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Bakgrund

| mitt arbete som chef ansvarade jag bland annat for inférandet av en fér oss ny syn pa
tillverkning, arbetet forde med sig mycket forandringar. Jag upptackte da ett motstand mot
forandringar, de nya arbetssétten var svara att implementera. Jag var ofta frustrerad och

kénde mig oférstadd, samtidigt som ledningen tyckte att forandringarna gick for langsamt.

Metod

Min vilja har varit att ta reda pa hur en grupp operatorer upplever sin vardag jag har darfor
valt en kvalitativ studie i form av fokusgrupp och en fenomenologisk metod. Analysen har
skett stegvis for att Oversatta uttalanden till forskarsprak - en forenklad variant av EPP-

metoden.

Resultat och slutsatser

Min forskningsfraga ” Vilka faktorer upplevs hindrande for motivation i forandringsarbetet
bland operatdrer?” har fatt ett svar, jag har funnit fyra teman som besvarar min friga. Dessa
teman visar pa avsaknaden av fyra for informanterna viktiga faktorer, det finns ingen
rangordning pa dessa de &r alla lika viktiga. Dialog - det saknas en bra dialog kring
forandringsarbetet. Delaktighet - det finns en svarighet att fa delta genom hela
forandringsarbetet. Erkdnnande - handlar mycket om yrkesstolthet och vérdeséttandet av
operatorers kunskap. Ansvar - &r ett tema som understryker vikten av att de ansvariga
slutfor sina projekt sa att inte ansvaret faller ner pa de som arbetar pa stallet dar

forandringen genomfors.

Nyckelord: Férandringsarbete, Motivation, Motstand, Lean Produktion, Gestalt
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1. Inledning

Motivation har lange varit en stor fraga hos mig, vad det & som skapar motivation hos
medarbetare pa ett foretag? For mig ar det en forutsattning for ett valmaende och
framgangsrikt foretag att medarbetare kanner en motivation till sitt arbete. Jag tror ocksa att
alla méanniskor i grunden &r motiverade jag har i enighet med existentialismen en positiv
manniskosyn ménniskor kan och vill om det finns bra forutsattningar. Jag har arbetat ca
sjutton ar pa ett stalforetag i Mellansverige till att borja med som reparator och sedan 2003
som forsta linjens chef, bade inom underhall och i driften. Under tiden har ett stort
forandringsarbete pagatt inom foretaget, inforande av LEAN-produktion. LEAN produktion
tog sin borjan i Japan efter andra varldskriget da landet var valdigt sonderbombat, samtidigt
som avsaknaden av egna ravaror gjorde att de tvingades till att vara valdigt
kostnadsmedvetna. Toyota raknas som det foretag som ar ledande inom arbetsséttet.
LEAN-produktion skiljer sig fran traditionell masstillverkning — nagot som féretaget i min
undersokning agnat sig at sedan starten i slutet av 1800-talet. Skillnaden bestar framst i att
LEAN ar mer kostnadsmedvetet och ser till helheten i en produktionskedja, medan
masstillverkning gérna optimerar varje processteg for sig. Férandringsarbetet kan liknas
med en stor kulturforandring pa hela foretaget, att driva detta forandringsarbete i mitt
ansvarsomrade var en av mina uppgifter som forsta linjens chef. Till stor del medfér den
pagaende forandringen att varje anstalld pa foretaget maste andra sitt sétt att jobba, ja till
och med sitt sétt att tdnka kring sitt arbete. Mycket av min tid som chef handlade om att
involvera och motivera mina medarbetare, nagot som manga ganger bade var arbetsamt och
valdigt svart. Jobbigt att bli ifrdgasatt av min personal nar det géller nya idéer, till exempel
”sa har vi aldrig gjort”, samtidigt som ledningen ofta tyckte att férandringsarbetet inte gick
fort nog. Jag horde ofta manniskor i min avdelning uttrycka sin frustation, de forstod inte
varfor saker maste andras hela tiden. Ibland har jag sjélv tvekat och inte riktigt forstatt hur
vi ska arbeta vilket ocksa gjort forandringsarbetet bade svart och komplext. Nar jag som
chef inte forstatt har det ibland lett till ogenomtankta beslut vilket i sin tur skapat onodigt

kaos bland mina medarbetare.



Att nd fram till min personal att skapa tillrackligt mycket tid for att diskutera detta har jag
under hela min tid som chef upplevt som svart kanslan av att inte racka till har varit en
standig foljeslagare i mitt arbete som chef. Min erfarenhet ar att manga méanniskor inte
verkar motiverade till sitt arbete och jag upplever en sorts likgiltighet bland operatorer. Jag
forestaller mig att det rader ett motstsforhallande dar foretagets ambition skapar en stark
kraft for framdrift i forandringsarbetet och att kollektivet da reagerar med en motkraft —
ovilja till forandring. Jag tycker mig marka en skillnad mot hur det var nér jag borjade pa
foretaget och min kénsla ar att ointresset 6kat i takt med okad forandringsvilja pa foretaget.
Jag har ocksa en kénsla av att det paverkar motivationen och samarbetet pa ett valdigt
negativt satt vilket i sin tur paverkar produktiviteten och lonsamheten pa foretaget. Jag vill
undersoka om mina forestéllningar stammer genom ta reda pa hur operatorer upplever sin
situation. Min nyfikenhet handlar framst om vad det eventuella motstandet till forandringar
handlar om. Vilka konkreta faktorer och upplevelser ar det som gor att motivationen till
forandringsarbetet minskar. Det ar viktigt for mig att forsta hur operatorer upplever sin
vardag, det bidrar till att min egen motivation 6kar. Jag slutade som chef i maj 2009 och
arbetar nu med internutbildning av bland annat operattrer inom koncernen. I min nya roll
kanner jag att det kan vara till stor hjélp att béttre forsta deras situation och hur de tanker
kring sin situation. Jag traffar dd manniskor fran foretaget utan att ha en chefsposition, det
har gjort att jag pa ett mer opartiskt sétt kan diskutera deras installning till det pagaende

forandringsarbetet.

1.1 Bakgrund

Foretaget dar undersokningen dgt rum ar ett tillverkningsforetag inom stalindustrin. Det
startade sin tillverkning under andra halvan av 1800-talet, och har véxt till att vara ett
globalt foretag indelat i fyra affirsomraden. Foretaget har sitt huvudkontor och en stor del
av tillverkningen kvar pa ursprungsorten vilket till stor del praglat omgivningen. Orten kan
beskrivas som en bruksort, med det menar jag att sa gott som alla som bor dar har nagon
koppling till foretaget. | de fall manniskorna som bor dér inte sjalva arbetar dar sa har de
oftast ndgon narstaende som gor det. Tillverkningen har till stor del fungerat enligt
masstillverkningsfilosofin, det vill sdga med stora lager och optimering av varje
tillverkningssteg for sig. De olika stegen har tidigare haft egna ackord, en bestdmd méngd
produkter som ska produceras per tidsenhet. | bérjan av 2000-talet &ndrades den filosofin,



foretagsledningen bytte strategi, LEAN tillverkning skulle inféras. LEAN ar ett valdigt
brett och komplext omrade jag beskriver det har véldigt férenklat, som en optimering av
helheten och en okad kostnadsmedvetenhet. Arbetssattet LEAN kan ses av manga som en
stor verktygslada medan andra menar att det handlar om en filosofi (Liker 2009, Emiliani
1998). Med verktygslada menas att det finns en uppsjo LEAN-verktyg som kan appliceras i
alla verksamheter, med filosofi menas att det innefattar allt fran tekniska detaljer till
manskliga beteenden. Att se det som en verktygslada tycker jag ar att forenkla inforandet
eftersom manniskorna som arbetar dar maste forsta helheten med LEAN. Det handlar ocksa
om 6ppenhet och tillit mellan medarbetare pa foretaget och kommunikation mot ett
gemensamt tydligt mal for verksamheten. Denna forandring innebér ett forandrat tankesatt
och ett forandrat beteende for varje individ som arbetar pa foretaget. Det kan liknas med en
enorm kulturférandring, gamla sjalvklarheter galler inte langre och sattet som tidigare
fungerade duger inte. F6r manga manniskor som arbetat lange pa foretaget upplevs det nya
arbetssattet som bade jobbigt och manga ganger som irrationellt, nar en maskin till exempel
inte ska koras for att lagernivaerna blir for hoga. P& manga stallen gar inférandet till genom
att specialutbildade navigatorer” gér ut och beréttar for andra hur de ska arbeta enligt
LEAN produktion. De har synpunkter pa radande arbetssatt och har mandat att inféra nya
sétt att styra produktionsflodet, dessa initiativ kallas for transformationer. Nar arbetet med
transformationer startade var dessa insatser valdigt tidsstyrda och det fanns en pressad
tidslinje i projektet som skulle féljas, detta medférde att det inte fanns tid att forklara for de
berdrda varfor och framfor allt vinsten med det nya arbetsséttet. Dessa insatser har med
tiden utvecklats pa ett positivt satt till en 6kad mojlighet att paverka bland de berérda,

instéallningen till forandringarna paverkas anda av minnet fran de tidiga insatserna.

1.2 Min forforstaelse

Jag har arbetat som operatér och mekanisk reparator i manga ar jag kanner saledes vl till
hur ’snacket gér” bland operatorer. Dessutom har jag jobbat som forsta linjens chef nagot
jag kommer ihag som ett stort kaos och en véldigt jobbig period i mitt liv. Dessa
erfarenheter paverkar hur jag tolkar materialet i min undersokning de ingar i min
forforstaelse och paverkar sakerligen hela min undersokning. Jag ar ocksa fodd och
uppvaxt bland arbetarklass i staden dér foretaget finns. Jag bor fortfarande kvar i staden

tillsammans med min fru och tva tonarsdottrar min fru ar aven hon fodd och uppvaxt i



staden. Att vara uppvéxt i en bruksmiljo dar jantelagen styr har gjort att jag latt begrénsar

mig sjdlv jag har fatt med mig en ridsla for att sticka ut”.

Min utbildning pa gestaltakademin har gett mig verktyg att arbeta med ovan namnda
omrade relationer och manniskors installning till sitt arbete. Gestalt har betytt mycket for
mig vilket gor att jag ibland har svart att vara objektiv jag har lattare att se positiva saker &n
negativa nar det géller gestalt. Genom min studie har jag gjort mitt basta for att vara éppen

for det som sker jag har &ven I6pande diskuterat detta med min handledare.

2 Syfte

Syftet med min undersokning dar att klarlagga hur férandringsarbetet upplevs av operatorer,
de som utfor de praktiska produktionsstegen dar forandringar ofta implementeras. Vilka
erfarenheter och upplevelser finns bland operatorer och vilket motstand finns som behover
synliggoras. Genom att undersdka motstand och ringa in specifika faktorer som upplevs
som negativa kan jag hjalpa foretaget att vidta atgarder for att minimera dessa faktorer i

framtiden.

2.1 Forskningsfraga

Vilka faktorer upplevs hindrande for motivation i forandringsarbetet bland operatérer?

2.2 Avgransning

Jag har valt att begransa min undersokning till faktorer som paverkar operatérers
motivation till férandringar negativt. Genom att undersoka motstand och ringa in specifika
faktorer som upplevs som negativa kan jag hjalpa foretaget att vidta atgarder for att
minimera dessa faktorer i framtiden. Genom att fokusera pa motstand och hinder finns en
risk att min undersokning far en negativ klang men min forhoppning ar i vart fall att den
blir till hjalp i det fortsatta forandringsarbetet. Jag ser ocksa en risk i att min undersokning
ger en dalig bild av foretaget som helhet darfor vill jag understryka att min drivkraft finns i
att gora en redan bra arbetsplats dnnu béttre. Att gora en undersokning som tittar pa de

positiva sidorna med forandringsarbetet som pagar ar nagot jag garna gor i framtiden.



3. Teori och tidigare forskning

For att kunna forklara min nyfikenhet pa ett tydligare satt kommer jag i det har avsnittet
forklara nagra teorier som framtagits av tidigare forskare. Sokandet efter dessa var en
forskning i sig dar jag hitta en méngd olika intressanta teorier. Jag fastnade till slut for tre
stycken som jag tycker ger min studie mening. Jag tycker att deras resultat ar till hjalp for
mig nar jag forsoker forsta hur mina informanter agerar. Den forsta ér “energicykeln”,
framtagen av bland annat Fritz Perls, en av grundarna till gestaltpsykologin. For att 1asaren
béttre ska forsta har jag valt att med teoriernas hjélp forklarat hur jag tanker kring
motivation. Frederick Herzberger har forskat mycket kring motivation, och drivkrafterna
bakom densamma. Hans modell beskriver hur ménniskor ska behandlas for att de ska k&nna
sig motiverade. Douglas Mc Gregors teori X och Y handlar om grundantagande, skillnader

mellan hur vi ser pa manniskor och hur det paverkar omgivningen.

3.1 Energicykeln

En teori som betytt mycket for mig ar energicykeln dar utgangspunkten ar att individer
stravar efter att vara i balans. Den beskriver energiflodet i en individ nar hon utsatts for inre
och yttre behov. En av grundarna till teorin ar Fritz Perls som ocksa raknas till en av
grundarna till Gestaltpsykologin. Energicykeln &r uppdelad i sex olika faser som var och en
beskriver olika steg i hur ménniskor uppfattar inre och yttre handelser (Perls 1992). For att
aktiviteter ska upplevas som meningsfulla ar det viktigt for manniskor att fa medverka
genom hela férloppet. Pa det séttet 6kar ocksa forstaelsen kring vad som ska géras och
varfor. Energikurvor och energicyklar gar att hitta i flera utforanden jag har valt att visa
(Nevis1987) beskrivning.



Energy longs for
action

Mounting energy mobilization
or excitement is the progressive
leaving behind of the ground

/
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ENERGY AMPLITUDE

TIME
Figur 1: Energikurva (Nevis 1987, s26)

Bilden beskriver det ideala forhallandet, verkligheten &r inte alltid s& enkel. | manga
situationer fungerar det inte pa det sattet beroende pa att vi stoppar oss sjalva pa olika
stallen i processen. Manga av dessa stopp har vi lart oss under var uppvaxt, genom att lara
oss hur vi ska vara for att passa in i samhallet. Vi lar oss att halla tillbaka vart naturliga satt
att agera - att avbryta energin som startat (Perls 1992). Dessa stopp kallas kontaktformer, en

mer utforlig beskrivning finns i bilaga 1.

Energicykeln kan ocksa ses som en processmodell dar de olika faserna kan vara till hjalp
vid till exempel forandringsarbete. Processmodellen kan da anvandas till att
medvetandegora skillnader i hur individer upplever sin verklighet. | de fall dar deltagare i
en grupp befinner sig pa olika stallen i energicykeln kan resultatet bli missférstand. Ritat
med energikurvor forklarar (Nevis 1987) pa detta satt. Bilden nedan illustrerar fyra

personers energikurvor som ar osynkroniserade.



ENERGY AMPLITUDE

TIME

Figur 2: Osynkroniserade energikurvor (Nevis 1987)

I exemplet ser vi att person ”A” och ”B” édr framme vid “handling” samtidigt som person
”C” och ”D” precis uppfattat det som hént vilket gor att deras energier riktas at olika hall. |
en sadan situation kan det vara vardefullt att dela bilder med varandra genom att diskutera
hur var och en ser pa situationen. Teorin kan ocksa anvandas vid arbete med grupper da kan
en energikurva likstallas med hela gruppens samlade energi. Genom att 6ka medvetenheten
hos de inblandade och sakerstélla att de har samma bild av verkligheten 6kar mojligheten
till en gemensam handling. For att fa ett hogt engagemang och en gemensam malbild
behover deltagarnas bild vara samstammig. (Nevis 1987) visar pa samma satt hur

energikurvorna illustreras nér de ar synkroniserade.
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Figur 3: Synkroniserade energikurvor (Nevis 1987 s. 32)

Genom att noggrant arbeta sig igenom en fragestallning med hjalp av energicykeln kan ett

beslut fattas dér de inblandade har samma bild av vad som behdver goras.

3.2 Frederick Herzberg och tvafaktorteorin

If I kick my dog (from the front or the back) he will move. And when | want him to move again, what
must I do? I must kick him again. Similarly, I can charge a person’s battery, and recharge it, and

recharge it again. But it is only when one has a generator of one’s own that we can talk about

motivation. One then needs no outside stimulation. One WANTS to do it. (Herzberg 2008)

Teorier om att arbetets egenskaper paverkar arbetstagarnas prestationer och motivation
kallas med ett gemensamt namn for arbetskaraktaristikamodeller. En valkand sadan modell
ar Frederick Herzbergs tvafaktorteori. Herzberg menade att organisationer i sig endast har
begransade mojligheter att motivera sina anstéllda. Det &r inte sjalvklart att en 16netkning
kommer att paverka den anstalldes motivation positivt trots att en sénkning av l16nen skulle
kunna minska motivationen. Det som istéllet avgor arbetstagarens motivation ar intressanta
och utmanande arbetsuppgifter och ett 6kat ansvar (Herzberg 1993). Herzberg upptackte att
det som gor méanniskor tillfredsstallda och motiverade i arbetslivet skiljer sig fran vad som
gor dem omotiverade. Han menade att det alltsa inte ar motsatsen till vad som motiverar

som gor manniskor omotiverade. Arbetstillfredsstéllelsens motsats ar inte



arbetsotillfredsstéllelse, utan snarare en form av neutralt tillstdnd (Herzberg 1993). For att
komma fram till detta undersokte han hundratals arbetare i olika positioner och yrken. Han
bad dem beskriva en situation pa jobbet som lett till trivsel/vantrivsel i arbetet (Herzberg
1993). Utifran detta utvecklade han sin tvafaktorteori dar han skiljer mellan
motivationsfaktorer (motivators) och hygienfaktorer (hygiene). Motivationsfaktorerna
handlar om det som framjar arbetstrivseln. Det uppstar ingen vantrivsel om de saknas.
Hygienfaktorerna ar de faktorer som finns i arbetsmiljon, men har inget med
arbetsuppgifterna att gora. De skapar trivsel nar de finns, franvaron av dessa kan dock
orsaka vantrivsel (Ahl 2004). Motivationsfaktorerna ar prestationer, erkdnnande av
prestationer, arbetet i sig, ansvar, personlig utveckling och avancemang. Hygienfaktorerna
som orsakar missndje om de saknas eller ar bristande ar foretagspolicy och administration,
teknisk arbetsledning, relationen till arbetsledaren, arbetsvillkoren, 16n, status och trygghet
(Herzberg 1993).

Teorin om motivationsfaktorer och hygienfaktorer lade grunden till ett arbetsmiljéprogram
som kallas arbetsberikning. Arbetsberikning ger anstéllda mojligheten till personlig
utveckling genom att bl.a. utesluta en del av den direkta kontrollen dver arbetstagaren
vilket innebér att man ger individen stérre frihet under eget ansvar att prestera for att na
resultat. Arbetstagaren far ocksa utfora helhetsuppgifter dar man utfor arbetet fran borjan
till slut och blir insatt i det arbete som utfors av andra for att pa sa sétt skapa ett
meningsfullt ssmmanhang av det egna arbetet. Dessutom far arbetstagaren ldra sig nya och
mer utmanande uppgifter for att kunna utvecklas. Hon utbildas t.ex. i att bli specialiserad i
sérskilda uppgifter ( Ahl 2004; Herzberg 1993). Motivationsfaktorerna i Herzbergs
tvafaktorteori kan liknas vid de vaxtmotiv som ligger hogre upp i Maslows behovshierarki
sasom uppskattning och sjalvforverkligande medan hygienfaktorerna ar desamma som dem
som befinner sig i nedre delen av hierarkin sa som de grundlaggande fysiologiska behoven
och trygghetsbhehovet. Saknas de skapas vantrivsel och man far svart att uppna de hogre

vaxtmotiven och motivationsfaktorerna.

3.3 Mc Gregor Teori Xoch Y

Jag har ocksa valt att ta med teori X och Y for att hjalpa mig forklara hur jag tanker om
foretagets historia. Teorin handlar om vilken grundantagande manniskosyn som rader pa



arbetsplatsen (Mc Gregor 2006), nagot som haller pa att forandras pa foretaget. Pa 60-talet
studerade Douglas MC Gregor vad som sker i en arbetsgrupp med en ledning som har
negativa respektive positiva forvantningar pa medarbetarna. Resultatet kallade han X och Y
teorin. Den beskriver att det grundantagande som ledningen har om hur manniskor
fungerar praglar manniskorna som arbetar dar. Med grundantagande menas vilka
underliggande varderingar som finns, ofta oreflekterade tankar som ligger till grund for
beteende och styrning av verksamheten. Han undersokte hur det hanger ihop och kom fram
till att det gick att dela in i tva kategorier. Han visade ocksa exempel pa att grundantagandet
har tendens till att vara sjalvuppfyllande, tillvaron beter sig som vi forvantar oss (McGregor
2006). Teori X och Y kan ses som tva ytterligheter och att de flesta manniskor har sina
underforstadda antaganden nagonstans mitt emellan dessa. Det ar ocksa vanligt att det
skiljer mellan vilken teori jag vill ska vara vagledande och den som styr mig i praktiken
(Granér 1994).

Teori X:

TeoriY:

Genomsnittsmanniskan har en medibdd
motvilia mot arbete och férsdker undvika
det om hon kan.

Det &r lika naturligt fér manniskan att
anstranga sig i sitt arbete som ait leka och
koppla av.

De flesta ménniskor saknar ambition och
initiatividrmaga. De soker | 6rsta hand
trygghet, 4r ovilliga att ta pa sig ansvar ach
foredrar att bli styrda.

Det ar inte nddvandigt med kontroll och
sanktioner for att ménniskor skall arbeta.
Manniskan kan sjélv styra och kontrollera
sitt arbete f&r ndamal som hon uppfattar
som angelagna.

Till félid av motvifjan mot arbete maste de
flesta manniskor noga &vervakas och
dirigeras genom sanktioner (straff) och
belfningar (pengar) for att prestera det
arbate som verksamheten Kraver.

Under gynnsamma iérhallanden &r
genomsnitismanniskan inte bara beredd
att ta ansvar — hon soker det ocksd.

De flesta manniskor har begransad
forméaga att pa eit kreativt sétt 16sa
organisatoriska problem.

De flesta har idrméaga att pa eit kreativt
sat bidra till 16sningen av de problem de
stélls for i en verksamhet. Formagan att
vara uppfinningsrik och sjélvsténdigt
skapande finns hos alla, men kommer bara
i begrénsad uistrackning till anvéndning i
arbetslivet.

De enda motiv som ar att rakna med i
arbetssituationen &r de som &r knuina iill
de fysiologiska behoven samt behoven
av trygghet och sakerhet.

Behov av samhdérighet, uppskattning
och sjélvidrverkligande ar viktiga inslag i
arbetsmotivationen.

Figur 4: Tabell Teori X och Y (Granér 1994, s 109)
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Grundlaggande antagande Teori X

Teori X sé&ger att manniskor i grund och botten &r lata, de tycker inte om att arbeta och
darfor undviker arbete dar det ar mojligt. Han beskriver att detta ar djupt rotat och hanvisar
till guds bestraffning av Adam och Eva som straffas efter att ha &tit frukt fran kunskapens
trad. De tvingas da lamna Edens lustgard och arbeta for att 6verleva (McGregor 2006).
Eftersom antagandet &r att det forhaller sig sa maste manniskor styras, kontrolleras och
hotas med bestraffningar for att de ska gora utfora ett got arbete. Oviljan att arbeta ar sa
stark att beloningar inte racker, darfor ar hot om bestraffning vanligt for att skramma
manniskor till arbete. Teori X innebdr i praktiken detaljstyrning och kontroll, annars
kommer arbetarna att fuska. Frederick Taylor byggde sitt scientific management pa detta
grundantagande dar varje arbetare detaljstyrdes och kontrollerades. Det fick till foljd att
arbetarna borjade gora endast det som forvantades av dem och de till och med fuskade om
de fick chansen. Ledningen fick da ratt i grundantagande manniskor ar lata de maste
kontrolleras hardare. Mycket tid och energi lades pa att kontrollera och “lura systemet”,
ackordstank och top down management ar tydliga tecken pa Teori X. McGregor (2006)
skriver vidare att beteendet far till foljd att den genomsnittliga manniskan foredrar att bli
styrd och undviker att ta ansvar. Arbetarna i ”system X har en relativt liten ambition och
langtar framst efter sakerhet. | samma bok anser han ocksa att dagens organisationer har
vuxit fram genom detta grundantagande. Andra antaganden kring manniskor skulle

oundvikligen lett till andra organisationsformer Mc Gregor (2006).

Grundantagande Teori Y

Teori Y antar att manniskor inte alls ogillar arbete. Beroende pa klimat och mdjlighet att
paverka kan arbete vara allt ifran en kélla av tillfredsstallelse dar arbete utfors frivilligt, till
en bestraffning dar arbete undviks om det & mojligt. Ledare med grundantagande Y &r
Overtygade om att manniskor &r sjalv-motiverade och darfér behdver utmanas och bli
lyssnade pa - inte kontrolleras (Schein 2004). Kontroll och bestraffning ar inte l6sningen
for att skapa en god motivation till arbetet, under ratt forhallanden kommer méanniskan att
utdva sjalvstyrning och sjalvkontroll av sitt eget arbete. Chefer som tar ansvar for
delaktighet kommer som regel att marka att de understéllda tar ansvar for sitt arbete

(Drucker 2004). Enligt teori Y ar individerna pa foretaget en tillgang och ledningens arbete
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ar se till att malen ar de samma for individen och foretaget (Tonnquist 2010). P4 de stéllen
dar grundantagande Y rader tar medarbetare ett storre ansvar, fuskar mindre och &r allméant
mer intresserade av uppgiften. Dér finns en atmosfar som gor att tillit ersétter kontroll.
Forskning visar ocksa att graden av upplevd paverkansmajlighet i vardagen hojer
motivationen till férandringar (Cheng and Ho 2001). I en modern organisation strdvar man
at att skapa en kultur av ansvarstagande manniskor, genom att fa tillgang till hela
manniskan - tanke, kénsla och handling 6kar mojligheterna att driva ett Idnsamt féretag. Att
utveckla enastaende manniskor och team bygger ju till stor del pa att man har ett system

med respekt for manniskor (Liker 2009) vilket innebér ett grundantagande Y.

3.4 Tidigare forskning

For att fa en uppfattning kring vad som redan &r framforskat pa &mnet motivation och
forandringsarbete har jag studerat ett flertal forskarrapporter som finns tillgangliga pa
hdgskolans databaser. Flera studier gjorda kring férandringsledning pekar mot att séttet
forandringar bedrivs pd maste forandras. Det verkar som att sattet att “transformera”
verksamheter har en tendens att inte ge bestaende forandringar (Kotter 2007). Det finns de
som ger uttryck for att sattet vi ser pa forandring maste forandras vilket stéller till det for
0ss (Jorgensen, Owen och Neus 2008). De skriver att det som tidigare varit normalt har
forandrats - forandring ar det nya normala! Mot bakgrund av detta sa blir ett arbetssétt med

fungerande forandringar en forutsattning for att mota framtidens utmaningar.

Kommunikation och organisationskultur

| det nya sattet att bedriva forandring pekar flera undersokningar pa att delaktighet,
utbildning och kommunikation &r nyckelord. Tillit till varandra &r ett begrepp som blir
valdigt viktigt for hela organisationen liksom personlig disciplin. Kommunikation som
spanner dver flera systemnivaer och handlar om upplevt nuldge i en organisation ar nagot
som Holm (2009) kallar nulagesdialog. Hans undersokning visar att en sadan dialog
motverkar forvirring i forandringsarbete och gor att delaktigheten dkar (Holm 2009). Vid
tillfallen da organisationen utsétts for tryck gallande till exempel produktionsmal ar det stor
risk for en atergang till ett gammalt invant beteende (Emiliani 1998). Kommunikation
angaende forandringen hjalper manniskor att inse vad den innebar och ocksa skapa en
forstaelse kring varfor den ska genomforas. Kommunikationen i en
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produktionsorganisation ar avgorande for resultatet bade for produktionstakt och kvalitet pa
produkterna som tillverkas. Den maste fungera inom och mellan de olika skiftlagen — och
den maste ocksa finnas i produkternas vérdekedja (Worley och Doolen 2006).
Organisationskultur ar ett annat amne som aterkommer i flera forskningsrapporter, det kan
beskrivas som beteendemdonster pa en arbetsplats. Hur interagerar manniskor med varandra
och hur léser gruppen sin gemensamma arbetsuppgift. Vilka informella normer finns och
pa vilket satt foljer vi dessa, vad tanker manniskorna som arbetar dar om
forandringsarbetet. Vilken ar medarbetarnas installning till sitt arbete? For att arbeta med
kulturen pa en arbetsplats kan man inte gora det pa individniva man maste arbeta gruppniva
eftersom manniskor samskapar ett beteende pa arbetsplatsen (Schein 2004). Det ar vanligt
att man delar in forandringsarbetet i tva delar — en ”mjuk” och en hé&rd” dir den héirda

pekar mot struktur och den mjuka mot kultur.

Nedan en forteckning kring hur stora utmaningar olika faktorer inneb&r och déar resultatet
visar att de mjuka utmaningarna &r storst. (Jérgensen, Owen och Neus, 2008) De skriver att
det vanligt att det fokuseras pa de harda faktorerna, trots att potentialen ofta finns bland de

mjuka. Deras konklusion ar att det harda arbetet finns pa den mjuka sidan:

WHAT MAKES CHAMNGE SUCCESSFUL?

Leadership, employee engagement and honest communication are prerequisites for successful

change.
B Soft Factors Hard Factors

Corporate culture that motivates and m
promotes change

Change supported by culture 48%

Efficient training programs

Adjustment of performance measures

Efficient organization structure

Meonetary and non-monetary incentives

Figur 5: Tabell dver viktiga faktorer vid férandringsarbete (J6rgensen, Owen och Neus 2008)
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Unders6kningen handlar till stor del om den potential som finns genom att arbeta med de
manskliga aspekterna (Jorgensen, Owen och Neus 2008). Att skapa delaktighet och
engagemang bland medarbetarna ar en framgangsfaktor och samtidigt en utmaning infor
framtiden. En forandring av ménniskors instéllning till sitt arbete och till 6kad delaktighet

kallas for kulturforandring.

"Culture isn 't just one aspect of the game, it is the game.” (Ibid)

Jorgensen, Owen och Neus (2008) undersokning trycker mycket pa vikten av att involvera
varandra pa alla systemnivaer i foretaget. Kotters undersékning (2007) om varfor
transformationer ofta misslyckas handlar mycket om kommunikation och delaktighet vilket
far mig att inse att det nya sattet att driva forandringar verkar vara att skapa delaktighet
bland de berdrda - att uppmuntra anstéllda att tanka. Tidigare har det varit vissa personer
(ledningen) som ténkt ut det ’nya” for att sedan beritta for andra (operatorer) hur de skulle

gora.

Ledningen maste dven stodja forandringen genom att forklara varfor, hjalpa till pa plats
eller bara genom att lyssna pa sin personal och erbjuda manskligt stod (Kotter och
Schlesinger 2008). Deras rapport framhaller ocksa vikten av delaktighet hos de som ska
”forandras”, de maste fa vara delaktig i uttdnkandeprocessen av det nya arbetssattet.
Resultatet fran (Jorgensen, Owen och Neus 2008) visar att anstalldas involverande fran alla
systemnivaer i organisationen ckar chansen till framgang. Ledarskapet ar en viktig faktor -
enligt rapporten den viktigaste, som ledare ar det viktigt att sta bakom forandringen och att
lyssna pé de berdrda samt att vara en god forebild (Ibid). Oppenhet och tillit i
organisationen &r det som mojliggor att ledarna delegerar och gér medarbetarna delaktiga i
forandringarna (Garg och Rastogi 2005). Som ledare & man ocksa ansvarig for att vision
och uppdrag ar tydligt kommunicerade till de anstallda likavéal som att det finns en
strukturell grund att sta pa. Det maste vara tydligt for medarbetarna vart foretaget vill, vart
de &r pa véag (Kotter 2007).
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Motstand

Flera rapporter beskriver ett motstand till férandringar dar det finns en enighet om att
motstand maste undersokas inte motarbetas (Kotter 2007, Garg and Rastogi 2005, Nevis
1987). Det finns energi i motstandet och ett satt att se det ar att de som uttrycker motstand
annu inte insett férdelarna med en féréandring. De varnar darfor om det nuvarande
arbetssittet de ar overtygade om att “nya” dr samre (Kotter och Schlesinger 2008). Med ett
oppet sinne och hog tillit kan det 16na sig att undersoka vad motstandet handlar om, det
finns ofta mycket att lara genom att vara nyfiken pd motstand (Nevis 1987). Att i forvag
utbilda angaende den kommande forandringen ar det effektivaste sattet att minska
motstandet (Kotter 2007). Det motstand som véacks i samband med inférandet av
forandringar maste diagnostiseras, till och med medvetet lyftas fram for diskussion med
inblandade (Kotter och Schlesinger 2008). Deras resultat visar ocksa att motstand
uppkommer till férandringar nar de berorda upplever det som att det kommer att ’kosta mer
an det smakar”. Sédana situationer uppkommer ofta nr tillit och fortroende saknas mellan

de som initierar forandringen och de anstéllda (Kotter och Schlesinger 2008).

Motstand &r ocksa ett centralt begrepp inom Gestalt allt ifran individens eget motstand att
ga i kontakt med sig sjalv (Zinker 1998, Wheeler, 1991) till motstand till férandringar i en
stor organisation (Nevis 1987 , Karp 1996). Ett gestaltiskt forhallningssatt innebar for mig

att vara nyfiken pa motstand — inte dvervinna och bekampa.

Mitt intresse handlar om hur forandringsarbetet upplevs pa den lagsta systemnivan — bland
operatorer - de som ofta utsatts for andras férandringsvilja. Jag kan konstatera att det redan
finns mycket utforskat kring detta &mne, min nyfikenhet kvarstar i alla fall. Stimmer det
som finns utforskat tidigare 6verens med operatorernas egna upplevelser? Det & min avsikt

att ta reda pa det!
4. Metod

4.1 Tillvagagangssatt
Tillvagagangssattet grundar sig pa fenomenologin, vetenskapen om upplevandet. Jag vill ta

reda pa hur operatorer upplever det pagaende forandringsarbetet pa det undersokta
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foretaget, och jag har darfor valt en kvalitativ datainsamlingsmetod med fokusgruppsarbete.
For att hitta en grupp som kunde svara pa fragan valde jag att fraga en grupp som var pa
utbildning hos mig ifall de ville delta i min undersdkning. Sex personer ville och kunde
delta, undersdkningen genomfordes tillsammans med dessa sex personer. Nar empirin var
insamlad anvénde jag en forenklad variant av EPP-metoden for att analysera datan och fa
fram ett resultat.

4.1.1 Vetenskaplig grund
Fenomenologi

Som grundare av fenomenologin raknas Edmund Husserl (1859-1938), han ville gora
filosofin och vetenskapen om upplevandet mer vetenskaplig, alltsa skapa en metod som
sékerstallde sanningshalten i den kunskap vetenskapen om upplevandet eller filosofin
grundar sig pa. Fenomenologin kallas ibland for vetenskapen om upplevandet eller kéarnan i
upplevandet. Husserl’s mal var att avsloja de implicita forutsattningar pa vilka all
vetenskap var baserad.( Allwood, Erikson, 1999) Syftet i en fenomenologisk analys ér att ta
fram den allménna, generella beskrivningen av det specifika fenomenet. Denna allménna
beskrivning av fenomenet ar nagot som implicit finns i alla de konkreta olika upplevelserna
som informanterna har tillgodosett forskaren med. Den syftar till att besvara fragan vad
nagot &r (strukturen) och hur det sker (processen) (Sander, 1998). Husserl menade att de
egenskaper som inte ar direkt erfarna "medpresenteras samtidigt med det som &r
omedelbart givet". Sjalva ar de saledes inte direkt givna men kan goras tillgangliga i direkt
erfarenhet. Det handlar om en slags vetenskaplig lyhordhet for verklighetens komplexitet.
(Bengtsson, 2001). Utgangspunkten i en fenomenologisk forskning ar att man startar
forutsattningslost som en sann nybdrjare, vilket innebér att som forskare lagga at sidan
(bracket) all tidigare kunskap i &mnet vilken annars skulle styra resultaten. Det innebar att
satta dem at sidan inte att glomma eller helt utesluta dem, for att ge plats at essensen att
framtrédda genom att beskriva fenomenet som det upplevs av subjektet. Detta kallas
psykologisk reduktion (Larsson, 2004). Fenomenologins mal &r att klarlagga bade det som
framtrader och pa vilket satt det framtrader, man intar en kunskapsteoretiskt forsiktig
hallning och nojer sig med att anse att upplevelsen &r det enda vi sakert kan yttra oss om.
(Allwood, Erikson, 1999)
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4.1.2 Val mellan olika datainsamlingsmetoder
Min vilja och ambition &r att ta reda pa hur en grupp operatorer upplever sin vardag. Det ar

I hogsta grad en subjektiv upplevelse, jag har darfor valt en kvalitativ studie och en
fenomenologisk metod. Syftet &r inte att hitta den absoluta sanningen géllande hindrande
krafter pa foretaget, inte heller att prova resultatet i en hypotes eller att bevisa hur
forandringsarbete ska bedrivas. | dessa fall skulle jag ha valt en kvantitativ metod och ett
mer representativt urval. Kvalitativ forskning studerar hur manniskor konstruerat sin
verklighet, hur de upplever vérlden (Kvale, 1997). Det stdmmer bra med det jag vill veta i
min undersokning, i ett mindre perspektiv hur upplever de sin arbetsplats? I kvalitativ
forskning kan enstaka handelser och skenbart sma detaljer tillmatas mycket stor vikt
(Thurén 2007) jag ar medveten om detta nar jag genomfor undersékningen och tillater mig
sjalv att reflektera over detta under arbetets gang. Kvalitativ forskning tenderar att av vissa
raknas som ”flum” och for att motverka detta har jag stravat efter att beskriva hela
forloppet sa noggrant som majligt. Att valja en kvalitativ metod har inneburit mycket arbete
for mig som forskare, till exempel att hela tiden vara medveten om vilka val jag gor och
sedan redogora for dessa i rapporten. Upplevelser &r sallan en otvivelaktig sanning, dven
om den &r sann for aktoren i fraga. For att kunna forsta upplevelser hos andra manniskor ar
’sakra metoder” sa som intervjuer, skattningar och observationer inte alltid det bdsta. I
(Olsson 1998) star att lasa om Lieberman, Yalom och Miles (1973) omfattande
undersokning dér en av forskarna (Yalom 1980) i efterhand konstaterar att man som
forskare inte forsokt forsta deltagarnas inre varld utan undersokt det som gick att undersoka
med sékra metoder. Han menar att det dock &r svart att fa ett empatiskt narmande till
forskningsmaterialet accepterat som vetenskap. Han anser saledes att denna enorma, sakert

mycket kostsamma studie som han dgnat manga ar at saknar en viktig karna: sjalva livet.

Denna sjalv kritik ar ocksa en kritik av de vanligaste metoderna inom gruppforskningen.
For att hédvda vetenskapligheten i forskningsmaterialet har man begrénsat sig till det som ar
iakttagbart och méatbart med traditionella samhéllsvetenskapliga metoder, till exempel
noggrant utformade frageformular eller skattningsformular. Saledes utgar gruppforskningen
sallan fran gruppmedlemmarnas eller observatorernas upplevelser av skeendet i en grupp

under ett langre tidsforlopp.

17



4.1.3 Fokusgrupp
Fokusgruppsarbete &r en forskningsmetod for att samla in data som fokuserar speciella

fragestallningar och empirin samlas in genom deltagarnas gruppdiskussioner. Forskaren
kallas av Wibeck (2000) for moderator och hon skiljer pa strukturerad och ostrukturerad
fokusgrupp. I en ostrukturerad fokusgrupp ar moderatorns roll att introducera samtalet for
att sedan inta en mer passiv roll vilket passar val in pa min undersokning. Malet &r att
gruppen sjalva for diskussionen och moderatorn ingriper om gruppen till exempel byter
amne eller om vissa personer tar éver diskussionen pa andras bekostnad (Wibeck, 2000).
Fokusgrupp handlar om att moderatorn arrangerar och understddjer ett samtal om ett givet
tema dar samtalet protokollférs och registreras (Wennberg och Hane, 2005). For att samla
tillrackligt med data far gruppen inte vara for liten och for moderatorn ska kunna ha
kontroll pa situationen &r det viktigt att gruppen inte &r for stor. Ju fler manniskor som ingar
desto mindre plats far var och en - gruppstorleken ar saledes en viktig fraga nar det galler
fokusgrupper och Wibeck (2000) anser att inte farre an fyra och inte fler an sex ar en

lamplig storlek pa en fokusgrupp.

Att jag valde fokusgrupp framfor vanliga intervjuer beror pd majligheten for informanterna
att samtala med varandra under motet eftersom samspelet mellan informanterna ofta leder
till spontana och kénsloladdade uttalanden bland deltagarna (Kvale, 1997). En annan fordel
med fokusgrupp &r att de liksom andra kvalitativa metoder ger mojlighet till upptéckande.
Forskaren far kunskap om grupper av manniskor och om dmnen som annars inte blir
forstadda. Genom ostrukturerade fokusgrupper far forskaren tillgang till aspekter om d@mnet
som han eller hon inte kunnat forutse. Fokusgruppmetoden ger det djup och den kontext
som forskaren behover for att fordjupa sin forstaelse av vad som ligger bakom ménniskors
tankar och erfarenheter (Wibeck, 2000).

4.1.4 Videoinspelning
For att ha en majlighet att undersoka min empiri flera ganger och dven kunna transkribera

informanternas uttalanden ville jag garna spela in fokusgruppstraffen pa nagot satt. Jag
valde da mellan enbart ljudinspelning och videoinspelning. Valet foll till slut pa
videoinspelning eftersom jag da kan anvénda ytterligare ett sinne i analysfasen — synen. Jag

kunde bade se och hora hur vi som grupp interagerade med varandra. Jag fick ocksa en

18



mojlighet att se hur jag manifesterade mig sjélv, jag fick en mojlighet att utforska min egna
personliga stil. En nackdel kan vara att videokameran paverkade informanterna i stunden.
Det kan fa till foljd att de inte uttrycker sina tankar och kanslor pa ett autentiskt satt vilket
ocksa enbart ljudinspelning medfor. Nagot jag lagt marke till &r att det var nagot
avvaktande stamning varje gang jag startade videokameran - totalt tre. Allt eftersom
diskussionerna kommer igang tycks kameran paverka oss mindre och mindre. Energinivan i
diskussionerna ar det som verkar avgdrande for kamerans paverkan, da diskussionerna
“hettar till” tycks kameran inte paverka oss som grupp. En brist med videoinspelning &r att
aven om fler aspekter gar att dokumentera och analysera sa fangas inte allt som hander pa
filmen. Kameran ser allt fran en bestamd synvinkel vilket fatt till foljd att vissa deltagares

ansiktsuttryck och gester syns battre an andras (Wibeck, 2000).

For att sakerstalla en god kvalitet pa inspelningen dar bade bild och ljud framtrader tydligt
gjorde jag en provfilmning i lokalen dér undersokningen skulle ske. Jag hade da mojlighet
att prova fram den bésta platsen for bade deltagarna och kameran. Resultatet blev att det &r
latt att hora var informanterna séger, &ven om de ibland talar valdigt tyst. Bilden &r tydlig
vilket gor att deltagarna framtrader klart och tydligt.

4.1.5 Forfragan till grupp
Efter att ha forankrat min studie hos ledningen pa min arbetsplats, och hos ledningen for

informanterna valde jag ut en grupp som jag hade en halvdags utbildning med. Gruppen jag
fragade bestod av 10 deltagare. Jag hade inte arbetat tillsammans med nagon av
informanterna under min tid pa foretaget. Personerna var inte utvalda av nagon speciell
anledning, de var endast anmalda till samma utbildning den dagen. Fragestallningen till
gruppen l6d:

Jag studerar ar 4 via GA pa University of Derby, det ar en utbildning som bland annat
innehaller betéende- och organisationskunskap. Detta sista utbildningsar innebéar bland
annat att jag ska genomfdra en undersokning pa temat organisation. Undersékningen ska
sedan redogoras i en uppsats pa Mastersniva. Min fragestallning handlar om upplevd
motivation till forandringar bland operatorer pa foretaget. Vad dr motivation och vad ar det
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som paverkar motivationen bland operatorer pa foretaget? Jag staller nu fragan till er, vill

nagon av er delta i undersokningen?

Deltagandet skedde helt frivilligt och framstalldes helt som en énskan fran min sida. Jag
informerade ocksa om de etiska regler som jag forhall mig till och att eventuella deltagare
inte kommer att kunna sparas i min avhandling. Slutligen meddelade jag att jag hade for
avsikt att videofilma fokusgruppstréaffen. Jag berattade ocksa att syftet med att videofilma
var att kunna granska materialet efterat for att battre kunna tolka det som framkommer.
Jamfort med ljudinspelning ger videofilmning ocksa en méjlighet att se kroppssprak och
hur interaktionen sker mellan informanterna. | tid raknat kommer varje deltagare att delta i
en halv dags fokusgruppsarbete och en uppféljning dar vi diskuterade det som hande under
halvdagen. Uppféljningstraffen planerades in en manad efter fokusgruppstraffen. De
tillfragade fick en vecka pa sig for att besluta om de ville delta i undersokningen. Jag ville
ha svaren enskilt direkt till mig, for att undvika ett grupptryck. Den enskilda individen har
enligt Freud svart att std emot grupptrycket — hon behérskas snarare av gruppsjalens
attityder och uppvisar foga originalitet och personligt mod (Svedberg 2007).
Informanternas position pa foretaget ar i samtliga fall operatorer de tillhor alla arbetarklass.
Eftersom gruppen endast bestod av méan ar det inte mojligt att arbeta med kénsaspekter.
Detta kan ha medfort att viss komplexitet har gatt forlorad det hade till exempel kénts
synnerligen relevant att inkludera ett genusperspektiv i studien. Begransningarna i
urvalsgruppen kan ha medfort att deltagarnas svar ibland verkar unisona men detta skulle
aven kunna forklaras utifran att de alla arbetat lange pa foretaget och att det finns flera

likheter inom bolaget.

Till att borja med anmélde samtliga tillfragade att de géarna deltar i studien. Under tiden fran
svarstillfallet fram till undersokningen &gde rum andrades dock forutsattningarna. Fyra av
de tio som svarat att de vill delta prioriterade om, de var erbjudna utbildning pa annan ort
just den dagen. Samtliga fyra valde att genomfora utbildningen de deltog alltsa inte i min

undersokning vilket medférde att min undersékning genomférdes med sex personer.
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4.1.6 Informanter
Foretaget dar undersdkningen ager rum har under ett ars tid internutbildat delar av sin

personal. Projektet &r en satsning som foretaget startat for att vidareutbilda egen personal
till andra jobb inom foretaget, deltagarna i gruppen kommer fran olika avdelningar inom
bolaget. Gruppen bestar dels av deltagare som sjalvmant sokt sig dit for att fa utbildning,
den bestar ocksa av personer som placerats dér av sin chef - i vissa fall mot sin vilja. Bland
informanterna hade samtliga sjalva sokt sig till utbildningen vilket innebér att avsaknaden
av de som placerats dar kan ha paverkat resultatet. I min roll som utbildningsledare har jag
traffat halva denna grupp regelbundet, jag valde att fraga den andra halvan av gruppen att
delta i min undersokning. Att jag valde den “andra” gruppen bygger pa min farhiga att en
val uppbyggd relation riskerar att paverka informanternas svar. De sex deltagarna ar alla
man, deras alder varierade vid undersokningstillfallet fran 35 ar till 55 ar. Personen med
kortast anstallningstid hade arbetat 12 ar pa foretaget, den med langst hade arbetat 36 ar.
Samtliga deltagare har under sin tid pa foretaget arbetat som kollektivanstallda
maskinoperatorer, de arbetade inte tillsammans innan de startade internutbildningen. Deras
arbetsuppgifter har varit att tillverka delar av foretagets produkter genom att de ibland
dvervakat och ibland handgripligen utfort produktionssysslor. Som operator pa foretaget ar
det vanligt med skiftgang nagot som samtliga informanter arbetade innan de startade
internutbildningen. Skiftgang innebar ofta att produktionen &r igang dygnet runt vilket gor
att dygnet delas in i tre olika skift: férmiddag, eftermiddag och nattskift. Vaxling mellan de
olika skiften sker vanligtvis veckovis och medfor en oregelbundenhet nar det géller till
exempel mat och sémntider. Arbetet &r pd manga stéllen enformigt och variationen av
arbetsuppgifter ar lag, det ar ocksa vanligt med fysiskt arbete i form av lyft och annan
forflyttning av material. Motivationen hos informanterna paverkades vid
undersokningstillfallet av en djup varldsomfattande lagkonjunktur, flera av informanternas
kollegor hade blivit varslade vilket paverkade deltagarna. En av informanterna vantade
sjalv pa besked om hans anstallningstid skulle racka till fortsatt anstallning. Motivationen
till att delta i undersokningen tyckte jag trots detta var hog, informanternas energiniva var
hog och de diskuterade med varandra pa ett engagerat satt.
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4.2 Datainsamling

Fokusgruppstraffen genomfordes under en halvdag, informanterna var alla dar pa tidigare
Overenskommen tid och jag inledde dagen med att informera att motet enligt
6verenskommelse videofilmas. Syftet med inspelningen ar att jag sjalv ska kunna se och
lara mig hur jag agerar som processledare, och dven fa en mojlighet att djupare analysera
det som sker i rummet vid undersokningstillfallet. Jag informerar darefter om det etiska
forhallningssattet for undersokningen och gar ocksa igenom vetenskapsradets fyra punkter.
| borjan av undersokningen har vi en gemensam incheckning vilket innebér att alla
deltagare inklusive jag sjalv berattar for gruppen om hur de har det just nu. Ar det nagot
sérskilt jag vill berétta innan vi borjar. Syftet &r att alla deltagare ska kunna méta varandra i
nuet, dar var och en befinner sig just nu. For det &r just dar verkligheten ar och det ar endast
dar det a&r mojligt att ta sig vidare (Curman, 2008). Vidare bad jag informanterna berétta om
deras egen personliga syn pa undersokningen. Jag startade diskussionen med att diskutera
ordet motivation, diskussionen handlade om hur medarbetares motivation kan ses och pa
vilket satt det &r mojligt att se om medarbetare ar omotiverade. Halvdagen indelades i tre
arbetspass avdelade av tva korta raster. Rasterna anvénde jag till att anteckna min bild av
vad som sagts under passet dessa anteckningar anvéndes tillsammans med filmen i

analysfasen av detta arbete. Planeringen av undersékningen finns beskriven i bilaga 3.

Placeringen for gruppen var ringformad vilket medforde att var och en som ville sédga nagot
till ndgon, kunde utan problem gora detta med 6gonkontakt. Vi kunde alla ha 6gonkontakt
eller avlasa varandras kroppssprak i stunden. Formationen var enligt nedan beskrivna figur

och informanternas fingerade namn visas ocksa i figuren.
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Figur 6: Formation fokusgruppstraff (Forfattarens egen bild)

4.2.1 Analys - bearbetning av data
Analysen av min empiri har skett stegvis for att 6versatta uttalanden till forskarsprak, en

forenklad variant av EPP-metoden (Empirical Phenomenological Psychological method)
vars syfte att besvara fragan hur nagot ar och hur det sker. Metoden utgar framst fran en
fenomenologisk ansats, som har sin grund i hermeneutisk synsétt. Hermeneutiken
kénnetecknas av ett intresse av bland annat betydelsen i beskrivningar av innehall och i
olika sorters meningsuttryck (Allwood och Erikson 1999). Forskarens forforstaelse
kommer att paverka hur hon tolkar meningsuttalanden och darfor ar forskaren noga med att
redogora for sin forforstaelse och dess effekter (Ibid). Hermeneutiken gor sig ocksa synlig
genom den forforstaelse vi som forskare haft da vi tolkat den transkriberade texten
(Karlsson, 1999). Anledningen till att betona fenomenologin framfér hermeneutiken rent
metodologiskt ar att EPP-metoden syftar till att beskriva det generella och allménna.
Forskaren uppehaller sig inte vid individuella fakta utan soker i stéllet soka fram den
mening som faktumet ar genomsyrat av. Datainsamlingen kan ske pa olika vis, huvudsaken
ar att mojligheten till att ga igenom empirin ett flertal ganger finns. Forskarens forforstaelse
ligger till grund for tolkningen av texten. Karlsson (1999) menar att forskarens forforstaelse
ar en forutsattning for att kunna analysera texten och titta fenomenets mening. Karlsson
(1999) menar ocksa att forskarens forhallningsséatt ar den hermeneutiska cirkeln, som
innebar att forskaren ror sig mellan del och helheten av texten. EPP-metoden syftar saledes

till att fordjupa forstaelsen av det fenomen som studeras, snarare &n att bara ge en
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fenomenologisk rekonstruktion av upplevelsen. Metoden foljer en praktisk och pedagogisk
indelning i fem steg.

Stegen i EPP-analysen &r foljande:

1. Genomléasning av alla intervjuer for att fa forstaelse for helheten.

2. Intervjuerna delas in i meningsenheter genom att forskaren anvénder sig av sin spontana
forstaelse for perspektivet och har fenomenet i fokus.

3.Informantens vardagssprak 6versétts till mer allméanna psykologiska kategorier utifran
forskarens perspektiv med betoning pa det studerade fenomenet. Har borjar den egentliga
fenomenologiska reduktionen. Forskaren ska beskriva den fenomenologiska strukturen av
fenomenet.

4. De transformerade meningsenheterna sétts ihop till gemensamma strukturer som
beskriver det sokta fenomenet.

5. Varje intervju bestar nu av en specifik beskrivning déar fenomenet presenteras. Dessa
jamfors och syntetiseras med varandra. Darefter har man uppnatt en allman beskrivning av
fenomenet i fraga.

Se bilaga 4 for exempel pa tillamningen av metoden.

Efter genomférandet av dag ett analyserade jag min empiri som bestod av cirka tre timmar
inspelat videoband, mina egna anteckningar fran dagen och mina egna upplevelser av
dagen som helhet. Jag transkriberade relevanta avsnitt ordagrant, skrev ner citaten pa
varsina lappar. Trots den noggrannhet och mdda som lades ner pa transkriberingen kan
transkripten anda inte bli en exakt atergivning av fokusgruppens process. | mitt eget
lyssnande finns det risk att jag uppfattar orden annorlunda an hur de faktiskt ségs och i
nasta steg dar jag ska skriva ner det jag har hort finns det ocksa risk for att fel uppstar. Jag
har dock varit medveten om detta och strdvat efter att lyssna efter vad som verkligen sags. |
de fall jag varit oséker har jag alltid haft mojlighet att med hjélp av videoinspelningen

granska uttalandet annu en gang.

Darefter fokuserade jag pa vart av ett av de utvalda citaten, min fragestallning da var: Vad

menar de egentligen, vad ligger bakom uttalandet? Vilka drivkrafter handlar det om, pa
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vilket satt svarar detta citat pa min fragestallning? Varje citat fick en omtolkning gjord av
mig som forskare dessa styrde sedan varje citat in i en egen grupp, ett eget tema. Jag har da
anvant en hermeneutisk metodik dar jag som forskare nyfiket utforskat hur deltagarna
upplever sin arbetsplats med avseende pa motivationshinder. Sattet jag gjort det pa ar
fenomenologiskt, det vill sdga observera det som sker framfor mig. Jag har gjort mitt
yttersta for att tolka det jag ser utan att vardera. Jag har mer forsokt forsta vad som ligger i

deras uttalanden, vad menar de egentligen.

Figur 7: Arbete med sortering av data (Forfattarens egen bild)

Arbetet resulterade till att bérja med i tio olika teman, som minst blev det tva pastaenden i
ett tema som mest femton. Jag valde sedan att gruppera olika teman att genom att hitta
likheter och skillnader i mina teman. Arbetet med sorteringen var i en del fall valdigt enkelt
andra pastaenden var valdigt svarplacerade. Under arbetets gang har jag vid svarplacerade
citat aven tittat pa filmen for att fanga andemeningen i det som ségs, i férhallande till hur
samtalet gick just nar meningen uttalades. Namnet pa de olika gruppernas tema byttes
ocksa ett flertal ganger beroende pa hur jag uppfattade situationen. Jag flyttade ocksa runt
lapparna i olika grupperingar och till slut kiindes “pusslet” som klart. Jag hade da
sammanstallt informanternas uttalanden i fyra stycken teman dessa teman finns

presenterade i resultatavsnittet.
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4.2.2 Uppfoljningstraff
For att folja upp undersokningen traffade jag informanterna en gang till, syftet var i forsta

hand till for att reflektera kring det som sagts vid forsta traffen. Jag fragade deltagarna om
de bar pa ndgon oavslutad handelse fran undersokningen och att vi i sa fall kunde prata om
det nu. Ingen av informanterna hade nagot oavslutat &ven om de tankt mycket pa det kom
fram. Jag hade ocksa sammanstéllt mina tolkningar av diskussionen fran fokusgrupptraffen
deltagarna fick ta del av denna och tid till att reflektera dver mina tolkningar sjalva nagot
som ocksa okar validiteten. Fokusgruppstraff tva var aven det ett mote pa gruppniva vi
diskuterade resultatet tillsammans, en i taget fick deltagarna maojlighet att fraga eller
ifrdgasatta det som presenterades. Informanterna delade min uppfattning och tyckte att

mina tolkningar stdmde bra.

For att fa reda pa informanternas upplevelser har jag stravat efter att undvika att styra
samtal och diskussioner under fokusgrupptraffarna. | de fall jag markt att samtalet fastnat
eller handlat om andra saker &n de jag avsett i min undersékning, har jag belyst detta med
en oppen fraga till exempel: Tycker ni att vi pratar om det vi ska just nu? Jag har stravat
efter att praktisera praktisk kunskap, som (Svensson, Brulin, Ellstrdm och Widegren 2002)
beskriver i sin bok: Den praktiska kunskapen handlar om relationen mellan det vardagliga
och det of6rutsedda. Det vardagliga ligger hitom det uttalade, det oférutsedda bortom.
Visserligen kan vi kalkylera risker, men det eliminerar inte det of6rutsedda. Kalkyler
inbegriper bara det vi redan vet. Konsten &r inte att berakna sannolikheter utan att méta det
ofdrutsedda da det intraffar (Ibid). Sjalva det masterliga yrkeskunnandet ligger i motet med
det ovantade. Med det menar jag att jag stravat efter att folja och leda diskussionerna och
processen utifran vad som sker i nuet. Forberedelserna bestod i formulerande av teman att
diskutera och en grov plan for hur detta skulle ga till. Nagra detaljer fanns inte med i min

plan, min erfarenhet &r att detaljer kan vara ett hinder i den pagaende processen.

4.2.3 Validitet och reliabilitet
Validitet handlar om att man skall undersdka det man planerat att underséka och att man

fokuserar pa ratt saker (Ejvegard, 2003). Det handlar t.ex. om att koncentrera intervjun till
det man avser att understka och inte sviva ut i samtal om annat. Nar man séker utrona

validiteten maste fragorna vad och varfor besvaras fore fragan hur (Kvale, 1997).
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Reliabilitet innebar tillforlitlighet vilket handlar om att matningarna man gjort maste vara
korrekt utforda. Ett sétt att 6ka reliabiliteten ar att kontrollera sin studie genom forskaren
anlagger en kritisk syn pa sin analys och ar tydlig med sitt egna perspektiv pa studien.
Forskaren spelar sé att sdga ’djavulens advokat infor sina egna resultat (Kvale, 1997). |
kvalitativ forskning ar detta nagot som forskaren genom hela sitt arbete. Det galler saval

planering, datainsamling och analys (Ibid).

Validitet och reliabilitet anvands framst vid kvantitativa metoder och vid kvalitativa
metoder &r det battre att diskutera arbetets trovérdighet (Patel och Davidson, 2003). Det
maste vara representativa urval och slumpen far inte spela in. Nar det galler personliga
moten med méanniskor som i intervjusituationer i ett begransat antal, kan man inte uppna
exakthet och total slumpfrihet (Thurén, 1997; Ejvegard, 2003). Undersokningen kan heller
inte vara helt representativ da ett storre antal intervjuer skulle behdva utforas. Manniskor &r
ocksa individer vars tankar och asikter ar foranderliga och som ledare av en
fokusgruppstraff ar det inte alltid latt att vara fullstdndigt neutral (Ibid). Genom att
medvetet vara 6ppen for andras asikter och att skapa en miljo dar samtliga informanter
kommer till tals far undersokningen en storre tillforlitlighet.

Generaliserbarhet ar ett annat begrepp som ar vanligt inom kvantitativ forskning och
innebar att resultatet ska ga att aterskapa. Om en annan forskare utfér samma undersokning
ska resultatet bli det samma. Nar det géller fokusgrupper &r det snarare berattigat att tala om
I6sa generaliseringar som kopplas samman med vissa sorters kategorier av personer
(Wibeck, 2000). I fokusgruppsforskning forekommer ett annat begrepp kallat 6verforbarhet
och innebér att den som vill anvanda resultatet fran en fokusgruppsstudie sjalv maste
beddma om resultatet kan 6verforas till det aktuella sammanhanget. Néar det géaller
generaliserbarhet &r det forskaren som ska dra de generella slutsatserna (Ibid, 2000).

4.2.4 Etik
Politiska aspekter

Med politiska aspekter menar jag en sorts strategisk makt. Genom att jag har dubbla roller i
organisationen — bade som anstélld och som forskare - star jag infor ett antal
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dilemmasituationer. Det forsta som hande mig var att jag markte av ett motstand i
organisationen en ovilja till min undersokning blev synlig. Dels tog det uttryck i direkta
ord, men ocksa i motviljan att diskutera undersokningen med mig. Jag insag att det fanns en
radsla i att nagon utomstaende kommer in och tittar pa en organisation, som om de vet att
det finns saker som inte bor synliggoras. Fran flera hall blev jag rekommenderad till att inte
“rota i” den hér fragestdllningen. Inledningsvis motte jag flera personer vid upprepade
tillfallen innan jag till slut fick ok pa att genomfdéra min undersékning. Min egen
organisatoriska tillhérighet, daribland min chef har dock hela tiden tyckt att

fragestallningen ar intressant och val vard att undersoka.

Att genomfora en undersokning pa ett foretag dar jag sjalv ar anstalld medfor en del
politiska aspekter. De handlar om till stor del om lojalitet bade mot mig sjalv,
informanterna och mot foretaget. At vem och for vem gor jag detta arbete till och med
varfor jag gor det har, fragor som har varit relevanta for mig finns har listade:

e Hur tydlig kan jag som forskare vara om resultatet inte ar smickrande for foretaget?
e Far resultatet konsekvenser for min egen karriar?

e Hur paverkas jag av att jag ar i beroendestéllning till min arbetsgivare?

e Hur paverkas trovardigheten i mitt resultat av att jag har en anstéllning pa foretaget?
e Kommer informanterna att vaga vara arliga med min narvaro i rummet?

e Kommer informanterna att tro att jag utsand av ledningen for att kontrollera?

e Kan jag verkligen skriva det har?

Ovan namnda fragor gar inte att blunda for som internforskare, min malsattning har dock
varit att genom hela arbetet ge uttryck for informanternas tankar. Det har jag sett som min
skyldighet som forskare framfor allt mot informanterna.

Publiceringen av en forskningsrapport vacker moraliska fragor om vad for slags verkningar
en rapport kan fa. Psykologisk forskning bor saledes idealiskt sett bade skapa vetenskaplig
kunskap och bidra till att forbattra ménniskans villkor (Kvale 1997). Hur informanterna
paverkas av undersokningen ar svart forestalla sig. Min farhaga ar dock att diskussionen
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kommer att vacka tankar och kanslor som de annars inte diskuterar med varandra. For att
sakerstalla att ingen mar daligt av sin medverkan avslutade jag undersokningen med ett
samtal om hur var och en upplevt fokusgruppsarbetet. Jag fragade ocksa om nagon hade
nagon oavslutad handelse inom sig och paminde om att vi ska traffas en gang till om en
manad. Syftet var dels att gd igenom hur jag tolkat vart méte, men ocksa att ge
informanterna en chans att ventilera vad vi diskuterat. En annan viktig etisk aspekt ar att
lasaren inte kan spara vilka informanterna var jag har darfor valt fingerade namn i min
rapport - min ambition har varit att inte ens deltagarna ska veta vem som sagt vad. Jag
informerar ocksa att jag finns till forfogande for eventuella uppfoljningssamtal med var och
en av informanterna. Metoden jag valt staller hoga krav pa fortroende mellan alla deltagare
i fokusgruppen, jag har darfor varit noga med att forklara for informanterna gallande syfte
och hur materialet kommer att anvandas. Dessutom har jag varit tydlig med mitt eget

intresse i fragan detta for att minska risken att de ser pa mig som utsand av ledningen.

Humanistiska och Samhéllsvetenskapliga Vetenskapsradet (1990) skriver féljande om
etiska krav vid forskning, ”det grundlaggande individskyddskravet kan konkretiseras i fyra
allménna huvudkrav pa forskningen”, nedan redogérs dessa samt vilka aktiviteter jag
vidtagit under respektive krav.

Forskaren skall informera de av forskningen berdrda om den aktuella forskningsuppgiftens
syfte. Jag informerar hur undersokningen gar till och mitt syfte med denna forskning. Jag
informerar hur forskningen kommer att anvéndas och vad informantens medverkan innebar.
Jag soker godkannande for forskningen fran berdrda parter som t.ex. arbetsgivare, ledare,
uppdragsgivare. Deltagare i en undersokning har ratt att sjalva bestamma dver sin
medverkan. Jag informerar att deltagandet &r frivilligt. Jag informerar om syftet for att fa en
Okad motivation att delta i forskningen. Motivation och deltagande &r viktigt for resultatet.
Deltagarna ska fa ta del av resultatet - min uppsats - nar den ar fardig.

Uppgifter om alla i en undersokning ingaende personer skall ges storsta mojliga
konfidentialitet och personuppgifterna skall forvaras pa ett sddant satt att obehdriga inte
kan ta del av dem. Jag informerar att undersdkningen ar konfidentiell. Svaren kommer inte
att kunna hérledas till individ. Identiteter och intervjumaterial ska inte spridas till

utomstaende. Uppgifter insamlade om enskilda personer far endast anvandas for
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forskningsandamal: Jag informerar att intervjumaterial, filmer, transkriberingar mm inte
kommer att anvandas for andra andamal &n den beskrivna forskningens samt att materialet

kommer att forstoras nar arbetet ar avslutat.

Som en 6verenskommelse med informanterna skrevs ett kontrakt med varje deltagare
angaende inspelningen med videokamera. (se bilaga 2) De undertecknar vetskap och
godkannande om att undersékningen spelas in samtidigt som jag forbinder mig till att inte
visa inspelningen for ndgon utomstaende person samt att forstora inspelningen nar mitt
arbete &r avslutat. En intervjuundersokning ar ett moraliskt foretag: det personliga
samspelet i intervjun inverkar pa den intervjuade, och den kunskap som frambringas genom
intervjun inverkar pa var forstaelse av manniskans situation. (Kvale 1997) Jag anser att
detta ar direkt dverforbart till en fokusgruppundersokning, alltsa att min undersékning
gallande motivation till forandringar kommer att paverka alla inblandade. Min énskan fran
borjan var att vi alla skulle lara oss nagot fran fokusgruppstréaffen, bade som informant och

som forskare, nagot jag tydligt uttalat till gruppen.
5. Resultat

5.1 Sammanfattning av resultatet

| detta avsnitt kommer jag att redogdra for mitt resultat. Med forandringsarbete/ -projekt
avses till exempel en maskininvestering men det kan ocksa handla om ett nytt arbetssatt dar
operatorer forvantas arbeta utefter en ny metod. | arbetet med att sortera har jag haft
helheten att ta h&nsyn till, jag har kunnat reflektera kring hela situationen. L&saren har inte
denna mojlighet och kan mojligen ha funderingar rérande placeringen av vissa citat.

Min forskningsfraga ” Vilka faktorer upplevs hindrande for motivation i forandringsarbetet
bland operatdrer?” har fétt ett svar, jag har funnit fyra teman som besvarar min fraga. Dessa
teman visar pa avsaknaden av fyra for informanterna viktiga faktorer, det finns ingen

rangordning pa dessa de &r alla lika viktiga.

Det forsta temat gor gallande att det saknas dialog mellan arbetsledning och de som utfor
ett mer praktiskt arbete — operatérerna. Till ledningen réknas inte bara de som rent

hierarkiskt bestammer 6ver nagon, dit raknas ocksa till exempel projektledare eller andra
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manniskor med réatt att fatta beslut. Ett annat tema som visade sig var, att i det padgaende
forandringsarbetet kanner sig informanterna ignorerade av ledningen. Det bottnar i att de
inte ges majlighet att se helheten i forandringsarbetet fran borjan till slut, de blir
informerade istallet for att deras asikter efterfragas. Det i sin tur gor att de kanner sig
mindre varda eftersom deras kunskap och erfarenhet inte tas tillvara och vardesatts vilket &r
ytterligare ett tema i resultatet. Det sista temat handlar om ansvar, informanterna upplever
att de ansvariga ibland ldmnar sina férandringsarbeten innan de ar slutférda. Ansvaret
hamnar da bland annat hos operat6rer som tvingas slutfora projektet. Jag kommer har att
redogora for vart och ett av dessa teman. Namnen pa informanterna ar fingerade och i
kursiv stil star citat fran fokusgruppstréaffen, dessa citat ar en del av de uttalanden som

ligger till grund for min analys.

5.2 De hindrande faktorerna

5.2.1 Brist pa dialog om forandringar
Avsaknad av dialog gor att ledningen och operat6rerna inte drar at samma hall,

informanterna anser att ledningen inte forstar operatérerna och har svart att se deras
perspektiv. Kommunikationen i vardagen ar inriktad pa det som ar negativt, informanterna
upplever att de tranas till att hitta fel pa sina arbetsplatser. Positiv feedback &r ett ovanligt
inslag ndgot som gor att informanternas motivation minskar. Det i sin tur far till foljd att
forandringsarbetet gar langsamt. Det finns en misstro mellan beslutsfattare och operatorer,
informanterna talar om en osynlig mur och sager ocksa att det far ekonomiska foljder for
foretaget. Muren bestar av outtalade tankar och fantasier om varandra vilket gor att fokus
leds fran sakfragan till en kraft — motkraftsituation. Upplevelsen hos informanterna ar att de
forvandlas fran tankande varelser till utforare. Sma skillnader som kan tyckas betydelselosa
far ibland oanade konsekvenser, t.ex. gratis frukt eller tillgang till internet pa arbetsdatorn
for arbetsledningen och inte for operatérerna. Informanterna upplever dessa skillnader som
en personlig krankning och att foretaget nedvarderar deras arbetsinsats, vilket far till foljd
att motivationen for forandring avtar. Pa en fraga till gruppen om det finns olika

grupperingar pa foretaget svarar Karl:

Ja ja, visst finns det det. Dom med makt och dom utan.
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Han fortsatter:

Ja mellan dom som fattar besluten och vi andra, vi ar bara en bricka i spelet. Da blir det fel,

man maste vanda i omvénd ordning och verkligen bérja lyssna pa oss.

Barje uttrycker sig pa det har sattet:

Problemet ar ofta nar man vill ndgot, man méts med misstro! Istallet for att tanka OJ en
engagerad va roligt s& tanker man vad tog det at honom d&. Féretaget tar inte tillvara det

engagemang som finns pa& golvet. Dom som &r engagerad méts med misstro.

Karl svarar med:
Att inte komma ut pa internet kanns som ett stort misstroende, de tror att vi ska sitta pa
“blocket” hela dagarna. Just nar sadant dar pagar, det blir ett han for oss medarbetare. Pa det

har sattet byggs det upp barriarer mellan folk, alltsa mellan ledningen och oss pa golvet. Vi blir

bara en bricka i spelet, det blir bara fel alltihop.

William séger:

Ja, jag vet inte vad, man rycker pd axlarna liksom. Ar vi inte méanniskor vi dd, vad ar vi for nat

da...
Angaende indragning av frukt tanker Karl s har:

Nar dom forst ger, och sen tar dom igen. D& kommer det fram en dnnu stérre bitterhet, i alla
fall hos mig. Jag tanker val som att det &r val sjalva fan! Nar man sedan ser att de har kvar
frukten pa flera kontor, s& funderar man ju pa vad de tanker om oss arbetare. Det &r ju vi som

utgor karnverksamheten och har kroppsarbete, men det &r dom som &ter frukt.

Robert kommer fram for att rita en bild pa tavlan, det han ritade sag ut sa har:
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Figur 8: L&gesbeskrivning av Robert

”Det har laget befinner vi oss i, pilarna visar pa skillnader. Vi och dom, vi drar at olika
hall. Vi dr inte med pd baten”. S&ger Robert under tiden han ritar de 6vriga deltagarna

haller med honom.

5.2.2 Lag delaktighet i férandringsarbetet
Att bli inbjuden tidigt i forandringsarbete och att fa vara delaktig i uttankandeprocessen

visar sig vara viktigt for informanterna. Att dessutom fa vara delaktig och bli lyssnad pa
genom hela férandringsarbetet upplevs som valdigt viktigt, likval som att fa delta anda tills
att arbetet ar slutfort. Nar det inte sker kanner sig informanterna mindre varda deras
arbetsinsats upplevs som om den inte &r viktig. Kénslan bland informanterna &r att de inte
ska tanka det finns det andra som gor, operatorer ska jobba. Det har hant att nagon blivit
inbjuden i borjan av ett forandringsarbete men nér arbetet framskrider kallas inte deltagaren
till moten langre. Hoga forvantningar omvandlas till besvikelse vilket i sin tur gor att man
tar det personligt, kanslan av att inte duga tas med hem efter jobbet. Informanterna berattar
ocksa att det ar vanligt att operatdrer forvantas reda ut andras misstag genom att de kallas in
i slutet av fordndringsarbetet. Handelser som dessa gor att informanterna till slut resignerar,
de blir vildigt omotiverade och som de sjdlva sdger ”man slutar tinka”. Informanterna

saknar forstaelse till varfor det ar sa har, William séger sa har:

Jag tanker ibland pa varfor det ar pa det har sattet, hur motiverar dom det. Blir kostnaderna

for hdga om vi ska vara med hela vagen eller vad handlar det om.

Robert sager da féljande:
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Jag forstar inte hur de tanker, de ar ju dom (operatorerna, forfattarens anteckning) som ska fa
allt att funka senare. Anda far dom inte vara med hela végen. Det &r for mig obegripligt, jag

forstar inte.

Borje konstaterar:

Det har varit, nu pa slutet, att man far komma in i projekt valdigt sent som kollektivanstalld.

Allt kanns redan klart — da kanner man sig inte motiverad, man kanner sig utnyttjad.

Karl beskriver vad som hander, han bér med sig handelserna hem:

Néar man férst blir med, man blir triggad och tycker att det &r kul. Sen blir man 6verkord, det
bar man ju med sig nar man kommer hem. Vad var det som hande, vad gjorde jag for fel nu
da...

Sven har synpunkter pa vem som vara inblandad i beslutsfattandet:

Dér besluten ska tas...
...ddr... dir mdste det vara nagon som jobbar med det, som tar dom besluten. Men dd... da blir

det ju sa hdr att: "'Vi ska gora den fordndringen pad eran arbetsplats hér. Nu har vi beslutat...”

Motivationen forsvinner och som Robert uttrycker det:

Jamen da kan du vil ha dina méten sjilv. Ring inte mig nd fler gdnger .....

5.2.3 Operatorers kunskaper upplevs som ointressanta
Resultatet visar att det finns en besvikelse dver att den kompetens informanterna byggt upp

genom lang erfarenhet, inte upplevs vara av vérde for foretaget. Det tar sig uttryck genom
att forandringar av arbetsplats/-sétt skots av andra &n de som arbetar dér. Informanterna
upplever att de sallan blir inbjudna i projektgrupper, vilket gor att viktig information inte
kommer till ytan nar projektet drivs fram. Informanterna uttrycker en vilja att hjalpa till
med forandringsarbetet, de vill dela med sig av sina kunskaper. Att inte fa chansen upplevs
som en form av nedvérdering, inte bara av deras arbetsuppgifter utan &ven som en personlig

krankning. De ganger de uttrycker goda idéer i forandringsarbetet hander det ibland att de
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genomfors, da har det hant att ndgon annan premieras for idéerna, t.ex. att projektledaren
far ett battre jobb. Informanterna beréttar att de har svart att bidra med forbattringsforslag
eftersom ndgon annan i slutdnden tjanar mest pa det. Upplevelsen gor att informanterna
ibland kan bli vildigt "bittra” 6ver hur saker skots, vilket 1 sin tur gor att deras motivation
minskar. Nar ”dyra konsulter” kops in, personer som inte besitter lika hog kunskap som
operattrerna, reagerar de med minskad motivation. | och med att konsulter kops in
forstarks ocksa informanternas sjalvbild av att vara betydelselds, att inte duga som
manniska eller att deras kompetens inte ar vardefull. For att fa en motiverad personal,
kanner framfor allt Robert ett behov av att bli inbjuden och lyssnad pa, oavsett vad pa
jobbet man for tillfallet diskuterar. Robert séager ocksa att han vill bli respekterad for sina

kunskaper och erfarenhet.

Foretaget far betala ett hogt pris nar de gor pa det sattet, skickar ut folk som fatt vara med fran
borjan. Det dr sd... Det bara... Jamen da blir det 40 grejer som blir bara skit for jag bryr mig

inte.
Karl uttalar féljande:

Att bli respekterad for den kunskap man har, att motas med respekt ar att fa delta hela vagen i
t.ex ett projekt. Att bli avstangd efter halva tiden och ndgon annan tar dran av det jag gjort ar
fornedrande.

Manga beslut fattas utan att de som har kunskap far chansen att saga sitt, sa har sager Sven:

P4 ett stélle jag jobbade pa innan fick operat6rerna vara med fran bérjan. Men efter ett tag
blev vi utslangda, fick inte vara med langre. Det var da det var dags att fatta en massa beslut

om en del saker..

Informanterna anser att de i vanliga fall blir involverade i ett valdigt sent skede i projekt,

vilket de anser paverkar deras motivation negativt. Sven delar med sig av sina erfarenheter:

Det har héant att jag fatt vara med fran borjan i vissa projekt, men nar besluten fattas ar man

inte inbjuden langre.
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Karl kommenterar enligt féljande:

Det ar totalt vansinnigt egentligen, hur motiverade &r de da. Det &r ju dom som ska kora
maskinerna till slut, jag forstar inte. Ja forst blir jag inbjuden och da lyssnar de pa en, men sen
nar besluten ska fattas, fast operatéren, jag, star dar som vet hur det ska vara - Blir 6verkord —

for tionde gangen kanske da véxer ju hdnet — och da slutar man ju att bry sig.

Han fortsatter:

Man ger till slut upp, man ar med och bjuder till ndgra ganger. Nar kéanslan &r att ingen lyssnar
pa en tréttnar man, det blir for jobbigt. Det blir ett han for oss medarbetare! Man béar det med
sig hem, gar dar hemma och funderar, vad var det som hande nu da, vad gjorde jag for fel.

Motivationen blir noll, man blir likgiltig.

5.2.4 Ansvariga upplevs inte ta ansvar
Informanterna upplever att de ibland tvingas ratta till andras misstag utan att de far

uppskattning for det, det tar sig uttryck vid till exempel ombyggnationer eller
investeringsprojekt. Ibland kanner informanterna inte till att ett projekt pagar, de blir
involverade forst vid igangkdrning av utrustningen, ofta da problem uppstar. Informanterna
sdger ocksad att de ansvariga ibland ”forsvinner” innan de slutfort sitt fordndringsprojekt. De
far ett nytt spannande forandringsprojekt att skota medan operat6rerna sitter med en ny
utrustning som inte fungerar. 1 slutet av ett férandringsarbete &r det ofta brattom, trycket
okar da pa operatérerna som blir syndabockar for att produktionen star still. Informanterna
kanner sig i det laget valdigt omotiverade, de kanner sig istéllet utnyttjade, som Borje

beskriver pa foljande sétt:

Nér alla grejer kommer pa plats och det ar dags for igangkorning forsvinner projektledaren, vi

far fixa allt som kranglar. D& kanner man sig inte motiverad, man kanner sig utnyttjad.

Borje fortsatter:
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Jag tycker det ar konstigt att de som ska kdra maskinen inte far vara med hela véagen. Det ar ju
anda dom som kan maskinerna bast. Det &r néstan sa tror att projektledarna blir stott, nar
operatérerna vet battre. Jag tycker att det ar synd i sa fall, for om alla hjalps at blir projektet
mer lyckat. Produktionen hojs och projektledaren kan da visa att han gjort ett bra jobb. Som det

ar nu kanns det som om inga projekt blir lyckade.

En annan form av férandringsarbete ar forandringar av arbetssétt, ett arbete dar
informanterna ofta kanner sig oforstaende. Konsulter kommer till deras arbetsplats och
bestdammer hur de ska arbeta, deras gamla invanda sétt duger inte langre. Upplevelsen &r att
de infor tavlor dar man ska samlas till tavelméten och lappar som ska flyttas i en viss
ordning. Informanterna forstar inte varfor och nar de vill fraga har konsulterna ofta avslutat
projektet. Upplevelsen ar att de inte far mojlighet att paverka andringen, trots att de vet bast
hur t.ex. materialflodet ska styras. Intresset infor forandringar minskar, likasa motivationen
till arbetet 6ver huvud taget. Nar ansvariga inte tar ansvar for sina misstag sprider det sig

till dvriga. Robert sager sa har:

Det bara radas upp saker och ting som inte jag bryr mig om. Jag gar ner och gor mitt skift och
gar hem och skiter i det dar.

“Hur gick det idag, da?”,

“Ja, inte vet jag. Inte bryr jag mig heller.”

Du star pa tavelmoten och du tanker pa nagot helt annat.
6. Diskussion

6.1 Resultatdiskussion

Mitt resultat visar att det finns brister i motivationen bland medarbetare pa foretaget,
kiinslan av “’vi och dem” &r tydlig. Informanterna séger flera ganger att de inte far chansen
till att delta och bidra med sin kompetens. Samtidigt ger de uttryck for att de inte vill - att
de struntar i hur det gar for foretaget. Jag tror att det bottnar i en lang historia dar foretaget
ledningen antagit grundantagande X fran Mc Gregors teori vilket fatt till foljd att
potentialen fran operatorer inte tagits tillvara pa ett bra satt. Uppdelningen har lange varit
att ledningen tanker och forbattrar och operatdrerna arbetar utefter instruktioner fran

ledningen.
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Om vi gar tillbaka manga ar fanns inte kunskap bland operatorer att sjalvstandigt skota en
fabrik eftersom det ofta var lagutbildade och inflyttade fran annan ort. Ledningen bestod pa
den tiden av ménniskor med mer kunskap och battre utbildning och det foll sig darfor
naturligt att de instruerade operatérer i hur de maste hantera sina sysslor. Instruktioner
évergick sa smaningom till kontroll sa att operatorerna inte fuskade och latade sig pa
arbetet. Ett vedertaget kontrollsystem var inférandet av ackord vilket var en definierad
mangd material som skulle produceras varje skift man inférde ocksa tidkontroll som
kontrollerade att arbetarna kom i tid och stannade kvar hela arbetsdagen. Kontrollen gjorde
att medarbetarna hittade pa satt att manipulera kontrollsystemet till exempel genom att
fordndra takten pa maskinen nér ledningen skickade en "tidsstudieman” for att rakna ut hur
mycket som var méjligt att producera pa ett skift. Operatérerna kunde da kéra maskinen
saktare dn optimal hastighet och fick da ett ”bra” ackord. Det innebar att de inte behévde
arbeta sa hart och att de fick ihop sin del pa kortare tid vilket i sin tur innebar att man inte
gjorde mer den dagen. Med det sattet att tanka uppstar ganska naturligt en mur mellan
ledning och medarbetare en kinsla av ”vi mot dem”. Jag ser det som ett exempel pé att Mc
Gregors teori stammer och att det ligger till grund for den upplevda barriédr informanterna i
min undersokning tycker sig uppleva. | forlangningen slutar operatérerna att bry sig och ett
vedertaget talesitt pa foretaget har varit att man ldgger hjdrnan i vakten” pa vég in till
arbetsplatsen och hamtar ut den pa vagen hem. Detta forhallningssétt forefaller oreflekterat
och informanterna ger uttryck for att de inte sjalva kan férandra sin situation vilket leder till
att egna problem projiceras pa “de andra — dem”. Nér jag tanker pa att detta pagatt under
manga ar genom flera generationer far jag ett annat perspektiv pa forandringsarbetet som

pagar.

Jag ser hur forandringar misslyckas trots att idéerna ar véldigt bra och jag ténker att sattet
de genomfors pa kan forbattras. Det ar vanligt att man delar in forandringsarbete i en mjuk
och en hard del dar den harda kannetecknas av struktur och mal medan den mjuka handlar
om relationer och manniskors installning till sitt arbete. Jag tanker pa en modell jag anvant
mig av manga ganger den ar inte sa vetenskapligt utprovad men den finns med i en

“baspdrm” fran core consulting (2007) och ser ut pa det hér séttet:
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Figur 9: Agget (Basparm core consulting 2007)

Jag tycker att modellen &r véldigt anvandbar, min erfarenhet ar att den &r latt att ta till sig

aven for den oerfarne.

Den 6vre halvan beskriver vad som ska forandras och vad som ar det nya dnskeléget.
System, struktur och logik kénnetecknar den évre halvan, allt &r linjart och fungerar efter
orsak — verkan principen. Den sidan &r tacksam att arbeta med vi kan infora nya arbetssétt
pa ett strukturerat satt till exempel nar nadgon har en bra idé. En annan viktig aspekt &r att
resultatet av aktiviteter pa den 6vre halvan gar att mata, till exempel med nyckeltal.
Inforandet av idén skots pa ett valstrukturerat sétt ofta genom att de berérda far information
om det nya arbetssattet. Tiden for att na alla berérda berdknas sedan ut, baserat pa antal
berorda personer och skiftgang. Nar sedan alla fatt information forutsatts att det nya ar
implementerat, alltsa det nya arbetssattet.

Pa den undre halvan tas kultur, beteende och relationer pa stort allvar, den undre sidan av
agget &r inte linjar, undre sidan &r process och relationsorienterad. Har tas saker som
gruppkultur, normer, vérderingar pa allvar. En nyckelfraga pa undersidan av “igget” r de

berdrdas instéllning till det nya, hur tdnker och kanner de berérda infor férandringen. Déar
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den dvre sidan av “igget” handlar om vad som ska goras fokuserar den undre halvan pa hur
saker ska goras. Oppenhet och tillit i grupper ses har som en avgérande faktor for att
kunna/vaga kommunicera det nya” 1 arbetsgrupperna. Det kan ibland vara rent
existentiella fragor, vad hander med mig i forandringen. En radsla for att det nya kommer
att “kosta mer dn det smakar” dr naturlig hos ménniskor, radslan ékar om tilliten ar dalig
mellan den som vill driva fordndringen och de som &r utsatta for den (Kotter och
Schlesinger 2008). En annan viktig faktor ar att det finns en forstaelse for malsattningen
med “det nya”. En lag niva av tillit mellan arbetsledning och operatorer okar risken for
missforstand nar forandringar genomfors. 1 de fall ledningen inte omgaende ratar ut
fragetecknen kan dessa leda till motstand (Kotter och Schlesinger 2008). Vid en dkad
forstaelse for helheten och med en sund dialog kan da forandring genomféras med minskat
motstand i organisationen. For att kanna sig bekvam att arbeta pa den undre halvan behéver
man vara tranad i att se processer i grupper och att kunna hantera att inte ha kontroll pa vad
som sker i nuet. Jag likstaller arbetssattet med ”praktisk kunskap” (Svensson, Brulin,
Ellstrom och Widegren 2002).

For att fa det sa atravarda resultatet bestaende forandring menar modellen att bada sidor ar
lika viktiga att arbeta med. Det behdvs en tydlig struktur och ett tydligt ramverk géllande
vart vi ska, och det behover finnas diskussioner med de berérda de som ska utfora saker pa
ett nytt satt. Bada halvorna maste dessutom sitta ihop med varandra, den en utesluter inte

den andra utan de maste synkroniseras med varandra. Exempelvis kan resonemanget vara:

e Nu har vi beslutat att vi ska ha daglig uppféljning av varje produktionsomrade, i
formen av tavelmote (6vre halvan — struktur)

e Vet de som arbetar dér varfor och pa vilket sétt de forvantas delta, har de forstatt
varfor. Hur ska motet ga till och pa vilket satt kan inblandade kénna engagemang

vid tavelmotet (undre halvan — kultur)

Informanternas uttalanden far mig att inse att forandringsarbetet pa det undersokta foretaget
verkar ha en forkérlek till den 6vre halvan av "dgget” eftersom det finns valdigt mycket

struktur och regler for hur forandringar ska implementeras. Strukturen (6vre halvan) bestar
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av en motesstruktur och en tydlig malprocess dar alla anstéllda ska ha personliga mal.
Kulturen (undre halvan) bland informanterna verkar vara att inte bry sig i struktur och
regler for att sedan projicera sin besvikelse pa de som leder forandringsinitiativ. Min
standpunkt ir att ett mer omfattande arbete fokuserat pa den undre halvan av “igget” ar en
framgangsfaktor, vad tanker manniskor om att arbeta och att bidra i forandringsarbetet? Att
forandra kulturen fran “’vi och dem” till ett VI dér alla bidrar efter bista forméga ar en

vision som vacks hos mig.

Ett gestaltiskt forhallningssatt innebar for mig att arbeta med helheten, det vill sdga bada
halvorna i modellen. P& den dvre halvan finns ord som granser, ansvar, kontraktering och
tydlighet, pa den undre finns respekt for individers olikhet, relationer, kontakt och dialog.
En effekt vid arbete med helheten &r att komplexiteten 6kar vilket gor att formagan att
hantera komplexitet blir viktig. Férmagan 6kar genom nuldgesdialog dar olika
systemnivaer mots for att dela bilder med varandra (Holm 2009).

Eftersom graden av upplevd paverkansmajlighet i vardagen paverkar motivationen till
forandringar (Cheng and Ho 2001) maste operatorer bjudas in i férandringsarbetet.
Operatérer i sin tur maste vara beredda att ta chansen nar den kommer — ta ansvar for
situationen. Ytterligare en faktor som paverkar motivationen till férandringar ar enligt
Cheng and Ho (2001) tankt karridr. Personer med mojlighet till karriar ar mer motiverad for
larande, och &ven for att utdva sina nya kunskaper. Medarbetare som inte upplever
karriarmojlighet pa foretaget ar mindre motiverade for férandringar (Cheng and Ho 2001).
Min undersokning visar att informanterna inte upplever mojlighet till karriér, de kanner
istallet att deras arbetsinsats och kunskap inte vardeséatts. Min undersokning visar att
informanterna 6nskar en stérre mojlighet att paverka sin vardag. Informanterna upplever att
alla fordndringar” &r jobbiga, till f6ljd av brist pa upplevd delaktighet vid beslutsfattande
rérande deras arbetsplats. For att 6ka motivationen pa foretaget med avseende pa

forandring ar det viktigt att deltagarna forstar syftet.

Motivationen till férandringar ar enligt resultatet i min undersokning valdigt lag, forstaelse

kring varfor “allt” ska forindras saknas. Undersokningen visar att operatorer pa foretaget
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inte har en helhetssyn kring vad som pagar vilket i sin tur paverkar deras motivation till
arbetet. Informanterna verkar inte insatta i foretagets vision vilket jag tycker ar synd
eftersom medarbetarnas inblandning gér framgangen mer trolig (Jérgensen, Owen och
Neus 2008). Jag tanker da pa teorin “energicykeln”, den beskriver hur manniskor tar till sig
nya saker. For att bli intresserad och engagerad kravs att jag far vara delaktig och forsta
hela forloppet i t.ex. forandringar. Teorin sager ocksa att det ar viktigt att de inblandade
personernas energikurvor synkroniseras, att forstaelsen for forandringen ar férankrad dar
forandring ska ske. Informanterna anser sig fa komma in pa slutet i forandringarna och fixa

allt som gatt snett, alternativt medverka i borjan for att sedan fasas ut fran projektet.

Ett annat vanligt scenario &r att vissa personer raknar ut hur andra ska arbeta. De som ska
utfora forandringen har da inte gatt igenom de olika faserna i energicykeln och kanske inte
ens ar medvetna om att de har ett problem. Pa det sattet blir energikurvorna
osynkroniserade vilket far till foljd att motivationen pa foretaget sjunker. De som raknat ut
16sningen har forstétt helheten och vad som blir bittre med “nya” medan de som ska
forandra inte forstar. Resultatet blir att motstandet till forandringar véxer bland alla

involverade.

For att underlatta medarbetarnas mojlighet till forstaelse & kommunikationen avgorande,
forandringsviljan i organisationen paverkas av hur forandringarna kommuniceras till alla
berérda, en bra regel kan vara att dverkommunicera med faktor tio (Kotter 2007). Skiftgang
ar en omstandighet som férsvarar kommunikation och darmed forandringsarbete eftersom
tiden for att genomfdra en férandring forlangs avsevart om personalen arbetar skift. For att
na ut till all personal behdvs en strukturerad och vél detaljerad tidsplan. Mina erfarenheter
visar att det ofta inte finns, samtidigt som det latt gloms bort att det ar pa det viset.
Skiftgangen betyder i praktiken att arbetsledningen traffar sin personal var tredje eller var
fjarde vecka eftersom de sjdlva arbetar dagtid - mycket hinner handa pa den tiden. Bristen
pa daglig kommunikation och dialog skapar i sin tur motstand till forandring, vilket tydligt

framgar i min undersokning.
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Jag jamfor ocksa med McGregor’s teori X och Y dar min uppfattning &r att foretaget har en
lang historia av teori X dir arbetsledningen har “lett och fordelat arbetet” vilket har fatt till
foljd att medarbetarna inte &r vana att delta i projekt. Chefen har varit den som ansvarat for
hela uppgiften och saledes ocksa tankt pa allt, som medarbetare gjorde man som chefen sa
och behovde ofta inte tanka. N&r sedan ledningen bjuder in medarbetarna blir de ibland
tveksam till att delta eftersom tilliten inte finns mellan de bada parterna. Att delta i
forbattringsarbetet innebar ocksa att personen blir delansvarig i resultatet. Att andra
grundantagande fran X till Y ar en lang komplex process dar ett samspel i hela
organisationen ar nodvandigt. Gamla sanningar och séttet de ser pa varandra tillsammans
med arbetet med att hitta sina nya roller férsvarar samarbetet. Projektioner ar vanliga — fran
alla hall — om bara alla andra gjorde sitt... om bara de andra kunde. .. Det ér inte lika
vanligt att nagon sager — jag ska gora mitt allra basta och jag ska dessutom férega med gott

exempel!

En omfattande kulturforandring av det slaget maste genomforas tillsammans i samrad och
dialog. Informanterna patalade ofta kanslan av att ledningen inte litar pa dem. Genom att
lyssna pa deras resonemang blir det tydligt for mig att de inte heller litar pa ledningen. Min
tolkning &r att de inte forstar varandra och har svart att se varandras perspektiv. Att peka ut
en grupp som orsaken till problemen ar fel tycker jag, bade arbetsledning och operatorer
har ett ansvar infor nuvarande lage. De behdver métas i vardagen och sakta men sakert

arbeta mot en 6kad respekt for varandra.

Enligt Herzberger &r motivationsfaktorerna prestationer, erkdnnande av prestationer, arbetet
I sig, ansvar, personlig utveckling och avancemang. Dessa faktorer upplevs inte finnas av
informanterna i min undersokning istéllet ges uttryck for att de saknas. Herzberger pastod
di att ett "neutralt” tillstdnd skulle infinna sig. I métet med informanterna upplevde jag en
form av likgiltighet - som om det kvittade - det kdndes som att de ibland gett upp. Jag kan
forestilla mig att det var vad Herzberger menade med “neutralt” tillstand. | ett sadant
tillstand rader likgiltighet vilket innebér energildst. Min erfarenhet ar att det ar varre att
mota ett neutralt tillstdnd an att mota motstand, i motstand finns i alla fall energi —

manniskor vill nagot. Hygienfaktorerna som orsakar missndje om de saknas sa som
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relationen till arbetsledaren, arbetsvillkoren, 16n, status och trygghet &r nagot som
informanterna inte heller tycker finns. Flera av hygienfaktorerna forsvaras ocksa vid
skiftarbete som till exempel arbetsvillkor och relationen med sin chef. Nagra manader
innan undersokningen havererade varldsekonomin bdrserna rasade och en lagkonjunktur
praglade hela samhéllet vilket troligen paverkade hygienfaktorerna. Det undersokta
foretaget var inget undantag vilket medforde att personalneddragningar ingick i
informanternas vardag vilket fick till foljd att tryggheten var véldigt 1ag just da. Det &r

troligt att det bidragit till den ibland negativa bilden informanterna malar upp.

En sak jag tankt pa ar att kommunikationen kring de férmaner som faktiskt finns saknas
vilket gor att upplevelsen blir att allt &r negativt. Ett annat satt att tanka i radande situation
ar att informanterna dr “extra drliga” eftersom de just vid den hér tiden ser en del av sina
medarbetare slungas ut i ovisshet och arbetsloshet. Det jag direkt lade mérke till &r att det
finns en bitterhet som ar svar att beskriva under stora delar av motet. Det tar sig uttryck i att
informanterna upplevs som nagot resignerade, som om de har gett upp”. Kéinslan hos mig
ar att de forsokt s& manga ganger att de till slut konstaterat att det inte gar att paverka
systemet. Under arbetet med min uppsats marker jag att jag ibland far lust att andra, att
korrigera deras uttalanden till nagot annat — mer positivt. Mina observationer ar att
situationen far manniskor att ma daligt bade psykiskt och fysiskt, manniskor far ont i
kroppen och kanner en minskad livslust. Nar jag sedan laser resultatet blir jag ledsen, jag

vill inte att det ska vara sa har.

Arbetssattet LEAN innebér bland annat att se humankapitalet som foretagets kanske
viktigaste tillgang eftersom att manniskor har en stor formaga att lara, skapa och att 16sa
problem. Min undersokning visar att operatorer inte kanner sig viktiga pa grund av de har
liten mojlighet att paverka sin arbetsplats. Det finns bland informanterna ett monster att
gora sig sjalva till offer att inte kunna paverka sin situation. Jag kan ocksa se tydliga tecken
pa att de inte tar mojligheten nar den finns dér, till exempel nér de ursaktar medverkan
genom att hanvisa till tidigare ganger da de inte fatt fullfolja ett projekt. Genom att resonera
pa det sattet undviker informanterna att ta ansvar, bade for sig sjalva och for foretaget. Det

ar ett monster jag kanner igen inte bara fran andra grupper jag traffar utan aven fran egna
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erfarenheter som chef och anstélld pa foretaget. Monstret visar sig tydligt i diskussionerna
angaende frukt och mojligheten att paverka sin situation. Om frukt ar betydande faktor for
ens valbefinnande, varfor inte sjalv kopa frukt for att sedan ta med till jobbet. Jag tanker pa
samma satt gallande arbetssituationen, om jag inte & n6jd med den verklighet jag arbetar i
kan jag alltid gora andra val. Jag kan forsoka paverka enligt basta formaga, far jag inget
gehor har jag alltid valet att byta arbetsplats. Alla manniskor har som jag ser det ett ansvar
for sitt eget valbefinnande. Foretaget ar stort och ofta finns oanade mojligheter for personer

som aktivt deltar i sitt arbete. Jag kdnner mig sjalv som ett levande bevis for detta.

6.2 Metoddiskussion

Metoden jag anvant innebar att jag vill att vi som grupp féljer energicykeln, att vi
gemensamt mobiliserar energi i den aktuella fragan. Teorin energicykeln menar att det ar
viktigt att gemensamt forma en figur, att vi som grupp foljs at i impuls-6kad medvetenhet-
mobilisering av energi, for att vi sedan gemensamt ska kunna ha samma bild nar vi kommer
till handling. Efter det kan vi handla utifran en gemensam definition av fragan, fa en
kontakt med oss sjalva, varandra och var gemensamma fragestallning for att slutligen
avsluta, i det har fallet min undersokning.

Min metod bygger pa samsyn, jag stravar hela tiden efter att vi har en sa gemensam figur
som mojligt. Metoden innebér en balansgang dar jag ansvarar for att véxelvis driva pa
processen och att vaga stanna i nuet. | metoden finns en risk att jag tillater oss att stanna for
lange i en sakfraga, vilket kan medfora att informanternas energi avtar. Vi fastnar i att reda
ut alla detaljer i figuren vilket gor att tempot avtar, avsikten att skapa samma bild kan i sa
fall fa motsatt effekt. Detta kan innebéra att deltagarna tappar energi och fokuserar pa
annat, det finns en risk att de mentalt ”checkar ut”. Som ledare av processen har jag manga
omraden att halla reda pa och resultatet i undersokningen beror sékert ibland pa hur jag
hanterar detta. Jag tycker ocksa att risken for grupptryck ar éverhangande, med det menar
jag att klimatet for stunden kanske inte tillater informantens asikt. Jag som ledare for
undersokningen, lagger ocksa nivan pa vad som ér tillatet i gruppen vilket ytterligare
forsvarar arbetet. Utifran detta ar det viktigt att jag sjalv ar autentisk med mina informanter,
att jag sjalv kan hantera situationen. Slutligen vill jag patala att min egna forforstaelse i
fragan kan innebdra att jag som processledare omedvetet styr samtalet i undersokningen.
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Eftersom jag valt &mne sjalv har jag en egen tanke om hur det &r och hur det borde vara. En
farhaga ar att jag sjalv arbetat i organisationen under manga ar vilket gor att jag ibland har
for 14tt att for att ”forstd” vad informanterna menar. Det kan visa sig nér jag i stéllet for att
stalla en foljdfraga nickar och haller med. Fordelen med min bakgrund tycker jag har varit
att det gor det lattare for oss att forsta varandra - att skapa kontakt. Jag utévar inget
chefskap dver nagon av deltagarna vid undersokningen, det fanns inget beroendesamband
mellan oss. Trots detta vore det inte riktigt att pasta att det inte paverkar vart samarbete

under fokusgruppstraffen.

For att kunna genomféra min undersokning pa ovan beskrivna satt kravs att jag som
forskare har koll pa” mig sjalv hur jag sjalv reagerar i olika situationer, jag har ocksa
forstatt att det kan vara annorlunda for andra manniskor. | takt med kunskaper om hur andra
tanker upptacker vi manniskor att var egen bild blir mindre sjalvklar, ja kanske till och med
tvivelaktig (Allwood och Erikson 1999). Under min utbildning pa Gestaltakademin och i
mitt arbete som chef och numera larare, har jag ocksa fatt trana pa att leda processer enligt
ovan beskrivna satt. En begransning med metoden anser jag kan vara, svarigheten att folja
en detaljerad plan. Det &r latt att planen forandras under resans gang, jag arbetar
processinriktat jag foljer och leder en process. Risken finns da att nagot jag i planeringen av
undersokningen tankt diskutera inte blir relevant utefter gruppens process. Jag ténker ofta
pa en av mina kursledare fran min gestaltutbildning som ofta sade: *’Trust the process” och
”Kill your darlings”. Dessa uttryck uppfattar jag som att grupprocessen &r det viktiga, vad
kan jag som processledare tillfora gruppen for att fa gruppen att vaxa. Jag maste i stunden
skilja mellan mina egna behov och gruppens behov. Jag anser trots dessa svarigheter att jag

lyckats bra med metoden.

Att som forskare anordna en andra traff for att titta pa resultatet kan vara ett riskabelt steg
att ta. Aven om det &r satt att hoja resultatets reliabilitet finns ocksa risken att informanterna
“angrar sig”. Situationen som uppstod vid undersokningstillfallet kan ha gjort att
informanterna sagt sin arliga mening, berattat hur de upplever sin situation. Att sedan
konfronteras med sina uttalanden kan gora att de blir radda for eventuella konsekvenser,

vilket medfor att de tar tillbaka sina uttalanden. Som forskare finns da inget alternativ,
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empirin maste anpassas till det senaste uttalandet. I mitt fall var informanterna éverens med
min tolkning av vart mote, och deras uttalanden. Flera tyckte dock att det var bra att fa

traffas igen for att diskutera sina tankar efter undersékningen.

6.3 Egna observationer gallande metoden:

Metoden jag valt utgar fran att vi tillsammans som grupp granskar nulaget pa delar av
foretaget. Informanternas och min egen erfarenhet ligger till grund for arbetssattet. Utifran
upplevelser pa vara respektive arbetsplatser gor vi vart basta for att fa en bild av nulaget
med avseende pa motivation. Mina reflektioner fran undersokningen bestar framst av hur
svart det ar att inte styra samtalet utifran vad jag sjalv tanker och tycker. Min langa
erfarenhet fran foretaget gor att jag sjalv ofta har egna asikter. Detta var en av mina
farhagor néar jag valde metod, jag har darfér genom hela undersokningen gjort mitt bésta for
att framhava informanternas asikter. Mina asikter och inlagg i diskussionerna har varit

avsedda som hjélp for gruppen att ta sig vidare.

I min undersokning har jag stravat efter att under hela forskningsprocessen dela med mig av
egna tolkningar i stunden. Jag har kontinuerligt repeterat och aterkopplat till informanterna,
efter basta formaga, i syfte att tydliggora individens uttalande. Till exempel genom att
fraga, jag har uppfattat det som om ni tycker si eller s& har jag tolkat resonemanget korrekt
eller hur menar ni egentligen? Nar samtalet tenderade att handla om andra saker &n det vi
avsag diskutera utmanade jag gruppen med en fraga till exempel: Tycker ni att vi pratar om
ratt saker — just nu? Jag har ocksa lagt marke till att informanterna uttalat sig olika mycket
en del till exempel Karl har manga uttalanden medan till exempel Sven inte sagt lika
mycket. Min uppfattning dr a4nda att alla informanter bidragit till resultatet genom att sdga

sin egna mening da de uttalat sig.

Svarigheten med att jobba pa det har sattet tycker jag ar att fa deltagarnas energicyklar
synkroniserade, med det menar jag att vi alla befinner oss pa samma stélle i energicykeln.
En del manniskor vill garna ga till handling direkt, medan andra vill lagga mer tid pa

forberedelser nagot som jag hela tiden efter basta formaga observerar och patalar for

gruppen.
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Fordelar med detta arbetssatt tycker jag &ar att atmosfaren blir valdigt avslappnad vi
behandlar en sak i taget, och alla far komma till tals. Jag lagger marke till att gruppen efter
ett tag sjalv fragar varandra - vad tycker du da - till en person i gruppen som inte sagt nagot.
Jag tycker att metoden framjar allas nyfikenhet, det &r okej att fraga och ifragasatta
varandra. Jag vill garna gora liknelser med ett gestaltiskt forhallningssatt, metoden
uppmuntrar alla att delta, allas asikt ar viktig. Malet blir att se helheten for den har

undersokningsgruppen, det kan endast ske om alla deltar i diskussionerna.

6.4 Egna tolkningar vid fragetillfallet:

Jag uppfattade det som att gruppen lyssnade uppmérksamt pa min forfragan. En av de
tillfragade meddelade dessutom direkt att han garna deltar i arbetet. Samtidigt kunde jag
l&sa in en viss osékerhet bland deltagarna, vad kan ett deltagande innebéra — egentligen?
Det visade sig genom att ett flertal personer ’skruvade pa sig, och forsokte fa 6gonkontakt
med andra deltagare. Jag kunde ocksé kidnna av ett ”0kat tryck” 1 gruppen, dr dock
medveten om att det kan ha varit en inre spanning hos mig sjalv jag markte av. Jag lade
ocksa marke till en viss spanning da jag forklarade mina etiska forhallningsregler. Jag tror
det beror pa att hela min undersokning fick ett stérre allvar och djup bland eventuella

deltagare.

6.5 Egna tolkningar vid undersékningen:

Jag halsade deltagarna valkomna och vi borjade med en genomgang av vetenskapsradets
fyra punkter. Efter det hade vi en incheckning, vad informanternas forvantningar var pa
dagen. Det som kom fram var:

e Det &r inte som jag trodde, jag trodde det var enskilda intervjuer

o Det &r precis som du beskrivit det, vi sitter tillsammans och diskuterar

e Kul att fa vara med, att hjalpa till

e Spannande, fa se vad det blir av det hela
Mina reflektioner var att de tva forsta personerna svarade att upplagget inte var som de
trodde. Det skapade oro i gruppen och vid person nummer tre svangde temat till att vara
precis som de forvéntat hos resterande deltagare. Samtliga informanter var positiva och
glada att fa delta i undersokningen. Jag markte ocksa hur svart det var for gruppen att

stanna kvar i definitionen av ordet motivation, det naturliga for dem var att starta
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problemldsning. Detta &r ett fenomen jag sjalv kanner val igen fran min tid som
medarbetare pa foretaget. Da detta dven ar ett personligt tema hos mig kan det ha varit min
paverkan pa gruppen som gjorde att jag observerade fenomenet. Som ledare for
undersokningen upplever jag att gruppen i borjan sdg mig som en auktoritet, och att det ar
jag bestdmmer vad gruppen ska sdga. Deras agerande gor att jag kdnner mig tvingad att
styra samtalet annars kommer vi inte vidare. Fran min tid som chef pa foretaget upplevde
jag samma fenomen, grupper som inte garna tar initiativ. De vantar istallet pa att ledaren
ska ta initiativet vilket i sin tur gor att jag som ledare tar kommando 6ver uppgiften.
Gruppen upplevs da av mig som oengagerad. Som chef ar det valdigt latt att kora 6ver sin
personal for att na ett resultat, priset han eller hon far betala ar en mindre motiverad

personal. For mig blev detta véldigt tydligt i motet med informanterna.

Jag som ledare for undersokningen maste hela tiden tanka pa detta jag kan ocksa hjélpa
gruppen vidare genom att stalla 6ppna fragor. Det jag egentligen leder ar processen vid
undersokningen, som processledare ar det viktigt att hela tiden vara vaksam pa det

uppenbara.

It is precisely in the obvious that we find his unfinished personality (Perls, Hefferline and
Goodman 1972 s. xi)

Om jag marker att deltagarna viker undan, undviker att ga vidare i sitt resonemang, fragar

jag till exempel: "Mdrkte ni att ni bytte samtalsimne nu?”

Allt eftersom undersokningen fortskred lade jag marke till att gruppen inte var lika
ledarberoende de utmanade varandra och energin var hdg. Min erfarenhet &r att de 6ppna
fragorna forskjuter ansvaret fran ledaren till gruppen vilket gor att informanterna tar mer
eget initiativ. Detta arbetssatt ar dock valdigt svart att praktisera i en stressad och ofta

malorienterad vardag.

6.6 Egna reflektioner kring videoinspelning:

Inspelningen med videokamera har varit larande for mig. Trots att jag anser mig tréanad i

uppgiften att arbeta med grupper har jag med hjalp av filmen lagt marke till handelser som
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jag vid undersokningstillfallet inte observerat. Nar jag tittat pa videofilmen har jag blivit
irriterad pa hur jag vid undersokningstillfallet missat flera viktiga synpunkter fran
informanterna, synpunkter som noterats i efterhand tack vare videoinspelningen. Jag har
ocksa lagt marke till saker i det egna agerandet som exempelvis: “Men herre gud, strack pa

dig Hakan ” eller fatt bekraftat pa hur jag rycker i fotter och har svart att vara still.

Kénslan av att ha en Kklar bild av vad som hande under undersokningen har reviderats efter
att jag tittat pa filmen, inte pa nagot negativt satt utan mer med avseende pa larande. Mina
anteckningar fran undersokningen visar sig bekréafta att jag observerat saker som
delaktighet och energinivaer pa ett traffsékert satt. Av det har jag lart mig foljande: Att
anteckna under pauser och raster pa utbildningar jag leder ar en bra metod som jag kommer

att anvanda mig mer av i mitt dagliga arbete.

6.7 Trovardighet

For att starka trovardigheten pa mitt arbete har jag varit noggrann med att beskriva bade
min forforstaelse och hur jag gjort mina val. Jag har sparat inspelningen vilket gett mig en
mojlighet att ateruppleva” moétet och jag har haft mojlighet att granska enskilda handelser
mer noggrant. Jag har beskrivit séttet jag samlat in data och hur jag analyserat den. Till

detta har jag ocksa varit 6ppen med mina egna upplevelser under arbetets gang.

Genom att anvanda den metod jag gjorde pa den grupp jag gjorde sa har min
forskningsfraga fatt ett svar. Jag vet nu mer om hur operatorer kanner infor de pagaende
forandringarna av deras arbetsplatser, framfor allt vilka faktorer som hindrar dem fran att
kanna motivation till férandringar. Jag har sokt mig direkt till k&llan - operattrerna - for att
fa tillgang till deras tankar och kanslor angaende motivation till forandringsarbete. Min
analysmetod gjorde att jag kunde hitta fyra bakomliggande teman som hindrar

operatdrernas motivation, baserat pa deras egna uttalanden.

Atmosfaren i rummet var allvarlig och serits vid undersokningstillféllet vilket gjorde att
informanterna kunde vara uppriktiga och arliga under fokusgruppstraffen.
Kontraktsskrivning och genomgang av etiska regler gjorde ocksa att undersékningen
kéndes mer “’pa riktigt”, vilket bidrog till 6kad kénsla av seriositet i undersokningen. Mitt
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andra mote med informanterna hojer validiteten i min undersokning eftersom samtliga

informanter tyckte att resultatet stimde med vad de svarat.

En kritisk aspekt ar min indirekta paverkan pa informanterna, jag tanker pa resonemang
som handlar om utbildningar i “mjuka fragor”, undre sidan pa “agget”. Jag sjalv ansvarar
for och genomfor den sortens utbildningar dessutom laser jag pa Gestaltakademin och &r i
vardagen tydlig med var jag star i fragan. Intressant vore att se ifall gruppen svarat likadant

om nagon annan utbildare med annan inriktning stallt samma fragor till gruppen.

Da undersokningen genomforts pa en begransad del i en stor organisation kan
generaliserbarheten till en borjan inte beddmas som sérskilt stor. Jag undrar ibland om
resultatet blivit detsamma med en annan sammansattning av gruppen eller om

undersokningen genomforts i ett annat ekonomiskt l1&ge.

Informanternas tid som anstalld pa foretaget dar alla har egna erfarenheter fran olika
avdelningar gor att generaliserbarheten 6kar. Adderar jag dessutom mina erfarenheter fran
arbete med liknande grupper till sa blir generaliserbarheten an stérre. Min bedémning ar att
generaliserbarheten for min undersékning &r god i den del av koncernen dar informanterna
arbetar. Resultatet kan ocksa jamfcéras med artiklar fran andra arbetsplatser, till exempel
sjukskaterskors vadjan om att fa bli mer delaktig i vardprocessen. En undersokning pa ett
foretag i lakemedelsbranschen (Holm 2009) visar liknande resultat. N&r det galler
Overforbarheten &r det upp till lasaren att bedéma den.

6.8 Forslag pa framtida forskning

Eftersom min undersokning fokuserar pa hinder for motivation bland operatorer tycker jag
att det ar intressant att forska kring motsatsen — vilka faktorer 6kar motivationen till
forandringar bland operatorer. | min undersokning framkommer att informanterna kénner
en brist pa tillit och respekt mellan medarbetare och ledningen. Att underséka hur den kan
Oka &r en intressant tanke! Att gora en liknande undersokning bland operatérer med kort
anstallningstid tycker jag vore intressant, vilka skillnader skulle det bli? Min undersékning
begransar sig till hur operatorer upplever forandringsarbetet, en intressant undersékning
skulle vara att titta pa ledningens. Jag tanker da pa forsta och kanske andra linjens chefer,
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projektledare som utsetts till att driva forandringsarbete i nagon form, hur tanker de kring
sin motivation? Hur tinker “forandringsagenterna” pa foretaget nar det galler motivation?
Hur kan foretaget skapa forutsattningar for en dkad tillit och respekt och hur kan jag som
medarbetare bidra till denna férandring? Hur kan vi skapa en arena dér vi tillsammans
klarar av att forma foretagets framtid, att vi tillsammans gor vart basta? Som situationen ar

idag sa finns det ingen vinnare, bara forlorare.

6.9 Undersotkningens relevans for foretaget

Foretaget far genom min undersdkning en rapport fran ”andra sidan”, en bild av hur att
antal operatdrer upplevde sin verklighet. Har har l&saren ett val att blunda for resultatet av
mitt arbete eller att med 6ppna dgon se medarbetarnas verklighet. Min férhoppning ar att
samtliga inblandades nyfikenhet dkar, att vi tillsammans kan arbeta med att minska klyftan
mellan “vi och dom”. Min undersokning visar att en 6kad dialog mellan manniskor pa
foretaget ar ett verktyg som dkar delaktigheten och motivationen hos medarbetare pa
foretaget. Jag vill &n en gang papeka att misstron inom foretaget gar at bada hall, arbetet
handlar om att mojliggora en attitydforandring pa foretaget. Jag tycker inte att det &r
konstruktivt att peka ut ”ledare” eller “medarbetare” som ansvariga for radande lage. |
stallet maste det konstateras ett nulage och tas fram en langsiktig handlingsplan. For att
fortsatta att vara ett framgangsrikt foretag anser jag att klimatet pa arbetsplatser maste
andras till ett ”mjukare” klimat. Vilka méjligheter finns och hur ska vi na dit. I min vision
sker utveckling genom att alla anstéllda tanker, k&nner och kommunicerar med varandra

for att de vill — de &r motiverade till det.
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Bilaga 1 Energicykeln

Inom gestaltpsykologin finns en teoretisk modell som jag tycker &r till stor hjalp nér det
géller att arbeta med ménskliga processer. Modellen har flera namn som till exempel
energicykeln eller erfarenhetscykeln och beskriver hur manniskor tar till sig nya saker och
hur de hanterar situationer de stalls infor. Teorin menar att det finns forutbestamda faser
som styr forloppet. Det borjar med en fornimmelse vilket innebar att personen blir svagt
medveten om att nagot har hant eller ar pa vag att handa till exempel en forandring.
Personen 6kar da sin medvetenhet kring handelsen kanske genom att sjélv tanka pa den
sjalv eller kanske genom att fraga andra personer. Nar medvetenheten har ékat borjar
personen mobilisera energi hon far en lust att svara an pa situationen. N&r personen inser
vad som behover goras utfor hon da en handling som ger utlopp for den mobiliserade
energin. Nar handlingen ar utford far personen kontakt med vad som skett och kanner sig
tillfreds med att hon utfort en handling. Personen upplever vila och reflekterar kring det

som hant, det ar ocksa i slutet av handelsen som larandet finns.
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Figur 3: Kontakt/energicykel himtad fran Gestaltakademins “introduktion till gestalt” (2010).

Begreppet som finns efter "handling” i erfarenhetscykeln ér ett vildigt centralt begrepp i

gestaltmetodik. | de fall kontakt uppstar kommer handelsen att bli en fullt utvecklad



erfarenhet eller upplevelse. Kontakt med omvérlden innebér en erfarenhet, dven om
behovet i sig inte uppfylls. Kontakt kan definieras som att veta vad som &r mojligt — inte
strava mot det onabara (Nevis 1987). Bilden beskriver det ideala forhallandet, verkligheten
ar inte alltid sa enkel. | det vardagliga livet fungerar det inte alltid pa det beskrivna sattet
beroende pa att vi stoppar oss sjdlva pa olika stallen i processen (Perls 1992). Manga av
dessa stopp har vi lart oss under var uppvaxt genom att lara oss hur vi ska vara for att passa
in i samhéllet. Vi lar oss att halla tillbaka vart naturliga satt att agera - att avbryta energin
som startat - dessa stopp kallas kontaktformer eller kontaktstilar. Nedan foljer en forklaring
av de olika stoppen beskrivna med egna ord och i jagform, for en utforligare beskrivning av
kontaktstilar se till exempel (Hostrup 2002, s140-189).

Deflektion, jag skarmar av mig frdn omgivningen, jag latsas att den inte finns. Jag har
utvecklat en formaga att inte paverkas kanslomassigt av det som sker och kan upplevas som
en opaverkad person utom rackhall. Introjektion, jag hindrar mig sjalv fran att utfora
onskad handling for att jag fatt till mig av omgivningen att det ar fel, till exempel s kan
du inte gora, sadan ar inte du — sa har gér man. Detta &r vanligt forekommande vid
barnuppfostran, vi ”1ar barnen” hur de ska tinka och agera for att ”passa in” 1 sin
omgivning. Projektion, jag tillskriver omgivningen saker som egentligen handlar om mig.
Jag hittar snabbt orsaker bland andra till att jag sjalv inte mar bra. Férekommer ofta
omedbvetet, till exempel ’kla pa er barn, det &r kallt ute — omedveten om att det dr jag som
fryser. Retroflektion, borjar p samma satt som en projektion, skillnaden ar att jag avbryter
handlingen och vander till mig sjalv i stallet. Allt som hander blir pa nagot sétt mitt fel,
istéllet for att skylla pa omgivningen tar jag sjdlv pad mig skulden. Till exempel ”jag borde
ha klatt pa barnen mer klader, det ér mitt fel att de fryser” (jag fryser). Sjalvbeharskning ar
en annan del av retroflektion den visar att jag kan halla tillbaka mig sjalv till ett mer
passande lage. Konfluens, jag identifierar mig sjalv med omgivningen, jag ar granslos.
Utmarker sig genom att omgivningen inte vet var de har mig, jag uttrycker ingen egen
stdndpunkt, oavsett vad som hénder kring mig. Jag dr en "vindfldjel” som vinder kappan

efter vinden.
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Figur : Kontaktstilar (Valkommen till gestalt, 2010)

Dessa stopp medfor att minniskor bar med sig “oavslutade hdandelser” vilka symboliskt
laggs i en pase och blir energitjuvar for individen, den intresserade lasaren kan lasa mer om
dessa i till exempel (Hostrup 2002, s139-189). Sma barn har inte dessa stopp utan skriker
nar det ar hungrigt eller har ont ndgonstans barnet skrattar nar vi leker med det osv, man
kan sdga att barnet har tillgang till det naturliga energiflodet (Perls 1992). For att manniskor
ska ma bra &r det viktigt att inte energiflodet inom dem stoppas upp. Det &r i forsta hand
inte for att jag ska tillfredsstalla andras behov utan for att jag sjalv ska ma bra.

Energiniva kan ocksa avbildas i form av en kurva, pa det sattet kan man askadliggora
skillnader i olika personers energikurvor nagot som forsvarar samhandling i en grupp
(Nevis 1987). | exemplet som dr hdmtat fran foldern vilkommen till Gestalt” (2010) kan
vi se att “person A” dr redo handla medan “’person C” d@nnu bara uppfattat en fornimmelse

av situationen.
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Figur 5: Osynkroniserade energikurvor (Valkommen till gestalt, 2010)

Hur jag uppfattar situationer paverkas av mina tidigare erfarenheter och det &r darfor inte
ovanligt att manniskor uppfattar samma situation pa olika satt. Teorin menar att det ofta
I6nar sig att synkronisera kurvorna i en grupp, detta kan ske genom att deltagarna i gruppen
delar bilder med varandra (Nevis 1987). Var och en beréttar sin syn pa saken och hur de ser
pa situationen och néar alla har samma bild av situationen blir gruppens gemensamma kraft
stor. | en stor organisation kan varje kurva gestalta en grupp istallet for en person, olika
grupperingar har olika bild av vad som sker och vad som borde goras. Genom att de
inblandade noggrant arbetar sig igenom en fragestallning med hjalp av energicykelns olika

faser kan ett beslut fattas dar de inblandade har samma bild av vad som behdver goras.



Bilaga 2 Kontrakt videoinspelning

KONTRAKT VIDEOINSPELNING

Angaende videoinspelning vid Gestalt Akademin i Skandinavien

godkanner att konsultationen/organisationsarbetet videofilmas som en del i Gestalt
Akademins utbildning i Gestalt i Organisationer.

Videobanden ar den studerandes egendom. Jag &r medveten om att jag/vi nar jag/vi sa
onskar kan fa videobanden raderade. Efter avslutad handledning och examination kommer
bandet att raderas av den studerande.

Videobanden far endast anvandas for handlednings- och examinationsandamal och far
visas endast i handlednings- och examinationssammanhang i syfte att vidareutveckla den
studerandes kompetens.

Ingen annan anvandning far ske utan att ett nytt kontrakt skrivs. Detta kontrakt har
uppréttats i tva (2) exemplar, varav ett ar klientens och ett ar den studerandes.

Gestalt Akademin i Skandinavien

Klient Studerande



Bilaga 3 Planering

Information géllande videoinspelning

e Genomgang etiska regler

e Incheckning

e FoOrutsattningar for undersokningen

e Diskussion géallande motivation

e Tankar om det pagaende forandringsarbetet

e Auvslutande reflektion



Bilaga 4 Meningsenheter fran fokusgruppstraff 1

17 Jag tanker pa det xx sager, vad &r det Ingen forstaelse till varfor andra fattar
for motivering fran ledningen da, besluten, &r det en ekonomisk fraga?
varfor ar det sa har? Ar det for
kostsamt att ha oss med hela tiden eller
vad beror det pa?

19 Ja, omsesidig respekt, oavsett niva vill | Att bli respekterad for den kunskap man har,
man ju bli bra bemott och kunna att motas med respekt ar att fa delta hela
diskutera. Pa foretaget sker det pa en vagen i t.ex ett projekt. Att bli avstangd efter
hogre niva idag, man far ibland vara halva tiden och ndgon annan tar &ran av det
med i borjan, sen férsvinner man. jag gjort ar fornedrande.

Nagon annan tar at sig aran av det jag
gjort, s ar det. Det gor ju ont i
kroppen.

21 Bruksmentaliteten sitter i vaggarna! Det finns en sorts bruksmentalitet pa

foretaget.

30 Ja sd ar det. Det &r vanligt att informanterna forstéarker
varandras asikter genom att nicka eller uttala
sin asikt.

31 Ja och sen sa ser man att 80000 KR Nar formaner dras in bland operat6rer men
kontoren sa star frukten kvar, da kanns | inte bland tjansteman upplever informanterna
det &nnu vérre. Det &r ju vi som jobbar | en skillnad i hur manniskor och
med kroppsarbete medans de &ter frukt, | arbetsuppgifter vérderas.
det kénns valdigt konstigt.

44 Kommunikationskurser ar jattebra men | Att bli patvingad utbildning i nagot som jag
nar man blir tvingad till det sa blir det | inte ser behovet av gor att larandet fran
fel. Vi har haft, under tvang, och utbildningen uteblir.
resultatet blir darefter.

46 Det har morkats totalt att det finns Informanterna upplever att de intressanta
andra jobb pa foretaget. Vi tror att man | arbetsuppgifterna inte ar tillgangliga for
ska ga i skiten och vara glad att ha fast | operatorer.
jobb. Dom bra jobben har ingen De ska vara ndjda med ett fast jobb.
berattat om, det &r forst nu jag sett att
det finns.

49 Mer inflytande i det man gor for Att arbeta i tillverkningsprocessen har lag
det &r faktiskt operatérerna som status trots att det &r det viktigaste jobbet i
ar viktigast... foretaget.

Operatdrernas kompetens i hur tillverkningen
kan fOrbéttras tas inte tillvara.

50 Ja, och produkterna. Och det Arbetet med att tillverka de produkter

maste belysas mer dn vad det gor
men idag &r det inte sa.

som foretaget sedan tjanar pengar pa
tas inte pa allvar i organisationen.




