hur och nar de olika stegen i férandringen ska
ske samt vad denna kommer leda till minskar oron hos medarbetarna. Jacobsen och Thorsvik
(2008) visar pa betydelsen av att kommunicera ut planen for hur forandringen skall ske, det
kravs att det finns en vision som kommuniceras ut tillsammans med malen for att férbereda
saval medarbetare som chefer pa forandringen. Det ar viktigt att informationen som kommu-
niceras ut ar tydlig samt att budskapet forstas och accepteras av medarbetarna. Att fa inform-
ation om detta kan hjalpa medarbetare att fa en mer positiv installning till organisationsfor-
andringen om de genom informationen tror att forandringen kommer leda till forbattringar for
dem (Angeldw, 2010). Tror de daremot att forandringen kommer leda till férsamringar kan
detta leda till en mer negativ installning. Utifran resultaten fran var undersokning kan vi saga
att de anstallda i snitt tycker att de fatt information samt att denna information varit tillracklig
(se Tabell 1).

Sammanfattningsvis kan sagas att svaret pa den forsta fragestallningen ar att det verkar finnas
ett samband mellan passiv delaktighet och installning till férandringen i organisationen. In-
formationsdelning ar en faktor som &ven Angeléw (2010) och Jacobsen (2013) lyfter fram
som en framgangsfaktor for en organisationsforandring dar det ar viktigt att medarbetarna far
mycket information om vilka mal organisationen satsar pa. Det ar ocksa viktigt att fa en kon-
tinuerlig rapportering om organisationens situation i forhallande till dessa mal, vilket medar-
betarna verkar tycka att de fick genom nyhetsbreven samt genom information pa APT-méten.
| nésta del analyseras huruvida ett positivt samband féreligger daven gallande upplevd delak-
tighet och installningen i organisationen.
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7.5. Sambandet mellan upplevd delaktighet och instéllning

Det fanns ett statistiskt signifikant samband mellan installningen till organisationsférandring-
en och upplevd delaktighet nér resultaten testades i enklare sambandsanalyser. Nar den upp-
levda delaktigheten i nasta steg av analysen inkluderades i ett flertal modeller i en multipel
regressionsanalys uppvisades aven da resultat som tydde pa ett statistiskt signifikant samband
mellan denna niva av delaktighet och instéllning till organisationsférandringen. Detta innebar
darmed att ju hogre skattningar pa fragor rorande upplevd delaktighet, desto mer positiv in-
stallning hade respondenterna till férandringen. Utifran var undersokning kan vi se att de an-
stéllda i snitt upplevt sig vara relativt delaktiga i organisationsforandringen (se Tabell 1).

Resultatet stammer vl dverens med kravet pa den delaktiga miljon, dar chefer och medarbe-
tare gors delaktiga i arbetet med en organisationsférandring (Miller & Monge, 1986). Nar de
anstallda upplever sig vara delaktiga i processen bor saledes installningen till forandringen
oka och bli mer positiv. Aven Angelow (2010) lyfte fram vikten av att skapa delaktighet for
att organisationsforandringen ska bli framgangsrik. Daremot skiljer forfattaren inte pa upple-
velsen av att vara delaktig och att faktiskt ha mojlighet att fatta beslut och paverka organisat-
ionsforandringen i realiteten. Ett sétt att fa chefer och medarbetare att kdnna sig delaktiga,
utan att lata dem fatta viktiga beslut, skulle dock enligt Ahrenfelt (2013) vara att uppmuntra
dem att dela med sig av erfarenheter och synpunkter angaende organisationsforandringen.
Genom att involvera anstallda pa sa satt kan delar av motstandet till forandringen undvikas.
Liknande resonemang har tagits upp av Jacobsen (2005) som menar att det ar viktigt for an-
stallda att fa mojlighet att lamna forslag till atgarder infor organisationsforandringen.

Den organisation vi undersokt har i nyhetsbrev éppnat upp for mojligheter for chefer och
medarbetare att lamna synpunkter och idéer angaende organisationsforandringen, vilket skulle
kunna ses som ett sétt att uppmuntra anstéllda att involvera sig i forandringen. Detta skulle i
sin tur kunna leda till att chefer och medarbetare upplever att de gors delaktiga, vilket skulle
kunna innebéra en mer positiv installning. En sadan uppmaning skulle, enligt Jacobsen och
Thorsvik (2008) ocksa kunna leda till positiva utfall for organisationen i sig genom att férand-
ringsledningen far mojligheter att ta emot vardefulla synpunkter och tankar kring férandring-
en som de annars inte skulle kunnat ta del av.

En majlig forklaring till varfor respondenternas instéllning till organisationsférandringen i var
undersokning okar ju mer de upplever sig ha varit delaktiga i forandringen kan enligt Social
exchange theory (Blau, 1964; Neves & Caetano, 2009; Thibaut & Kelley, 1959) vara att upp-
levelsen av att goras delaktig skapar viljan hos individer att ge tillbaka till organisationen, i
form av en mer positiv installning samt ett 6kat engagemang for forandringen.

Som svar pa den andra fragestallningen &r att det verkar finnas ett starkt samband mellan upp-

levd delaktighet och instéllning till férdndringen i organisationen. Vidare kommer sambandet
mellan aktiv delaktighet och instéllningen till férandringen i organisationen analyseras nedan.
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7.6. Sambandet mellan aktiv delaktighet och instéllning

| var undersokning fanns ett statistiskt signifikant samband mellan installning till organisat-
ionsforandringen och aktiv delaktighet nar resultaten testades var for sig i enklare sambandsa-
nalyser. Nar den aktiva delaktigheten daremot testades i en multipel regressionsanalys uppvi-
sades inte langre nagra signifikanta samband mellan denna niva av delaktighet och instéll-
ning. Detta tyder saledes pa att nagon eller nagra av de 6vriga variablerna som kontrollerades
for i den multipla regressionsanalysen i sjdlva verket lag bakom det statistiska samband som
framkommit i den enklare sambandsanalysen. Utifran resultaten pa var undersékning kan vi
séga att det de anstallda i snitt inte anser sig ha varit sarskilt aktivt delaktiga i organisations-
forandringen (se Tabell 1).

Detta resultat skulle kunna forklaras av Miller och Monges (1986) resonemang om att det inte
ar nodvandigt att chefer och medarbetare skall fa ta beslut rorande organisationsforandringen i
praktiken, utan att det som ar avgoérande for en positiv installning och ett minskat motstand
mot foérandringen &r att skapa en delaktig miljo.

Att det i var undersokning inte finns ett tillrackligt starkt samband mellan aktiv delaktighet
och installning till organisationsférandringen verkar dock ga emot studien av Schwochau
m.fl. (1997) som tydde pa att det inte var tillrackligt for anstéllda att lamna rekommendationer
och synpunkter pa en forandring om de inte ocksa hade majlighet att implementera dessa i
praktiken. Forfattarna menar saledes att anstéllda i hogre grad skulle stodja organisationsfor-
andringen om de getts mojlighet att pa ett meningsfullt satt vara delaktiga i forandringen. Ett
sadant resultat skulle, i var studie, istallet innebéra ett starkare samband mellan aktiv delak-
tighet och en mer positiv installning till fordndringen, &n sambandet mellan exempelvis upp-
levd delaktighet och installning, vilket inte var fallet i var undersokning.

Aktiv delaktighet borde innebéra en starkare kénsla av att psykologiskt &ga organisationsfor-
andringen (Coch & French, 1948; Fuchs & Prouska, 2014), vilket skulle kunna minska mot-
standet till forandringen och darmed hdja den positiva installningen gentemot denna. Ett lik-
nande resonemang tas aven upp av Ahrenfelt (2013) som menar att organisationens mal kan
bli till de anstalldas mal om de gors reellt delaktiga. Ett sddant samband som skulle kunna
styrka dessa teorier och resonemang aterfanns dock inte i foreliggande undersokning.

Det verkar trots allt, enligt tidigare forskning och teori, vara viktigt att géra anstéllda delakt-
iga i organisationsforandringen for att lyckas med den (Angeléw, 2010; Coch & French,
1948; Fuchs & Prouska, 2014; Jacobsen, 2005; Schwochau m.fl., 1997), men om det ar nod-
vandigt att chefer och medarbetare gors aktivt delaktiga genom att fa mojlighet att besluta om
specifika fragor och mal &r inget vi far stod for i analysen av vart resultat. Med andra ord kan
sammantaget sagas att svaret pa den tredje fragestallningen &r att det finns ett samband mellan
aktiv delaktighet och installningen till férdndringen i organisationen, men att detta inte &r sig-
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nifikant. 1 nasta del kommer analysen fortséttningsvis behandla vilka nivaer av delaktighet
som ar mer betydelsefulla for installningen till organisationsforandringen.

7.7. Vilken niva av delaktighet ar mest betydelsefull for installningen?

Utifran den enklare sambandsanalysen verkade samtliga nivaer av delaktighet vara statistiskt
signifikanta med installningen till organisationsforandringen, dar det starkaste sambandet fo-
relag mellan installning och den passiva delaktigheten. Passiv delaktighet visade dven i de
forsta modellerna av regressionsanalysen det starkaste sambandet med instéallning till organi-
sationsforandringen, aven nar den forsta kontrollvariabeln tilltro till egen forandringsformaga
lades till. Forst nar kontrollvariabeln tilltro till organisationens forandringsformaga ocksa
kontrollerades forandrades resultatet, vilket istallet tyder pa att den upplevda delaktigheten &r
mest betydelsefull for installningen till organisationsforandringen. Detta tyder pa att tilltron
till organisationens forandringsformaga kan ha paverkat den passiva delaktighetens betydelse
for installningen till organisationsforandringen, vilket framkom néar samtliga variabler kon-
trollerades i regressionsanalysen (se Tabell 5) och den passiva delaktighetens betydelse mins-
kade.

Att den passiva delaktigheten i de forsta stegen av regressionsanalysen (se Tabell 5) verkade
vara mest betydelsefull for installningen skulle kunna forklaras utifran den studie av Ingersoll
m.fl. (2001) dé&r sjukskoterskors forsamrade halsa forklarades genom upplevelsen av bristande
information om, och osakerhet kring, organisationsférandringen. Den mest grundldggande
faktorn for att undvika kanslor av oro och radsla infor organisationsforandringar, vilket i sin
tur kan skapa motstand, verkar just vara att ha tydliga mal med forandringen samt att kontinu-
erligt informera om hur arbetet med organisationsférandringen fortskrider (Angeléw, 2010;
Ingersoll m.fl., 2001; Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Att den upplevda delaktigheten daremot pavisade det starkaste sambandet till installning i den
sista modellen av regressionsanalysen (se Tabell 5), ar kanske enligt Miller och Monge (1986)
inte sarskilt forvanande. Enligt dessa forfattare skall det racka med att involveras tillrackligt i
arbetet med organisationsforandringen for att uppleva sig vara delaktig och déarmed bli mer
positivt instélld till férandringen. Miller och Monge menar att det inte &r nodvandigt att vara
delaktig i det faktiska beslutsfattandet, sa lange miljon upplevs vara delaktig, vilket verkar
ligga i linje med vara resultat. Vi fann saledes inget stod for Jacobsens (2005) resonemang om
att anstalldas reella, eller aktiva delaktighet i en organisationsforandring ar avgérande for en
positiv installning.

For att ssmmanfatta svaret pa den fjarde fragestéllningen kan hér sagas att upplevd delaktig-
het ar den niva av delaktighet som verkar vara mest betydelsefull for installningen till férand-
ringen i organisationen, men passiv delaktighet &r ocksa av stor betydelse. Sist kommer dven
fragestallningen kring om det finns skillnader mellan chefer och medarbetares instéllning och
delaktighet analyseras i nasta del.
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7.8. Skillnader mellan chefer och medarbetares installning och delaktighet

Enligt resultatet fran regressionsanalyserna (se Tabell 6) verkar chefer dverlag ha varit mer
delaktiga i organisationsforandringen och har dven i den forsta modellen av den mer omfat-
tande regressionsanalysen (se Tabell 5) en mer positiv instéllning till férandringen dan medar-
betarna i organisationen. Genom detta kan vi darfor uttyda att det finns ett samband mellan
hur delaktiga chefer och medarbetare blir med vilken instéllning de har till fordndringen. Nar
de dvriga variablerna kontrolleras for avtar dock de signifikanta skillnaderna mellan chefers
och medarbetares installning till organisationsforandringen. Genom de enkla regressionsana-
lyserna (se Tabell 6) kan vi ddremot uttyda att det finns en signifikant skillnad mellan de per-
soner som ar chefer och medarbetare efter organisationsférandringen, i forhallande till samt-
liga nivaer av delaktighet. Chefer har enligt dessa regressionsanalyser varit mer passivt, upp-
levt och aktivt delaktiga &n medarbetare. Nar vi daremot jamfor mellan befattningsgrupperna
chefer och medarbetare fore organisationsférandringen ar skillnaden inte signifikant i forhal-
lande till den passiva delaktigheten. Skillnaderna mellan dessa grupper ar ocksa lagre pa de
dvriga nivaerna av delaktighet, trots att det ar signifikanta.

| den tidigare forskning vi granskat verkar som sagt delaktighet vara en forutsattning for att
genomfora en framgangsrik organisationsforandring. Detta tyder dven var undersokning pa
med tanke pa att cheferna i organisationen uppvisat hogre medelvarden an medarbetarna pa
samtliga nivaer av delaktighet (se Tabell 3) ocksa varit mer positivt installda till organisat-
ionsforandringen (se Tabell 2). Dock skulle bada grupperna kunna sagas ligga runt vad
Jacobsen (2013) kallar en neutral till positiv zon for instéllning. Genom att jamfora detta med
Jacobsens uppslutningsfaser kan chefernas instéllning sdgas ligga mellan en normativ upp-
slutning och en affektiv uppslutning, medan medarbetarna kan ségas ligga mer pa en normativ
uppslutning. Jacobsen menar att det ar mycket sannolikt att en férdndring kommer kunna ske
om drivkrafterna ar starkare &n motkrafterna samt att en férandring troligtvis kan genomforas
aven om individerna befinner sig i en neutral zon. Om individerna befinner sig i en neutral
zon innebar det alltsa antingen att de ar likgiltiga, varken for eller emot férandringen och god-
tar eller accepterar forandringen. Desto mer positiv instéllning de anstéllda har kring organi-
sationsférandringen desto mer troligt ar det att forandringen kommer fa ett lyckat utfall.

Angeldw (2010) menar att chansen for att organisationsforandringen skall lyckas ar storre ju
fler som ar delaktiga i forandringen. Baserat pa en kartlaggning av befintlig forskning pa om-
radet menat Jacobsen (2013) att anstéllda presterar mer bade pa individ- och organisations-
niva efter desto mer de deltar. Det tyder pa att delaktighet fran de anstallda motiverar dem att
prestera extra for organisationen. Svaret pa den femte fragestallningen &r saledes att det till en
bdrjan verkade finnas signifikanta skillnader mellan chefer och medarbetares instéallning, men
att dessa skillnader avtog i en mer omfattande regressionsanalys. Daremot var skillnaderna
mellan chefer och medarbetares delaktighet signifikanta, dar chefer verkar ha varit mer del-
aktiga pa samtliga delaktighetsnivaer, &n medarbetarna.

33



8. Diskussion och slutsatser

| denna del av uppsatsen sammanfattas och diskuteras de slutsatser som kan dras utifran upp-
satsens resultat. | samband med slutsatser och rekommendationer kommer &ven forslag till
vidare forskning att vavas in, och avslutningsvis stéller vi nagra kritiska reflektioner i relation
till var studie.

Syftet med studien var att undersoka sambandet mellan anstélldas delaktighet i en organisat-
ionsforandring och deras instéllning till forandringen. Vidare var syftet att undersoka om det
finns olika aspekter av delaktighet som ar viktigare &n andra for att skapa en positiv install-
ning, och férhoppningsvis &ven ett lyckat utfall av forandringen. Slutligen skulle undersok-
ningen belysa skillnader mellan chefer och medarbetares installning till, och delaktighet i or-
ganisationsforandringen. Genom resultaten av denna undersdékning kan vi sammanfattningsvis
sdga att det finns ett samband mellan nivan av anstalldas delaktighet i en organisationsforand-
ring och vilken installning de har till férandringen. Vi kan dra slutsatsen att en grundldggande
faktor for att kunna goras delaktig ar att som anstalld fa information om organisationsforand-
ringen. Utan information om varfor férandringen gors, vilka mal som skall uppnas samt hur
forandringen kommer att ga till kan det vara svart for chefer och medarbetare i organisationen
att forsta vikten av organisationsforandringen, vilket skulle kunna skapa en negativ installning
och i forlangningen ett motstand till férandringen. Resultaten tydde dven pa att upplevelsen av
att ha blivit involverad i férandringen, genom exempelvis uppmuntran att lamna synpunkter
och forslag, verkar vara av storst betydelse for en positiv installning, jamfort med saval en
passiv som en aktiv delaktighet. Detta resultat ligger darmed i linje med Miller och Monges
(1986) forklaring om att en delaktig miljo ar viktigast for en positiv installning till en organi-
sationsforandring. En forutsattning for att uppna detta bor dock vara att anstallda forst far den
information som kravs om organisationsfoérandringen for att kunna uppleva delaktighet. Da
denna undersokning inte fokuserats pa att visa ett kausalt samband mellan variablerna kan vi
dock inte pasta att graden av passiv saval som upplevd delaktighet ar det som orsakat en mer
positiv eller negativ installning, eller vice versa, utan endast att det verkar foreligga ett sam-
band mellan dessa. En aspekt som eventuellt har paverkat de samband vi observerat skulle
kunna vara vilka tidigare erfarenheter de anstdllda har av organisationsférandringar i den ak-
tuella organisationen. Detta skulle kunna paverka hur chefer och medarbetare ser pa forand-
ringen da de kan jamfora med erfarenheter av hur organisationen brukar genomféra forand-
ringar, och huruvida den aktuella organisationsférandringen skiljer sig fran tidigare. | en mer
omfattande undersokning hade det darfor varit intressant att med hjélp av en stiganalys stu-
dera hur effekten av delaktighet medieras av de anstélldas tidigare erfarenheter av forand-
ringsarbeten.

Att aktiv delaktighet inte visade sig vara av lika stor betydelse som de dvriga nivaerna for
anstalldas instéllning till organisationsférandringen ar forvanande utifran en genomgang av
den tidigare forskningen, vilken tyder pa att ett mer aktivt deltagande ar viktigt for att fa ett
lyckat utfall med foérandringen. Vi tror att detta kan ha sin grund i att organisationer i prakti-
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ken séllan kan gora medarbetare reellt delaktiga genom exempelvis att ge dem mdjligheten att
séga nej till en forandring. Det tar alldeles for mycket tid och resurser att involvera samtliga
anstallda inom organisation (synnerligen i en sa stor organisation som den undersokta organi-
sationen) samt att ta hansyn till de asikter och synpunkter som i sadana fall skulle fram-
komma. Vi tror darfor att resultatet déar aktiv delaktighet inte samvarierar lika starkt med in-
stallningen som de andra nivaerna av delaktighet, bottnar i att anstéllda i organisationen helt
enkelt inte har blivit aktivt delaktiga i organisationsforandringen. Darmed antar vi att det kan
finnas ett glapp mellan forskning och praktik pa omradet i och med att forskning visar pa
Overgripande teorier och modeller for hur forandringar skall genomforas, men som inte nod-
vandigtvis ar praktiskt genomforbara. Detta da forskningen ligger langt ifran vad organisat-
ioner faktiskt kan anvéanda sig av och implementera i sin verksamhet med tanke pa framforallt
ekonomiska forutsattningar. Fragan for vidare forskning inom omradet bor da istallet bli hur
organisationer skall involvera medarbetare i fordndringsarbeten samtidigt som hansyn tas till
ekonomiska forutsattningar och tidsaspekten.

Nér skillnaden mellan chefer och medarbetares installning till organisationsférandringen un-
dersoktes genom den forsta modellen av en regressionsanalys (se Tabell 5) tydde resultaten pa
att chefer var ndgot mer positivt installda till forandringen, vilket aven framkom i jamforelser
av chefer och medarbetares medelvarden pa variabeln installning. Nér samtliga variabler kon-
trollerades for i regressionsanalysen fann vi dock inte langre nagra signifikanta skillnader
mellan befattningsgruppernas instéallning.

Att resultatet i slutandan tydde pa att det inte forelag en storre skillnad mellan chefer och
medarbetares installning till organisationen var forvanande da chefer uppvisade hogre medel-
varden an medarbetare i fraga om installning, samt att vi efter den forsta modellen i regress-
ionsanalysen (Tabell 5) fann en signifikant skillnad mellan grupperna. Skillnader mellan che-
fer och medarbetares instéllning till organisationsférandringen hade vi delvis forvantat oss
bero pa att chefer maste uppratthalla en viss fasad angaende organisationsforandringen, da de
gentemot sina medarbetare forvéntas representera arbetsgivaren i fragan. En anledning till att
vi inte fann nagra signifikanta skillnader mellan chefer och medarbetares installning i slutan-
dan skulle kunna bero pa att respondenterna varit anonyma i undersokningen, vilket kan ha
givit chefer mojligheten att skatta sin instéllning till organisationsforandringen utan att be-
hova ha i atanke att de maste representera arbetsgivaren och uppvisa en eventuell fasad i fraga
om forandringen.

Utifran resultaten framgick att vissa signifikanta skillnader mellan chefer och medarbetare
efter organisationsforandringen foreldg i forhallande till de tre olika nivaerna av delaktighet,
nar de testades genom enkla regressionsanalyser. Detta skulle kunna bero pa att chefer invol-
verats mer infor och under organisationsforandringen &n medarbetare. Nar vi a andra sidan
undersokte skillnaderna mellan de som varit chefer och medarbetare fore organisationsférand-
ringen fann vi enbart signifikanta skillnader pa nivaerna upplevd och aktiv delaktighet, medan
grupperna pa den passiva delaktigheten inte uppvisade nagra signifikanta skillnader. Utifran
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intervjun vi holl med en medarbetare i organisationen framkom att vissa chefer véldigt sent i
forandringen hade fatt reda pa att de inte langre skulle vara chefer. Vi tror darfor att resultatet
som tydde pa att chefer och medarbetare inte skilde sig signifikant pa den passiva delaktighet-
en kan bero pa att de personer som var chefer innan organisationsforandringen, men inte efter,
skattat lagt pa fragor rérande om de fatt tillracklig information angaende férandringen samt att
de upplevde forandringen negativt da deras befattning forandrades. Vi kan pa grund av det
stalla oss fragande till om dessa personer tycker att organisationen har handlat pa ett bristfal-
ligt satt gentemot dem. Detta ar ndgot som skulle vara intressant att studera vidare.

Da resultaten i undersokningen tydde pa att bade chefer och medarbetare hade en neutral till
positiv instéllning gentemot organisationsférandringen samtidigt som chefer ansett sig ha va-
rit delaktiga i storre utstrackning an medarbetarna bor vi fraga oss hur viktig nivan av delak-
tighet faktiskt ar for vilken installning anstéllda har till en férandring. Resultatet tyder pa att
det kan finnas andra faktorer som har ett starkare samband med installningen till en organisat-
ionsforandring. | denna undersokning testades dven tilltron till sin egen samt organisationens
forandringsformaga som kontrollvariabler i regressionsanalysen (se Tabell 5). Utifran den
sista modellen i regressionsanalysen verkar tilltron till organisationens forandringsformaga
vara det som forklarar storre del av installningen &n de dvriga variablerna. Det hade darfor
varit intressant att i vidare forskning dven fokusera mer pa tilltron till forandringsformaga i
forhallande till vilken instéllning chefer och medarbetare har till férandringen. Kan organisat-
ionen paverka vilken tilltro anstéllda har till sin egen och organisationens forandringsformaga
kanske de lattare skulle kunna paverka vilken instéllning de har till férandringen.

Da bade chefer och medarbetare befann sig mellan en neutral och positiv installning till den
genomforda organisationsforandringen ser vi mojligheten att denna, enligt Jacobsens (2013)
resonemang, kan fa ett lyckat utfall. Som Jacobsen skriver galler det att drivkrafterna till for-
andring ar starkare an motkrafterna for att fa till stand en forandring. Om detta innebér att
medarbetarna visar ett aktivt stdd och engagemang till férandringen eller har en neutral in-
stallning spelar ingen storre roll for om en forandring skall kunna ga att genomfora eller inte.

Vara rekommendationer till organisationer som skall genomféra organisationsforandringar
handlar darfor utifran denna undersokning om att ge tydlig och omfattande information anga-
ende organisationsforandringen, men ocksa att skapa en delaktig miljo. I den delaktiga miljon
skall det bade finnas mojlighet att lamna synpunkter och ledningen skall aven uppmuntra an-
stallda att komma med synpunkter. Det ar saledes viktigt att ta dessa eventuella synpunkter pa
allvar och om de inte kan implementeras tydligt forklara varfor och hur de tankta férandring-
arna ar de mest fordelaktiga bade for individ och organisation.

Da vara resultat tyder pa ett samband mellan anstélldas delaktighet och deras instéllning till
organisationsforandringar kan det darfor vara av stor vikt att involvera chefer och medarbe-
tare i dessa, da forutsattningarna i dagens samhaélle staller stora krav pa organisationer att for-
andras. Denna delaktighet skulle i sin tur kunna innebdra minskad social, och ekonomisk
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stress samt psykisk ohélsa som ofta ar tatt sammankopplat med organisationsforandringar
(Ingersoll m.fl., 2001). Detta bor anses vara ett relevant &mne att diskutera inom det perso-
nalvetenskapliga omradet, dd HRs roll &r att stotta samt vara ett bollplank till chefer i organi-
sationer. Nar organisationen stalls infor krav pa forandring kan chefer vara i stort behov av
stod fran HR rérande personalfragor, sasom hur en organisationsforandring kan genomforas
sa smartfritt som majligt for de anstallda. Da anstélldas valbefinnande kan vara en betydande
faktor for organisationens framgang bor det ur ett organisatoriskt perspektiv darmed vara av
vikt att ta hansyn till hur de upplever en organisationsférandring samt hur organisationen
skulle kunna paverka deras instéllning till férandringen positivt. Detta &r i sin tur inte bara
viktigt for organisationers framgang, utan ocksa for samhallet i stort. Att gora chefer och
medarbetare mer delaktiga i organisationsférandringar kan ur ett samhallsperspektiv fa effek-
ten att individer inte drabbas av ohdlsa i det alltmer féréanderliga arbetsliv som praglas av den
marknadsstyrda varld vi lever i.

8.1.Kritiska reflektioner

Nagot som varit problematiskt med var undersokning handlar om enkéten och dess utfor-
mande. For att undvika bortfall pa vissa fragor och darigenom inte kunna analysera alla svar
valde vi att gora alla fragor obligatoriska vilket visade sig vara problematiskt for vissa re-
spondenter. Vi fick exempelvis mail fran en respondent som papekade att denne valde att inte
fylla i enkaten pa grund av att personen i fraga inte fatt reda pa vilka arbetsuppgifter denne
skulle ha &n. Respondenten menade att det hade varit att foredra om det fanns ett alternativ
som dr “kan ej svara” eller liknande. Da det inte gick att hoppa Over nagra fragor valde re-
spondenten att inte fylla i enkéten alls eftersom denne upplevde att enkéatsvaren skulle bli
skeva i ett sadant fall. Nagra andra respondenter mailade oss och papekade att de saknade
vissa aspekter som de tyckte var viktiga att papeka. Dessa respondenter uttryckte vissa nega-
tiva aspekter kring organisationsforandringen som de kande att de behévde fa utlopp for och
saknade darfor en 6ppen fraga i slutet dar de kunde fylla i 6vriga asikter. Detta handlade ex-
empelvis om arbetsmiljon pa organisationen och sjalva upplagget for organisationsforand-
ringen. Detta ar nagot vi tror &r intressant att studera vidare till exempel genom en utvardering
av hela organisationsforandringen i ett senare skede da laget stabiliserat sig i organisationen.
Sadana aspekter skulle vara intressant att studera vidare, men med tanke pa vart syfte med
undersokningen och dess tidsbegransning valde vi att bortse fran dessa.

Huruvida vara resultat ar generaliserbara till andra typer av organisationer kan diskuteras. Det
specifika resultatet kan ha paverkats av att den undersokta organisationen befinner sig inom
den offentliga sektorn dér det kan finnas vissa ramar som maste féljas i arbetet med organisat-
ionsforandringar, vilket privata foretag inte nodvandigtvis har. Aven storleken pé organisat-
ionen kan ha spelat roll for resultatet, da en mindre organisation skulle kunna ha lattare for att
involvera anstallda i realiteten, vilket inte alltid &r en mojlighet i stérre organisationer.

Att utfora en undersokning at en organisation skulle kunna medftra svarigheter att vara ob-
jektiv i sin studie, da risken for att organisationen styr undersokningen och tolkningen av re-
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sultaten kan vara stor. Vi anser dock att denna risk ar mycket liten i var studie da vi presente-
rat ett fardigt forskningsupplagg, vilket godkandes av kontaktpersoner och hogre chefer i or-
ganisationen. Vi har dock varit 6ppna for forslag och pa begéaran av organisationen darfor
inkluderat vissa bakgrundsfragor i enkaten. Dessa har daremot inte styrt inriktningen pa stu-
dien eller behandlats for att svara pa vara fragestallningar, vilket pa sa satt motverkar risken
med dubbla lojaliteter.
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Bilaga 1
Missivbrev

Hej!

Vi heter Elin Holmstrand och Lisa Jansson. Vi laser sista terminen pa Personalvetarprogram-
met pa Géteborgs Universitet och skriver just nu vart examensarbete dar vi planerar att under-
soka medarbetares delaktighet i en organisationsforandring. Da forskningen inom omradet
trycker pa att medarbetares delaktighet &r en framgangsfaktor till en lyckad organisationsfor-
andring anser vi att detta &mne ar mycket relevant att studera vidare.

Vi har nu fatt tillatelse av (xx) att utfora var undersokning hos Er da Ni just nu genomgar en
organisationsforandring. Vi tror att detta kan komma att generera nyttig kunskap for Er som
organisation genom att fa ett medarbetarperspektiv pa organisationsférandringen, vilket even-
tuellt kan bidra till att forbattra framtida organisationsforandringar. Vi vill alltsd undersoka
hur Er upplevelse av delaktighet har varit under organisationsférandringens gang och vilken
installning Ni har till férdndringen genom en enkat. Denna enkat kommer att skickas ut till
samtliga medarbetare och chefer som har genomgatt organisationsférandringen.

Sjalvklart kommer enkéten behandlas med konfidentialitet och Ni kommer att vara helt ano-
nyma. Det ar endast vi som kommer att behandla de svar som vi far in och dessa kommer
sammanstéllas till en rapport som organisationen kommer fa del av i ett senare skede. Ert del-
tagande ar helt frivilligt och kan avbrytas nar som helst, men vi skulle dock uppskatta om sa
manga som mojligt av Er vill svara pa enkaten. Ni har fram till och med tisdagen den 5 maj pa
Er att svara pa enkaten.

Enkaten bestar av 6 delar och sammanlagt 40 fragor. Fragorna besvaras genom att vélja ett
svarsalternativ per fraga. Vidare onskar vi att Ni kryssar i om Ni ar chefer eller medarbetare
endast pa grund av att kunna analysera om det finns skillnader mellan befattningar. Samma
galler for geografisk tillhorighet, det &r inte av nagon anledning for att vi skall kunna identifi-
era individuella personer utan enbart for att kunna se om det finns eventuella skillnader i hur
mycket Ni mérkt av organisationsférandringen och huruvida Ni varit delaktiga samt vilken
instéllning Ni har.

Har Ni nagra funderingar eller fragor kring undersokningen far Ni garna hora av Er till oss.

Vi tackar pa forhand for Ert deltagande!

Lisa Jansson Elin Holmstrand
Tel nr Tel nr
Mailadress Mailadress
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Bilaga 2
Enkatfragor

Bakgrundsfragor
Del 1

1. Vilken befattning hade du fore organisationsférdndringen?
2. Om du svarade att du var chef fore organisationsforandringen, vilken typ av chef?
3. Vilken befattning har du efter organisationsférandringen?
4. Om du svarade att du &r chef efter organisationsforandringen, vilken typ av chef?
5. Konstillhorighet.
6. Alder.
7. Anstallningslangd. Hur lange har du arbetat inom organisationen?
8. Geografisk arbetsplatstillnorighet. Vilket geografiskt omrade arbetar du inom?
Delaktighet i organisationsforandringen
Del 2

Resterande fragor besvaras genom att kryssa i ett svarsalternativ pa en Likertskala mellan 1-5
dir 1 innebdr ” instimmer inte alls” och 5 ”instimmer helt”.

9. Jag har fatt tillracklig information om varfor organisationsforandringen genomfors.
Med "tillracklig" menas vad du personligen upplever vara tillracklig information for
att du ska forsta innehallet i informationen.

10. Genom information har det framgatt vad organisationsforandringen kommer att leda
till for organisationen.

11. Jag har fatt tillracklig information om vad organisationsférandringen kommer att in-

nebéra for mig personligen géllande vilka arbetsuppgifter jag kommer att ha efter for-
andringen.
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12. Jag har i tillrackligt god tid fatt information om vilken befattning jag kommer att ha
efter organisationsforandringen.

13. Jag har fatt tillracklig information om vem min narmaste chef kommer att vara efter
organisationsférandringen.

14. Jag har fatt tillracklig information om hur organisationsférandringen kommer att ge-
nomforas.

15. Jag har fatt tillracklig information om nar de olika stegen i organisationsférandringen
kommer att ske.

16. Jag har fatt information om vem jag skall vanda mig till om jag har fragor kring orga-
nisationsférandringen.

Delaktighet
Del 3

Fragorna nedan handlar om huruvida du upplever dig ha uppmuntrats att lamna syn-
punkter gallande organisationsforandringen.

17. Jag har pa APT-mé&ten uppmuntrats att [amna synpunkter pa organisationsforandring-
en.

18. Jag har pa andra sétt &n genom APT-méten uppmuntrats att lamna synpunkter pa or-
ganisationsférandringen.

19. Jag har uppmuntrats att Iamna synpunkter pa vilken befattning jag kommer att ha efter
organisationsforandringen.

20. Jag har uppmuntrats att Iamna synpunkter pa vilka arbetsuppgifter jag kommer att ha
efter organisationsférandringen.

Fragorna nedan handlar om huruvida du upplever dig ha involverats i beslut som tagits
gallande organisationsforandringen.

21. Jag upplever att jag har involverats i beslut som tagits gallande vad som behover for-
andras i organisationen.
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22. Jag upplever att jag har involverats i beslut som tagits géllande hur organisationsfor-
andringen skall genomforas.

23. Jag upplever att de synpunkter som lamnats pa APT-méten fran medarbetare géallande
organisationsforandringen har tagits hansyn till.

24. Jag upplever att jag har involverats i beslut som tagits gallande vilken befattning jag
kommer att ha efter organisationsférandringen.

25. Jag upplever att jag har involverats i beslut som tagits géllande vilka arbetsuppgifter
jag kommer att ha efter organisationsforandringen.

26. Jag upplever att jag har kunnat 1dmna en tillrackligt utforlig intresseanmalan till vilken

tjanst jag velat ha efter organisationsférandringen.

Delaktighet
Del 4

Fragorna nedan handlar om huruvida du har varit delaktig i organisationsforandring-
en.

27. Jag har deltagit i att utarbeta I6sningar till hur organisationen maste forandras.

28. Jag har varit delaktig i att bestimma vilka moment som ska ingd i organisationsfor-
andringen.

Fragorna nedan handlar om vad du har kunnat paverka i organisationsférandringen.
29. Jag har kunnat paverka vilken befattning jag kommer att fa.
30. Jag har kunnat paverka vilken avdelning jag kommer att arbeta pa.
31. Jag har kunnat paverka vilka arbetsuppgifter jag kommer att ha.

Installning

Del 5

Fragorna nedan handlar om din installning till organisationsforandringen.
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32. Jag tror att den har fordndringen kan vara gynnsam for organisationen.

33. Jag tror att den har organisationsférandringen kommer att kunna leda till ndgot positivt
for mig.

34. Jag upplever att organisationsforandringen har genomforts pa ett tillforlitligt satt.
35. Jag dar motiverad till att vara en del av den hdr organisationsforandringen.

36. Jag tror att organisationsforandringen faktiskt kommer att leda till ett férandrat arbets-
sétt i organisationen.

37. Jag upplever mig ha haft kontroll 6ver min arbetssituation under organisationsforand-
ringens gang.

38. Jag upplever att jag maste vara en del av organisationsforandringen oavsett om jag tror
att det kommer medféra nagot bra eller inte. (R)
Installning
Del 6
39. Jag har tilltro till min formaga att forandras i den riktning organisationen vill.

40. Jag har tilltro till organisationens formaga att bli ett mer samordnat koncernkontor.
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