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ABSTRACT

Along with globalization, organizational change is becoming increasingly frequent. These
initiatives are time consuming and costs tremendous amounts of money. Given that 80 percent
of these efforts fail; it is of vital importance to gain a deeper understanding of how failure can
be prevented. Hence, this study sheds light on one of the main reasons reorganizations fail;
employee’s resistance towards change.

The aim is to further investigate what affects employees change attitudes in times of radical
change. A majority of research within the field is focused on how a change leader should act
to achieve successful implementation. However, this study turns the perspective and examines
implementation from the employee’s point of view. The aim is to understand factors that
affect their readiness towards a behavior of adoption or resistance with the ultimate objective
of institutionalizing the change.

A case study of the Swedish Police Authority, under reorganization for the past two years,
serves as empirical focus of this abductive study. During the process previous research was
studied, followed by a pre-study and later a focus study consisting of a total of fourteen
interviews. Employees with proximity to the operating core were interviewed as well as
operation unit leaders for greater input.

The analysis is based on a model generated by Vinitsky and Kling (2012) with eight factors
affecting employee’s change attitudes; Discrepancy, Appropriateness, Probability of success,
Change awareness, Trust, Co-worker support, Self-efficacy and Personal valence. To capture
the full extent of organizational change and the creation of readiness for change, these eight
factors were integrated into four dimensions of change; content, process, context and
individuals.

The study confirms that all eight factors are valid. However, empirical evidence provided
three additional factors; Extrinsic conditions, Closest leadership and Participation. With
contextual limitations and implications in mind, this study offers partial understanding of
employee’s resistance towards change and ultimately potential tools to obtain a successful
reorganization.

Keywords: Reorganization, Readiness for change, Resistance towards change, Vinitsky and
Kling, Police
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Adoption
(“Adoption”)

“Adoption is the act of behaving in the new way, on a trial basis. That is,

the change can still be rejected.” (Armenakis, Harris & Feild, 1999)

(“Resistance towards

change”, “Resistance”)

Anstillda De personer utan chefsroll som arbetar ndrmast den operativa kidrnan av
verksamheten. Av respondenterna avses de som arbetar i yttre och inre
tjénst.

Forandringsattityd Individens interna attityder som utgdr mottaglighet.

Forandringsledare De ytterst ansvariga for planering och implementering av
omorganisationen, i studien synonymt med den hdgre ledningen.

Forandringsmotstand | “Resistance [...] might describe one’s external orientation toward

planned organizational change; the action(s) one embraces to stop, delay

»

or otherwise undermine the successful implementation of an innovation.’

(Clarke, Ellett, Bateman, & Rugutt, 1996)

Hygienfaktorer

Yttre motivationsfaktorer sasom 16n, kollegiala relationer, arbetsmiljé och
relation till chefen. De skapar missndje om de inte dr uppfyllda men

motiverar inte utdver en neutral niva (Herzberg, 1966).

Hogre ledning

De hogre cheferna i organisationen som tar alla strategiska och
Overgripande forandringsbeslut men saknar direkt kontakt med anstéllda

pa en daglig basis. I studien synonymt med fordandringsledare.

Institutionalisering

(“Institutionalization’)

“The stabilization of change at a new equilibrium state through

supporting changes in the reference group norms, culture, or

organizational policy and structure” (Beer, 1976) (Forklarar begreppet

freezing, synonymt med institutionalisering.)




Mottaglighet ”...organizational members’ beliefs, attitudes, and intentions regarding the
(“Readiness for extent to which changes are needed and the organization’s capacity to
change”, “Readiness”) | successfully make those changes. Readiness is the cognitive precursor to
the behaviors of either resistance to, or support for, a change effort.”

(Armenakis, Harris & Mossholder, 1993)

Nérmsta chefer De chefer med en roll ndrmare den operativa kdrnan dn den hogre
ledningen. Dessa chefer har daglig kontakt med anstéllda och innefattar ofta

gruppansvar for anstillda.

Radikal Omfattande och flera kombinerade fordndringsinitiativ som paverkar hela

omorganisation organisationen.

Tabell 1: Definitionslista




1. INLEDNING

Féljande avsnitt presenterar studiens bakgrund och varfor dmnet, i kombination med
kunskapsluckor inom tidigare forskning, dr intressant att studera. Med det som grund

definieras studiens syfte och frdgestdllning samt dess avgrdinsningar.

1.1 Bakgrund

Omorganisationer har blivit alltmer frekvent forekommande i Sverige under de senaste
decennierna till f6ljd av teknikutveckling och globalisering (Zeidler, 2015). Vidare ér det ett
aterkommande och centralt fenomen 1 sdvdl nyhetsartiklar som  publicerad
managementforskning (Holt, Armenakis, Harris & Feild, 2007). Omkring 43 procent av alla
svenskar i 8ldrarna 16-64 har under det senaste dret varit med om en omorganisation pa sin
arbetsplats (Zeidler, 2015). Saledes dr det ett samhéllsfenomen som beror stora delar av

befolkningen.

I Sverige kan vi se vilkdnda organisationer som lagt stora summor pd omorganisationer med
omdiskuterade resultat, déribland Volvo, Nya Karolinska Sjukhuset och Forsdkringskassan
(Veckans Affirer, 2016; Bergman, 2016; SVT, 2007). Den kritiserade omorganisationen av
Forsékringskassan (SVT, 2007) som dgde rum mellan 2007 och 2008 var finansierad med
skattepengar och kostade 700 miljoner kronor (Statskontoret, 2008). Dirtill hor det inte till
ovanligheterna att just statliga omorganisationer tar ldngre tid och kostar betydligt mer &n
forvantat (Ericsson, 2016). En studie visar att 80 procent av omorganisationer tar vasentligt

langre tid dn planerat (Heidari-Robinson & Heywood, 2016).

En aktuell statlig omorganisation som har tagit lang tid och erhallit medial uppmaérksamhet pa
grund av det utbredda missndjet hos anstdllda &r Polismyndigheten i Sverige.
Omorganisationen innebdr att Polismyndigheten gar frdn 21 decentraliserade polisregioner till
en centraliserad myndighet uppdelad i sju regioner (Statskontoret, 2016). Denna organisation
utgdér det storsta statliga organet i Sverige med cirka 29500 anstdllda (Polisen, 2016;
Offentliganstélldas forhandlingsrad, 2016). Dock slutade 950 poliser under 2016 i ett yrke
som vanligtvis praglas av mottot “en gang polis, alltid polis”, en siffra som kan jaimforas med
638 avgangar aret innan omorganisationen (Tersmeden, 2017). Dartill anser fyra av fem

poliser att deras arbetssituation har blivit simre i och med omorganisationen (Nitz, 2016).



Trots att ofantliga resurser liggs péd fordndringsinitiativ likt ovan visar en studie av McKinsey
att omkring 70 procent av alla omorganisationer misslyckas (Aiken & Scott, 2009). En av de
vanligaste orsakerna till misslyckande ér att de anstéllda motsitter sig fordndringen (Heidari-
Robinson & Heywood, 2016). Det dr dven allmint kint och vil diskuterat att motivation ar en
faktor som ofta brister under en omorganisation, vilket ofta resulterar 1 ett
fordndringsmotstdnd som i sin tur paverkar omorganisationens utfall (Armenakis et al., 1999).
Anstéllda och deras attityder gentemot fordndringen utgér sédledes en grundliggande
forutséttning for att omorganisationer ska lyckas. Dessutom menar forskning att osédkerheten
som skapas under omorganisationer orsakar mer stress och angest &n uppsigningar, vilket
resulterar i att 60 procent av omorganisationer minskar anstdlldas produktivitet (Heidari-
Robinson & Heywood, 2016). Det dr sdledes av samhéllsintresse att studera och forsta de
anstélldas roll i omorganisationer for att undvika produktivitetsforlust, stress och med stor

risk en misslyckad fordndring som krivt stora resurser.

1.2 Tidigare forskning

Inom omrddet fOr organisationsfordndring och anstdlldas forandringsattityder finns det
mycket etablerad forskning. Armenakis et al. (1999) delar in forédndringsprocessen i fyra
huvudomraden; innehall (content), kontext (context), process (process) och slutligen individer

(individuals), som utgdr grunden for vidare forskning inom organisatorisk forédndring.

Majoriteten av tidigare forskning utgér ifrn forédndringsledarens perspektiv och forklarar hur
ledare ska agera for att lyckas med implementering av fordndringsinitiativ. Lewin (1947)
forklarar hur omorganisationer bestar av tre faser dar institutionalisering dr det ultimata mélet.
Huruvida detta uppnds beror pd organisationsmedlemmarnas fordndringsattityder for vilka
fordndringsledaren har en aktiv roll (Armenakis et al., 1999; Becker, 1992; Kelman, 1958).
Framtrddande forskare inom omrédet; Kotter (1995), Judson (1991) och Galpin (1996), har
skapat multidimensionella modeller utifrdn fordndringsledarens perspektiv for att minimera
risken for ogynnsamma och motstdndsbendgna reaktioner och attityder hos de anstdllda.
Dirtill tydliggér Van der Voet (2015) med sin forskning specifikt att fordndringsledare i
offentliga organisationer bor engagera anstdllda i férandringsimplementeringen for att kunna

lyckas med initiativet.



Armenakis et al. (1993) samt Clarke et al. (1996), belyser vidare hur fordandringsledaren aktivt
ska influera de anstilldas attityder, uppfattningar, intentioner och beteende pa individniva for
att skapa mottaglighet (readiness for change), ett centralt begrepp inom omradet. Flertalet
forskare har forsokt méta en organisations mottaglighet. Den vanligaste metoden &r att titta pa
individers attityder och kognition for att aggregera detta till vad som anses vara en

representativ bild av organisationen.

Tidigare forskning menar att motstdnd dr en irrationell och dysfunktionell reaktion fran
anstélldas sida. Nyare forskning ddremot identifierar att fordndringsledaren kan orsaka
anstilldas motstand (Ford J., Ford L. & D'Amelio, 2008). Dérfor efterfragas mer fokus pa
individen nir man studerar omorganisationer (Ex. Judge, Pucik, & Welbourne, 1999;
Wanberg & Banas, 2000) eftersom kvaliteten och kvantiteten inom detta omrade i dagsldget
ar bristfdllig. Tidigare forskning i relation till de anstédllda fokuserar ofta pé att identifiera
olika stadier som anstéllda gir igenom under organisationsfordndringar (Isabella 1990; Jaffe,
Scott & Tobe, 1994). Ackerman och Humphrey (1990) har istdllet studerat olika aspekter av
individens fordndringsprocess, ndmligen konativa, kognitiva, affektiva och beteendeaspekter.
Bovey och Hede (2001) samt Ellis och Harper (1975) har med sin forskning bidragit till
individens perspektiv, sett utifrdin ovan aspekter, da de studerat korrelationen mellan
irrationella idéer, kénslor och fordndringsmotstand hos individer. Forskning utifrén individens
perspektiv dr dock fortfarande vildigt tunn och ofullstindig gillande att forstd vad som

grundar de anstdlldas attityder och potentiella motstand.

1.2.1 Kunskapslucka och forvintat kunskapsbidrag

Trots att det finns mycket forskning kring omorganisationer foreligger utrymme for
ytterligare studier att komplettera denna eftersom fordndringsattityder dr subjektiva och
individuella fenomen. En kunskapslucka inom forskningsomradet &r avsaknaden av studier
som utgar ifrdn anstdlldas perspektiv d& existerande forskning ofta utgar ifrdn

fordndringsledarens perspektiv (Bouckenooghe, 2010).

Piderit (2000) och Szabla (2007) har vidare identifierat en kunskapslucka kring individuella
reaktioner till organisationsfordndring. Pasmore (2015) bekréftar denna lucka och betonar

avsaknaden av studier utifran affektiva, kognitiva och konativa aspekter. Séledes kan
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anstélldas attityd avseende fordndringsinitiativen forstds och ett eventuellt motstdnd kan
forebyggas. Studien dmnar fylla kunskapsluckan genom att utga ifran de tre mentala
aspekterna hos individen, ndmligen de affektiva, kognitiva och konativa aspekterna. Den
fjarde aspekten av individuell fordndring — beteende — exkluderas som forklarande faktor till
eventuellt forandringsmotstand 1 denna studie. Armenakis et al. (1993) menar ndmligen i sin
definition av mottaglighet att kognitiva aspekter dr foregingare till ett beteende for eller mot

fordndringen.

Var studie kommer sdledes belysa forandringsattityden fran de anstélldas perspektiv, med

fokus péd de mentala aspekterna, dd det finns ett stort behov av ytterligare forskning.

1.3 Studieomrade och syfte

1.3.1 Syfte

Studien syftar till att, utifrdn de anstélldas perspektiv, skapa okad forstaelse for vad som
paverkar deras fordndringsattityd under en radikal omorganisation. Detta for att pavisa hur
ledare bor agera for att undvika eventuellt fordndringsmotstdnd och istédllet skapa en okad

mottaglighet inom organisationen.

1.3.2 Forskningsfraga

Baserat pa studiens bakgrund och syfte formuleras forskningsfragan enligt féljande:

Vilka faktorer paverkar anstdlldas fordndringsattityd under en radikal omorganisation?

1.3.3 Avgrinsningar

Med syfte att besvara frigestillningen kommer vi fokusera pa en specifik organisation,
ndrmare bestimt Polismyndigheten i Sverige. Denna organisation anses 1dmplig eftersom det
ir en pagiende omorganisation under vilken d@mnet kan studeras. Det uppmirksammade
missndjet bland de anstillda (se avsnitt 1.1) kan framhédva specifika fordndringsattityder. Det
ar saledes intressant att studera vad som har samt vad som inte har grundat ett motstand inom

organisationen.

Denna fallstudie dr avgrinsad till de anstdlldas perspektiv och innefattar enbart poliser

anstéllda inom vad som utgjorde region syd vid starten av omorganisationen den fOrsta
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januari 2015. Region syd innefattar Kronoberg, Kalmar, Blekinge och Skane ldn. D4 en av
forskarna har anhodriga inom denna region som kunde bidra med ett stort nitverk beddmdes
denna geografiska avgrinsning som tidseffektiv. Endast en region valdes da
fordndringsinitiativen inom olika regioner skiljer sig at. Fokus pa en region forenklar syftet att

erhdlla djupare forstaelse kring individers attityder och uppna empirisk méttnad.

Beteende studeras inte inom ramen for denna studie (se avsnitt 1.2.1).

12



2. METODAVSNITT

Féljande avsnitt presenterar studiens metodval, urvalet av organisation och intervjupersoner
samt studiens genomforande. Utefter detta diskuteras studiens reliabilitet och validitet utifran

kvalitativa matt.

2.1 Metodval
2.1.1 Abduktiv metod

Studien utgar ifrdn en abduktiv forskningsmetod dér teori och empiri har samspelat i en
iterativ process som utmynnar i ett slutgiltigt resultat (Bryman & Bell, 2013). Ursprunglig
litteratursokning har lagt grunden for den initiala empiriinsamlingen i forundersdkningen.
Baserat pd forstudien utformades ett teoretiskt ramverk innan huvudstudien genomfordes.
Allteftersom empiriska bevis framkom i huvudstudien reviderades ramverket. Relevansen for
detta bekréftades dven teoretiskt. Foljaktligen véxte studien fram genom att vidxla mellan

sOkning 1 befintlig teori och empiriinsamling (se figur 1).

Figur 1: Illustration av studiens abduktiva process

2.1.2 Fallstudie

Forskningsfragan besvaras utifrin en viss typ av fallstudie, ndrmare bestimt en unik fallstudie
pa Polismyndigheten i Sverige. Denna typ valdes eftersom studien syftar till att medfora
djupare forstaelse kring forindringsattityder i sin naturliga miljé (Yin, 2014). Amnet studeras
lampligast mitt under implementeringsstadiet av fordndringen nér attityderna hos de anstéllda
formas. En fallstudie pa Polismyndigheten ldmpar sig darfor som studieobjekt dé deras
omorganisation pagar i dagsldget. Organisationen dr komplex och specifik i sin natur och ar
svér att likstdlla med andra organisationer. Den tilliter dock attityder att studeras i en kontext
dir de tydligt framhévs av det utbredda missndjet. P4 grund av Polismyndighetens komplexa

struktur lampar sig en fallstudie vél (Stake, 1995).
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2.1.3 Kvalitativ undersokningsmetod med tolkande ansats

Forskningen &r kvalitativ eftersom fokus ligger pa anstélldas uppfattning och tolkning av
deras sociala verklighet. Ett tolkande synsitt krdvs for att studera individers subjektiva
perspektiv och upplevelser, varfor kvalitativ metod ldmpar sig (Bryman & Bell 2013).
Polismyndigheten utgdr en unik organisation och &r svér att likstdlla med andra typer av
organisationer pd grund av sin statliga struktur och specifika yrkesform. Detta styrker behovet
av att anvdnda sig av en tolkande ansats och djupare intervjuer. Virt att beakta dr kritiken till
att anvinda sig av en kvalitativ metod. Det dr en hogst subjektiv och tolkande metod som é&r
svar att replikera och generalisera (Bryman & Bell, 2013). Den radikala omorganisationen ar
dock sd pass unik och komplex i sin natur att det krdvs kvalitativ metod for att se hur

fenomenet artar sig.

Mycket av tidigare forskning inom omrddet dr av kvantitativ natur. Att enbart anvéinda denna
metod &r inte aktuell for denna studie dé vi syftar till att identifiera och tolka faktorer, inte att
gradera redan befintliga. En kompletterande kvantitativ metod hade kunnat bekréfta resultaten
fran den kvalitativa undersokningen och expandera studiens omféng. Deltagande observation
hade likvél kunnat bidra till studien genom att observera attityder i informella sammanhang.
Pa grund av tid och resurser for vad som ligger inom ramen for en kandidatuppsats anvénds

enbart kvalitativ metod.

2.1.4 Semistrukturerade djupintervjuer

Djupintervjuerna med poliserna dr semistrukturerade i sin utformning varvid relevanta teman
har bestémts 1 forvdg och fragor utformats dérefter (Bryman & Bell, 2013). Fragorna har varit
oppna och flexibla for att ge intervjupersonerna utrymme att vélja riktning 1 utvecklandet av
sina svar. Efter forstudien utvecklades fragorna nadgot samt under intervjuprocessens gang for
att bygga vidare pa nyfunnen empiri och passande teori. Vidare har fragorna justerats for
individens roll for bédsta mojliga uttdbmmande svar. Den primdra anledningen till
semistrukturerad metod &r att den mdjliggdér en bred syn pa de anstélldas attityd. Dédrmed
skapas utrymme for att utforska vad respondenterna viardesitter och sjdlva ndmner. Trots
metodens minskade jimforbarhet dr den nddvindig for att eventuellt upptdcka nya aspekter

som inte visat sig i den forberedande teoriinsamlingen.
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2.2 Organisation och urval

2.2.1 Val av organisation

Polismyndigheten valdes som studieobjekt da dess omorganisation dr pagaende. Vidare kunde
en bred tillgdng till organisationen och dess anstdllda faststéllas relativt snabbt genom

anhoriga.

2.2.2 Kravprofil

Studien bestar av fjorton djupintervjuer med anstillda som vid omorganisationens bdrjan
ingick i region syd. Urvalet skildrar olika kon, avdelningar, &ldrar och &r i tjénst for att fa ett
bra urval av anstilldas fordndringsattityder. For att fa en 6vergripande blick dver fakta kring
omorganisationen intervjuades i forsta hand en chef av ndgot hogre rang &n vad studiens
kravprofil dr. Denna person valdes dd han var insatt i planeringsstadiet av omorganisationen.
Majoriteten av intervjuerna (nio stycken) skedde med anstillda inom sdvil den inre som den
yttre verksamheten. Detta for att skildra omorganisationens inverkan pé organisationen. Aven
fyra chefer pa ligre niva' intervjuades for att fi ett Gvergripande perspektiv pa anstilldas
attityder samt for att undersoka huruvida det finns en diskrepans mellan dem och de utan
chefsposition. En av dessa chefer har avgitt och en forlorade sin chefsbefattning som resultat

av omorganisationen, vilket kan formodas ge ett annat perspektiv gentemot vriga chefer.

2.2.3 Intervjupersoner

Nedan f6ljer en sammanstdllning av studiens intervjupersoner. Samtliga respondenter
framstills anonymt och lyder efter tabellbenimningarna. Alder, 4r i tjinst samt titel innan och
efter omorganisationen skildras dd det kan ha vidare fOrklaringsvirde for

fordndringsattityden.

! Chefer pd ligre nivd avser de med personalansvar for higst 20 personer.
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Hogre chef Man Hogre sektionschef Hogre sektionschef 50+ 30-40
Chef 1 Kvinna Bitr. sektionschef Gruppchef 50+ 20-30
Chef 2 Man Sektionschef Sektionschef 35-50 20-30
Fd. Chef' 1 Kvinna Stationschef Lamnat organisationen 50+ 30-40
Fd. Chef 2 Man Gruppchef Utredare regionalt 35-50 10-20
ingripandeverksamheten
Utredare 1 Man Utredare regionalt Utredare polisomrade 50+ 30-40
Utredare 2 Kvinna Utredare regionalt Utredare regionalt 50+ 10-20
Utredare 3 Kvinna Utredare regionalt Utredare regionalt, tillférordnad 50+ 30-40
gruppchef
Utredare 4 Kvinna Utredare regionalt Utredare polisomrade 35-50 30-40
Utredare 5 Kvinna Utredare regionalt Utredare polisomrade 35-50 10-20
Yitre 1 Man Ingripandeverksamheten | Ingripandeverksamheten 20-35 0-10
Yttre 2 Man Ingripandeverksamheten | Ingripandeverksamheten 35-50 0-10
Yttre 3 Man Ingripandeverksamheten Ingripandeverksamheten 20-35 0-10
Yttre 4 Man Ingripandeverksamheten Ingripandeverksamheten 20-35 0-10
Ingripandeverksamheten=Yttre utryckningsverksamhet
Polisomride=Tredje nivin inom organisationsstrukturen (Nationellt — Regionalt — Polisomrdde — Lokalpolisomréde)

Tabell 2: Sammanstdllning av intervjupersoner

2.3 Utforande

2.3.1 Granskning av litteraturstudie

Innan utformandet av intervjuguiden genomfordes en omfattande litteraturstudie for att forsta
grundldggande teori inom dmnet. Vért att notera dr att en stor del av studiens litteratur ar av
dldre ursprung men ir stindigt dterkommande 1 nyare litteratur (Ex. Vinitsky & Kling, 2012;
Van der Voet, 2015; Bouckenooghe, 2010; Holt et al., 2007). De grundliggande teoretiska
koncepten och definitionerna frdn exempelvis Armenakis (1993, 1999), Clarke et al. (1996)
samt Lewin (1947) dterkommer som centrala delar i den nyare forskningen, varfor vi bedomer
dem som relevanta. Nyare forskning studerar varianter av hur dessa grundldggande koncept

artar sig i olika kontexter, vilket vi dven tagit i beaktning i denna studie.

2.3.2 Intervjudesign och utformning

Efter litteraturstudien genomfordes forstudier i form av fyra intervjuer. Detta gav mojlighet
att utforska var intervjupersonerna lade sin tyngdpunkt, vilket gav riktning for vidare
litteratursokning och utveckling av intervjufrdgorna till huvudstudien. Allteftersom
intervjuerna fortskred formades fragor som vidare utforskade dmnen fran tidigare intervjuer.
For att samstimma med litteraturstudien tickte frdgorna i intervjuguiden in de fyra olika

fordndringsdimensionerna innehdll, kontext, process och individer.

16



Trots att sekundirdata talar for att det finns ett stort missndje bland de anstdllda inom
Polismyndigheten var det viktigt med en neutral stdndpunkt i frdgorna. Nér missndje vél
uttryckts dppnade det upp for vidare frigor kring missndjet. Aven direfter utformades dock
fragor for att belysa sdvédl negativa som positiva instdllningar till olika aspekter av
fordndringen. Detta da tidigare forskning kritiserat undersokningar avseende
fordndringsmotstdnd for att enbart utgd fran en negativ synpunkt hos de anstéllda
(Bouckenooghe, 2010). D4 denna studie istéllet utgér fran en neutral stindpunkt och skildring
av de fyra olika fordndringsdimensionerna anses frdgorna ha blivit heltickande och icke

ledande i sin natur.

2.3.3 Genomforande av datainsamling

Urval av studiens respondenter skedde via “’sndbollsurval” (Bryman & Bell, 2013) da
anhoriga inom Polismyndigheten anvindes for rekommendationer kring ldmpliga
intervjupersoner. Dessa intervjupersoner fick 1 sin tur rekommendera kollegor som passade
kravprofilen. Metoden valdes frimst pa grund av den breda access de personliga
rekommendationerna medforde samt att det mdjliggjorde kontakt med personer som var

entusiastiska over att dela med sig av sina uppfattningar.

Efter att intervjupersoner hade valts kontaktades de per telefon for att erhdlla information om
studien och for att boka in intervjutillfille. Samtliga intervjuer utfordes i fysiska mdten och
varade i cirka 45-75 minuter. Tolv av intervjuerna skedde pa arbetsplatsen i stingda rum, en
intervju hemma hos intervjupersonen och en pa ett café i en annan stad &n intervjupersonens

arbetsort. Detta for att sdkerstédlla respondenternas anonymitet och vilja att uttrycka sig fritt.

Intervjuerna inleddes med smaprat for att skapa en avslappnad och trygg stimning. Dérefter
forklarades studiens syfte och omfing samt vad som fOrvintades av intervjupersonen,
nédmligen att fokus 1ag pd individens egna upplevelser och inte nagon specifik kunskap. Deras
anonymitet bekriftades dérefter for att skapa en trygg miljé for att uttrycka sig fritt.

Intervjuerna spelades in efter godkédnnande och anteckningar togs simultant.

Intervjuguiden anvindes sedan vilket inledde med praktiska fragor kring dlder, erfarenhet och

tillhdrighet inom organisationen. Direfter f6ljde frdgor kring omorganisationen som
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overensstimde med de fyra fordndringsdimensionerna for att fi en heltickande bild (se
appendix 9.1). Exempel pa frdgor som stdlldes var "Hur har omorganisationen pdverkat
dig?”, "Forstar du varfor man goér omorganisationen?” och “Var du hoppfull for
fordndringen ndr den forst kom pd tal?”. Samtliga intervjuer avslutades med utrymme for fria
utliggningar eller kompletteringar for respondenten. Dérefter konfirmerades tillatelse att
aterkomma for ytterligare fragor vid behov. Efter intervjuprocessen transkriberades samtliga

inspelningar for att analyseras.

2.3.4 Empirisk miittnad

Da studien undersoker subjektiva asikter och personliga fordndringsattityder utférdes fjorton
intervjuer, med mdojlighet att utfora fler vid behov. Tidigt uppmirksammades att teman var
aterkommande och de senare intervjuerna bekriftade att en uttdmmande skildring och

empirisk méattnad uppnétts, varvid studien inte expanderades.

2.4 Metoddiskussion
2.4.1 Trovirdighet

Denna granskning utgar ifran kvalitativa matt framtagna av Luba och Guba (1985) for att

bedoOma reliabiliteten och validiteten hos kvalitativa studier.

2.4.1.1 Tillforlitlighet

Da forskningsfrdgan undersoker underliggande attityder som krédver tolkning valde vi att inte
skicka ut transkriberingar for respondentvalidering for att de intervjuade inte skulle kunna
efterkonstruera sina svar. Dock skickades den fardiga uppsatsen till samtliga respondenter for
att ge mojlighet att granska och bekrifta slutresultatet samt deras anonymitet.
Intervjupersonerna uppgav séllan behov av att vara anonyma i studien utan gav rika och

transparenta svar, vilket inger tillforlitlighet till studien.

Virt att notera dr att det finns risk for forsoksledareffekt i denna kvalitativa studie dar
respondenter rationaliserar sina svar for att vara forskarna till lags. Vi bedomer dock att det
inte dr avgorande 1 denna studie dé intervjupersonerna tillrdttavisade och ifrdgasatte oss om de

inte holl med under intervjutillféllena.
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2.4.1.2 Overforbarhet

Enligt Bryman och Bell (2013) &r det svart for kvalitativa studier att bedoma &verforbarhet
eftersom de avser en fokuserad studie pa en specifik grupp, vilket i det hér fallet utgor poliser.
Som tidigare ndmnts dr Polismyndigheten unik som organisation och poliserna unika som
yrkesgrupp, vilket skulle kunna anses svart att generalisera till andra organisationer. Virt att
beakta &r att attityder dr subjektiva upplevelser, individbaserade och fordnderliga, varfor det
4r svart att generalisera slutsatserna for denna studie. Overforbarheten kan klassas som

relativt 14g.

2.4.1.3 Palitlighet

I utformningen av samtliga faser av forskningsprocessen &r vi tva forskare vilket har
mdjliggjort ett mer granskande och ifrdgasittande perspektiv. Dértill analyserades
respondenternas svar individuellt for att sedan jamfora och diskutera resultaten med varandra
for att sédkerstdlla slutsatserna och eventuellt skilda tolkningar. Vi bada har liknande
akademisk bakgrund, vilket riskerar likasinnade tolkningar men att ta in extern forskare ligger
utanfor ramen for denna kandidatuppsats. Opponeringsgrupper bestdende av medstudenter pa
Handelshogskolan i Stockholm har agerat externa granskare under arbetets géng for att

validera studiens kvalitet och fullstdndighet.

2.4.1.4 Konfirmering

Vi har under utforandet av foljande studie agerat i god tro och 1 bista mdjliga man undansatt
personliga vérderingar vid framkallandet av resultaten. Detta for att generera ett sd pass
rittvisande och nyanserat resultat som mojligt. Risk finns att den av oss med anhdriga inom
Polismyndigheten har en undermedveten partiskhet. Dock exkluderades anhdriga frén att
delta i studien och den andra forskaren saknar forankring till yrkesgruppen och kan dédrmed
klassas som neutral i fragan. Vidare analyserades resultaten separat innan en jamforelse dgde

rum fOr att minska risken for eventuell vinkling.
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2.4.2 Akthet
Guba och Lincoln (1994) har formulerat ytterligare kriterier avseende é&ktheten av

forskningen.

2.4.2.1 Rawvis bild

Eftersom fallstudien &dr begrénsad till region syd och fjorton intervjuer, kan det ifragasattas
huruvida studien ger en rdttvisande helhetsbild med tanke pa att fordndringsattityder &r
subjektiva och individuella. Empirisk méttnad uppnaddes dock under intervjuerna. Vi
efterstrdvade dessutom att skildra en spridd grupp av individer med olika bakgrund i form av
alder, kon och antal anstillningsér for att fa en réttvisande bild. Dé &ven nira chefer ingick i

studien kunde de anstdlldas roll séttas i perspektiv och deras information bekriftas.

2.4.2.2 Ontologisk och pedagogisk autencitet

Manga av respondenterna uttryckte gliddje over att fa kommunicera och dela med sig av sin
situation vid intervjutillfdllet och det i sin tur genererade nya insikter for dem. Férhoppningen
ar att respondenterna kommer att fA en bredare och djupare forstielse for sin egen och
kollegors sociala situation nir de tar del av studien. Samtliga intervjupersoner uttryckte pa

eget initiativ ett explicit intresse av detta.

2.4.2.3 Katalytisk och taktisk autencitet

Foljande kriterium uppfylls inte direkt av studien eftersom syftet ifrdga &ar att forsta vilka
faktorer som péverkar anstilldas forandringsattityder, inte att bidra med &tgirder som
anstéllda kan anvinda sig av. Forhoppningen dr dock att ramverket ska fungera som verktyg
for dialog mellan chefer och anstédllda. Detta for att skapa forstéelse for vad som paverkar

individuella attityder for att pa sa vis kunna undvika eventuellt fordndringsmotstind.
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3. TEORETISK REFERENSRAM

1 teorin nedan presenteras vikten av att titta pd individens attityder som utgér mottagligheten,
fordndringsattityder. Fyra olika fordndringsdimensioner integreras sedan med dtta faktorer

som paverkar fordndringsattityden for att skapa studiens integrerade analysmodell.

3.1 Mottaglighetens centrala roll

3.1.1 Forindringsprocessen; Mottaglighet, adoption, institutionalisering

For att en omorganisation eller ett fordndringsinitiativ ska bli permanent och normativt inom
organisationen krivs att forandringen blir institutionaliserad hos organisationsmedlemmarna.
Tva anledningar till att en fordndring aldrig nar detta stadium &r for att fordndringsledarna tar
for givet att en lyckad implementering leder till institutionalisering och att de forsummar
behovet av att fullfolja till dess att institutionalisering har natts (Armenakis et al., 1999).
Processen for att skapa institutionalisering beskrivs som stabiliseringen av fordndring vid en
ny jimvikt genom att leda foréndring i organisationens kultur, normer, struktur och policies
(Beer, 1976; Lewin 1947). Fordndringsmotstdnd kan siledes ses som ovilja att forédndra det

stadium som tidigare varit institutionaliserat (Armenakis et al., 1999).

Armenakis et al. (1999) skapade en modell kring institutionaliseringsprocessen dmnad till
fordndringsledaren for att minska fordndringsmotstandet vid en omorganisation. Modellen ér
processuell och bor vara en del av savil planering som implementering och utvérdering. |
modellen presenteras tre generiska stadier som ldgger grunden for de anstilldas
fordndringsprocess. Dessa stadier dr mottaglighet, adoption och institutionalisering (se Figur
2). Mottaglighet dr det kognitiva tillstdindet som utgdrs av individens attityder, uppfattning
och intentioner kring forandringen. Notera sdledes att mottaglighet &r ett skede som individer
och organisationer kan befinna sig i, inte ett karaktirsdrag. Adoption &r dé individen anpassar
sig till fordndringens nya sitt, dock endast temporért. Det dr forst nir denna testperiod av ett
visst beteende, tankesétt eller vérderingar blir permanent och internaliserat som
institutionalisering intrdffar (Armenakis et al., 1999). En framgéngsrik implementering av en
omorganisation gar igenom dessa tre stadier (Lewin 1947). Sarskilt kritiskt dr det forsta steget
dé ett lyckat skapande av mottaglighet kan minska eller helt undvika fordndringsmotstdndet

bland de anstillda (Coch & French, 1948).
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Figur 2: lllustration av de tre generiska stadierna i de anstdlldas fordndringsprocess

3.1.2 Mottaglighet ér kritiskt for att motverka forindringsmotstind

Anledningen till att s& ménga fordndringsinitiativ och omorganisationer moter motstdnd fran
de anstéllda ar pd grund av att det inte har skapats en tillricklig mottaglighet. Alla strategier
for att minska eller komma over forandringsmotstand ar 16nl6sa om man inte forst underléttar
skapandet av mottaglighet. Denna maste byggas upp innan fordndringen men det dr dven
viktigt att varda och bibehdlla den allteftersom implementeringen fortgdr (Armenakis et al.,
1993). Enligt Clarke et al. (1996) bestir mottaglighet av interna attityder, vad vi bendmner
som fordndringsattityder. Dessa foregir ett externt beteende att motsétta sig eller underminera
fordndringen, det vill sdga fordndringsmotstand. Mottaglighet &r alltsd en attitydbaserad
foregéngare till ett beteende av adoption eller fordndringsmotstand beroende pa hur det artar
sig 1 organisationen (se Figur 3) (Armenakis et al., 1993; Clarke et al., 1996; Tepper,
Schriesheim, Nehring, Nelson, Taylor & Eisenbach, 1998). Nivan av adoption eller
fordndringsmotstand av individuella anstdllda har en direkt avgdrande effekt pa
méluppfyllelsen och nivan av anpassning som organisationen kan bibehalla. Denna nivé beror
delvis pad personernas faktiska samt oOnskade delaktighet i beslutsprocessen samt om
individens sjdlvintresse dr hotat av omorganisationen, vilket 0kar sannolikheten for att
fordndringsmotstdndet blir hdgre. Darmed ar vissa fordndringar mer accepterade dn andra,
baserat pa hur individens egna intressen paverkas (Clarke et al., 1996). Tidigare forskning
talar om hur fordndringsledaren aktivt ska influera de anstilldas attityder, uppfattningar,
intentioner och foljaktligen beteende. Genom att skapa mottaglighet fordndrar man séledes de
anstélldas uppfattning genom att paverka deras individuella och kognitiva tankeprocess (Coch

& French, 1948).
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Figur 3: Expanderad illustration av fordndringsprocessen

3.2 Fyra fordndringsdimensioner att bejaka

Da studiens fokus ligger pa mottaglighetsstadiets interna attityder - fordndringsattityder — ar
det viktigt att dessa skildras pé ett heltickande sétt. Sividl Armenakis et al. (1999) som Holt et
al. (2007) har under decennier kartlagt forskning inom omradet och konstaterat att den kan
klassificeras i fyra dimensioner som skildrar fordndringen. Dessa dr fordndringens innehall,
processen for att implementera fOrdndringen, den interna kontexten 1 organisationen och

egenskaper hos de individer som utgdr fordndringsmélet (Holt et al., 2007).

Innehdll undersoker organisationsmedlemmarnas uppfattning av sjilva fordndringen och dess
attribut. Dimensionen inbegriper huruvida de anstillda ser vissa steg i fordndringen som
positiva eller negativa och om de anser losningen som ldamplig for organisationen.
Tillsammans med om de ser fordndringen som genomforbar inverkar dessa aspekter pa
individens fordndringsattityder och foljaktligen organisationens &vergripliga mottaglighet

(Holt et al., 2007).

Process berdr i sin tur den implementeringsprocess som fordndringsledarna genomfor for att
nd adoption av omorganisationen. Exempelvis om informationsflodet varit effektivt, om
virdet av fordndringen tydligt formedlats och om den anstéllde kinner att den kan péverka
fordndringsprocessen. Mycket fokus ligger hir pa ledarens forméga att genomfora effektiva

implementeringsstrategier (Holt et al., 2007).
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Kontext innefattar organisationsmedlemmarnas uppfattning om den interna miljon inom
organisationen innefattande det generella fordndringsklimatet, karaktéren av arbetsuppgifterna

och interaktiva relationer (Holt et al., 2007).

Individer beror individens attribut och psykologiska drag. Dir innefattas sdledes generell
fordndringsbendgenhet, Gppenhet och attityder forknippade med fordndring sdsom viljan att
anstranga sig. Inom denna kategori menas att den anstidlldas uppfattning om den egna
formégan och tilliten till organisationen, i kombination med utbildningsprogram for att arbeta

med detta, dr essentiella for fordndringen (Holt et al., 2007).

Tidigare forskning har en tendens att fokusera pa en av de fyra kategorierna. Detta kan vara
missvisande dd en studie av exempelvis individens instillning kan g4 miste om viktiga
aspekter fran innehdll, process och kontext som alla sammantaget pdverkar individens
mottaglighet. Med anledning av detta efterfrigas dvergripande ramverk och instrument som
fingar samtliga aspekter av de anstélldas fordndringsattityd i mottaglighetsstadiet. Genom att
oka fOrstaelsen for detta kan sedan de vidare aspekterna av organisatorisk foréndring;

adoption och institutionalisering, utforskas (se Figur 4) (Holt et al., 2007).

|

Figur 4: lllustration av de fyra fordndringsdimensionerna i forhallande till fordndringsprocessen
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3.3 Analysmodell

3.3.1 Vad paverkar forindringsattityden?

Armenakis et al. (1993) foresldr ett program for fordndringsledaren att folja for att skapa
mottaglighet och paverka fordndringsattityderna. Huvudsakligen bestdms strategin av hur pass
redo de anstdllda dr och hur brddskande fordndringen ér. Den paverkas sedan av meddelanden
om forandringen, den forvintade anstringningen, fordndringsledarens attribut samt den
sociala dynamiken i organisationen. Utdver detta kan fordndringsattityderna &dven péverkas av
oplanerad mediatickning, betydelsen av fordndringen och redan existerande organisatoriska
forhallanden. Baserat pa detta skapade Armenakis et al. (1999) fem komponenterna av ett
effektivt fordndringsmeddelande som fordndringsledarna ska anvinda for att genomfora en
effektiv och framgangsrik omorganisation. Dessa faktorer dr diskrepans (discrepancy),
ldmplighet (appropriateness), fortroende (trust), sjdilvférmdga (self-efficacy) och personlig

vinning (personal valence).

Likt majoriteten av tidigare forskning dr detta beskrivet ur en ledarskapskontext och berittar
vilka dtgérder fordndringsledaren ska vidta. Var studie &mnar vinda pé detta och se det fran
de anstilldas perspektiv, och vad det egentligen dr som paverkar deras fordndringsattityd. Att
fokusera pa individen har visat sig vara grundat dé forskning talar for att fordndringsmotstand
eller adoption 1 grunden hdrstammar fran individens tankar och beteende (Holt et al., 2007).
Bovey och Hede (2001) pavisar en positiv korrelation mellan individens kognitiva formaga
och dennes beteendeavsikter gillande fOrdndringsmotstdnd. Deras tes dr att huruvida
organisatorisk forandring lyckas eller inte beror primért pa personlig fordndring hos de
anstillda pa individnivd; ju hogre nivd av irrationella tankar, desto storre blir

forandringsmotstandet hos den anstéllda.

Vinitsky och Kling (2012) utformade ett ramverk vid namn “The Eight Questions of Change”
dmnat att undersoka fordndringsattityderna i skapandet av mottaglighet. De anvdnde sig av
tidigare forskning fran ledarskapsperspektivet och testade detta fran de anstdlldas perspektiv.
Déarfor inkluderade de Armenakis et al. (1999) fem faktorer diskrepans, Ildimplighet,
fortroende, sjdlvformaga och personlig vinning 1 sitt ramverk men &dven tre egna faktorer:
sannolikhet for framgdng (probabilty of success), fordindringsmedvetenhet (change

awareness) och kollegialt stéd (co-worker support). Faktorerna dr upplagda som fragor dir ett
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“ja-svar” fran respondenten innebdr att man dr mottaglig for fordndringen och ett “nej-svar”
innebér att man dr motstdndsbendgen. Nedan foljer en sammanstéllning av faktorerna och

tillhdrande fragor (se tabell 3).

Diskrepans Upplevs ett behov av fordndringen?
Lamplighet Ar 16sningen limplig for att nd malen?
Fortroende Litar jag pa fordndringsledarna?
Sjalvformaga Har jag kunskapen och fardigheterna som kravs?
Personlig vinning Ar det virt for mig att forindras?
Sannolikhet for framgang Kommer fordndringen implementeras framgangsrikt?
Forindringsmedvetenhet Vet jag vad jag ska gora annorlunda?
Kollegialt stod Stottar mianniskorna omkring mig forédndringen?

Tabell 3: Sammanstdillning av dtta faktorer som paverkar fordndringsattityd

For att ticka kunskapsluckan av forskning fran de anstélldas perspektiv undersoker var studie
huruvida dessa étta faktorer dr framtrddande och pé vilket sétt de tar sig uttryck. I samverkan
med empirin ldmnas utrymme for ytterligare faktorer att identifieras som sérskilt viktiga for

de anstilldas fordndringsattityd under en radikal omorganisation.

3.3.2 Atta faktorer integrerade i foriindringsdimensionerna
For att skildra en sa heltdckande bild som mojligt av vilka faktorer som paverkar de anstilldas
fordndringsattityd kategoriseras de identifierade faktorerna in i de fyra olika fordndrings-

dimensionerna enligt nedan.

3.3.2.1 Innehall

Diskrepans ska framhéva behovet av fordndring genom att tydligt formedla skillnaden mellan
fordndringsinitiativets utgéngsstadie och det onskade slutstadiet (Armenakis et al., 1993).
Anvéindning av externa influenser samt framhdvning av missndje, dysfunktionalitet och
personliga konsekvenser bor anvéndas till forandringsledarens fordel for att belysa denna

skillnad (Bandura 1982; Pettigrew, 1987). Likvil talar forskare ofta om att fordndringsledare
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méste pdvisa nodvindigheten och det bradskande behovet av en fordndring (Kotter, 1995;

Cummings & Worley, 2004).

Lamplighet beror de anstélldas &sikt kring huruvida fordndringsinitiativen ér rétt for de
uppsatta mélen och den berdrda organisationen. Huruvida de forstir och haller med om
l16sningen inverkar pd deras fordndringsattityd och vilja att delta. Har rekommenderas
fordndringsledaren att skapa en vision som framhéver att det dr rétt 1osning och hur det i sin

tur kommer minska diskrepansen (Vinitsky & Kling, 2012).

Sannolikhet for framgdng handlar i sin tur om de anstélldas tro att omorganisationen kommer
kunna genomforas och implementeras effektivt och framgéngsrikt. Denna tro eller upplevelse
kan &ndras under tiden och péverkas bland annat av de anstélldas generella instéllning till
fordndringar, tidigare omorganisationer och huruvida den utsagda tidsplanen foljs. Om det
utlovade resultatet inte syns inom 6-18 manader menar forskare att de anstillda inte kommer

stodja fordndringen (Vinitsky & Kling, 2012).

3.3.2.2 Process
Férdndringsmedvetenhet leder den anstdllde till att soka forstéelse kring vad denne forvéntas
gora 1 forandringsprocessen dé information ofta kan vara véldigt generell och pa en hog niva.

Tydliga tidsramar, médl och konstruktiva diskussioner med chefer foreslas for att oka

forstaelsen bland de anstéllda (Vinitsky & Kling, 2012).

Foértroende ar den faktor som beddmer den anstélldes tillit till dels den ndrmsta ledaren men
dven till den hogre ledningen som ansvarar for fordndringen. De anstdllda kommer att
utvdrdera ledarens kompetens, huruvida ledaren agerar sett utifrdn den anstélldes bésta samt
huruvida ledaren lever efter likvirdiga virderingar (Tyler & Degoey, 1996). Gillande
fordndringsledarna tittar de anstéllda pa huruvida initiativen och besluten som tas upplevs
som korrekta, ldmpliga och rdttvisa samt om de anses agera drligt och etiskt korrekt
(Rousseau & Tijoriwala, 1999). Ford et al. (2008) pévisar att fordndringsmotstdnd varken ar
en plotslig eller direkt respons till en specifik fordndring, utan snarare en funktion av
kvaliteten pa relationen mellan fordndringsledaren och de anstillda. Faktorer som avgor detta

ar delvis felaktig och misstolkande kommunikation samt brutna fértroenden och avtal mellan

27



ledaren och de anstdllda samt ledarens egen instdllning till fordndringen. Om felaktig
kommunikation sker, fortroenden bryts eller ledaren sjélv gér motstdnd till fordndringen

kommer séledes den anstillda ha tendens att 6ka sitt forandringsmotstand.

3.3.2.3 Kontext

Kollegialt stod berér den anstilldes omgivning och sociala relationer. Medarbetarnas
instéllning till fordndring och deras &sikt kring hur ldmplig omorganisationen ar kan ha stor
inverkan pa hur individen bemoter och tar till sig fordndringen. Allteftersom tiden gér faller
individen lattare in i konversationer av negativt eller positivt slag. Fordndringsledare
rekommenderas med anledning av detta att forsoka styra konversationerna mot en positiv

anda (Ford J. & Ford L., 1995).

3.3.2.4 Individer

Sjdlvformaga berdr hur fordndringsdeltagarna individuellt och kollektivt upplever deras
formaga att forandras sdsom Onskat. Hur de upplever sin egen forméga kommer i sin tur att
paverka den anstringning de ger at fordndringen, hur krivande de anser att den dr och
foljaktligen deras attityd gentemot omorganisationen (Beck, 1976; Bandura, 1982)
Medvetenhet kring diskrepansen, det vill sdga vad som kommer krivas av den anstéllda for
att nd det nya stadiet kan leda till ett kontraproduktivt beteende av forsvarsmekanismer.
Darfor uppmanas fordndringsledaren att framhéva den individuella och kollektiva formégan

att paverka denna diskrepans (Nadler & Tushman, 1989; Bandura, 1982, 1986).

Personlig vinning &ar individens utvirderingsprocess over huruvida fordndringen kommer
gynna den personligen och sdledes ar vird besviret. Forst nér individen forstar fordelarna och
dennes egen vinning kommer den att vara Oppen for att delta i fordndringsprocessen

(Armenakis & Harris, 2002; Kling, 2004).

3.3.2.5 Studiens integrerade analysmodell

Foljande modell (se Figur 5) kommer anvédndas for att analysera empirin varvid modellen kan
komma att fordndras och ytterligare faktorer adderas. Genom att integrera faktorerna i
fordndringsdimensionerna sédkerstills en mer heltickande skildring av fordndringsprocessen

och mojligheten for fler faktorer att identifieras inom ramen for dessa.
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* Diskrepans
* Liamplighet
* Sannolikhet for framgang

* Fordndringsmedvetenhet
» Fortroende

* Kollegialt stod

* Sjalvformaga
* Personlig vinning

Figur 5: Den integrerade analysmodellen
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4. EMPIRI

Nedan  foljer  empiri som  framtagits och sammanstdillts enligt de fyra
fordndringsdimensionerna for att pa ett heltickande sdtt forstd vad som paverkar de
anstdlldas fordndringsattityd. Inledande presenteras sekunddrdata kring Polismyndighetens

omorganisation.

4.1 Polismyndighetens omorganisation

Omorganisationen inleddes januari 2015. De 6vergripande médlen med omorganisationen &r
att komma “nérmare medborgarna” samt uppnd hogre effektivitet, enhetlighet, kvalitet och
flexibilitet gillande savél resurser som beslut och samordning (Justitiedepartementet, 2012).
Vidare efterstrivas en forbéttrad lokal nédrvaro i brottsutsatta omraden, varvid det finns en
inneboende konflikt mellan behovet av enhetlighet och centralstyrning kontra lokal
anpassning och delegering. Genomforandet av reformen har f6rdrdjts dd den har visats vara

mer komplex och tidskrdvande &n planerat (Stadskontoret, 2016).

I samband med omorganisationen skapades en motséttning bland de anstillda och ett stort
missndje har skildrats i media och undersékningar under tvd ars tid. Enligt en undersdkning
utford av Novus och Polisférbundet i november 2015 anség noll procent av de anstéllda att
organisationen blivit mer effektiv och endast sju procent av poliserna trodde att denna
effektivitet skulle uppnas pé sikt (Polisforbundet, 2015). Dessutom visar undersdkningen att
80 procent av poliserna dvervéger uppsdgning. I region syd uppger 54 procent av dessa att det
beror direkt pd omorganisationen och 60 procent anger 16nen som forklaringsorsak (flera val

mojliga) (Polisforbundet, 2015). Liknande siffror aterses dven i resterande polisregioner.

4.2 Innehall

4.2.1 Foriandringsbehov och forstielse

Av de totalt fjorton respondenterna uttryckte tolv stycken ett explicit behov av fordandring
inom organisationen med anledning av Polismyndighetens daliga resultat. Utredare 5 som var
en av dessa menade exempelvis att hon forstar behovet av en fordndring men inte varfor man
dndrar pd allt’. Likvdl tyckte Utredare 3 att 10sningen var det faktiska problemet;
“Polismyndigheten behovde en omorganisation men inte pad det viset som det gjordes. Och det
tror jag nog alla mer eller mindre var eniga om. Men hur det blev beslutat pa det hdr viset,

det dr en gdta for mig”. Vidare uttryckte respondenterna att man inte kan fordndra det
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operativa  arbetssdttet eftersom  brottsutredningen dr ett visst hantverk och
utryckningsverksamheten &r héndelsestyrd. “Utryckningsverksamheten den finns ju 24
timmar om dygnet 365 dagar om dret sd ddr dr ju ingenting att fordndra, det ser ju likadant

ut som det gjorde for 50 dr sedan” (Yttre 2).

De utfragade ser dverlag positivt pd mélen och tror att de i en avldgsen framtid kan uppnaés,
men ndr och hur det ska genomforas dr de fragande och kritiska kring. Exempelvis med maélet
att komma nirmare medborgarna menar majoriteten av sévil anstéllda som ndrmre chefer att
det &r ett bra mal men inte tillvigagangssittet som har valts for att uppnd det. Hogre chef
forklarar att organisationen bara “sminkar grisen”. Flertalet anstillda instimmer att det finns
matematiska och politiska syften med det kvantitativa maélet for att komma ndrmare

medborgarna snarare én att det ar ett verksamhetssyfte som faktiskt gagnar medborgarna.

Majoriteten av respondenterna upplever att malen och direktiven i omorganisationen inte dr
realistiska och verklighetsforankrade. Yttre 1 menar att man har “ritat rutor pd ett papper och
sen sd placerar man in verkligheten i det istdillet for tvirtom”. Att manga uttrycker kritik
géllande den bristande verklighetsforankringen i omorganisationen bekréftas av Yttre 4 som
tydligt klargjorde att “’sjdlva omorganisationen bygger inte pd Polisens egentliga uppdrag
utan det har blivit mer en administrativ maskin”. Dartill menar bland annat Chef 1 och Fd.
Chef 2 att malen och idéerna inte dr verklighetsforankrade till att borja med eftersom de
kraver betydligt mer resurser och personal, ndgot som organisationen inte har, varfor de inte
kan uppfyllas. Exempelvis menar Yttre 3 att det dr “en lek med siffror” och Utredare 4 liknar

det vid trolleri med siffror”.

4.2.2 Implementeringen

Majoriteten av respondenterna var inforstddda med behovet av en omorganisation men forholl
sig kritiska till hur sjdlva implementeringen tar sig uttryck och hur pass omfattande den ir.
Manga ndmner bristande resurser gillande pengar och personal som en av de storsta
orsakerna till varfor implementeringen inte lyckats. Denna brist dr delvis en konsekvens av att
olika avdelningar och polisomraden efter omorganisationen lénar ut personal dér det finns
extra behov, vilket resulterar i ojimnt fordelade resurser. Dartill uttrycker respondenterna
kritik kring hur man pl6tsligt slagit sonder fungerande strukturer och “kastat upp alla tjdnster

i luften” 1 hopp om att de skulle landa ritt, vilket de inte har gjort (Utredare 3). F.d. Chef 2
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forklarade att fordndringen “skedde over en natt”. Utredare 3 och Fd. Chef 1 sa vidare att
Linskrim® och andra verksamheter har “slagits sonder och samman”. Istillet for att splittra
det som fungerar menar de att fordndringen borde skett “efappvis” (Utredare 3). Detta har
resulterat i att “engagemanget dr brdnt hos manga medarbetare” (Fd. Chef 2). Vidare menar
Utredare 1 att man inte kan omorganisera alltfér lange utan att forlora detta engagemang.
Trots att majoriteten av de anstillda tycker att forandringen har varit for snabb och radikal

uttrycker de dven att processen varit for langdragen och resultaten uteblivna.

Flertalet respondenter nimnde dven tidigare omorganisationer. Utredare 4 sa exempelvis att
“vi har ju omorganiserat flera ganger. Och det kinns som att vi gar tillbaks till det vi en gang
hade.” samt att “ibland kdnns det som att sa fort det politiskt dndras firg pd regeringen, da
ska det ske nagot, da ska det omorganiseras eller tillsdttas nya chefer. Ibland kan jag tycka

att man dr lite snabb med det”.

4.3 Process

4.3.1 Ledarskapet i omorganisationen

4.3.1.1 Fordndringsledare

Négra poliser i studien ndmner rikspolischefen som en symbol for fordndringen men
majoriteten ser framst tidigare regionpolischef i region syd som fordndringsledare. De
anstéllda kritiserar den tidigare regionpolischefen vilket frimst grundar sig i att hon inte har
niagon polisidr bakgrund, utan “kommer fran den trygga virlden in i en hdndelsestyrd
verksamhet och kan ingenting [...] Det krdvs ju en viss bakgrund for att forsta
problematiken...” (Utredare 1). Utredare 1 fortsatte med att den nya tillférordnade
regionpolischefen “han kan det, han har polisidir bakgrund. Han har jobbat mycket med

polisidra fragor sd jag vet ju att han dr duktig, kunnig och erfaren”.

Flertalet av respondenterna uttrycker att de i hogre ledarroller standigt visar en bild utat, som
inte stimmer med verkligheten. Cheferna talar om att det snart kommer bli battre, att
oroligheten kommer ldgga sig. "De forsvarar sig med att det kommer fler poliser, ja men ndr

ochvar?!” (Yttre 2).

2 Avdelning pd regional niva i gamla organisationen. Numera Grova Brott pa lokal niva.
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De hogre cheferna jamstdlls av de anstidllda med politiker och strateger utan
verklighetsforankring Vi kdper ju inte det politiska pratet som vdra toppchefer gor. De lever
inte i verkligheten skulle jag sdga. Och jag jamstdller vara hogsta chefer som politiker” (Fd.
Chef 2).

4.3.1.2 Operativt ledarskap

Det dagliga ledarskapet som &r ndrmast de anstdllda, det vill sdga gruppchefer och
sektionschefer, behdvde alla soka om sina tjanster da samtliga chefspositioner blev vakanta 1
och med omorganisationen. Det tog véldigt 14ng tid innan dessa chefstjénster var tillsatta och
Utredare 5 menar att “det hdr har vi tappat vildigt mycket pd, och jag tror inte, eller jag vet
att vi inte har hdmtat in det dn”. Hon fortsdtter att cheferna “var kanske mer fokuserade pa

vilken tjdnst de skulle fd [...] och dd blev vil informationen lite lidande av det .

I princip alla respondenter ndmner att de ndrmsta cheferna &r de enda som uttrycker sig
positiva till férdndringen och de skulle inte blivit chefer om de inte visat en positiv bild uppat.
Fd. Chef 2 uttrycker att man valt de chefer man vill ha och tagit bort alla som ar frisprikiga
och kritiska till ledningen. Utredare 1 fortsitter med “Jag ska vdl inte pasta att de dr kopta
direkt men jag tror inte man vill ha en stark chef idag, som till exempel slar uppdt och sdger
att “detta dr fel, det koper inte jag” den chefen finns inte lingre och den fanns forr.” Det
faktum att de ndrmsta cheferna uppfattas som “kdpta” och ja-sdigare” skapar frustration.
Yttre 4 uttrycker att det &r “en likformig chefskonstruktion” och att de ndrmsta cheferna "blir
liksom som avgjutningar. Sd det dr inte mdnga som vdgar motsdtta sig vad deras hégre chef

sdger, tyvdrr”.

Cheferna upplevs visa en bild uppat och utat sett som inte reflekterar vad de egentligen
tycker, ndgot som de anstéllda inte uppskattar da de hellre vill ha érlighet och visad forstéelse
for deras situation. Fd. Chef 2 menar exempelvis att "Jag uppskattar hellre en chef som
sdger att “jag tycker ocksa det hdr dr skit, det suger verkligen, men vi mdste gora sd dnda”,
ja men vafan dd kan jag pa ndgot sdtt acceptera det, men forsok inte intala mig att det dr

bdttre ndr du inte sjdlv tror pad det”.

De anstéllda 1 yttre tjanst uttrycker dven att gruppchefens uppgift i och med omorganisationen
blev alltmer administrativ och ddrmed kom de langre ifrdn verksamheten och sina anstéllda.

Yttre 1 menar att han inte ldngre vet vem hans chef dr och har dirtill ingen relation till sin
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chef. Aven de anstillda och cheferna i inre tjéinst menar att arbetsbelastningen har 6kat si
mycket att det administrativa tar over mojligheten att vara delaktig bland sina anstéllda och
stotta dem 1 det operativa. Chef 2 uttrycker att “jag far mycket feedback tillbaka att de énskar

att sina gruppchefer hade varit mer nédrvarande och mer aktiva i besluten kring operativa

frdagor”.

4.3.2 Information och kommunikation

4.3.2.1 Informationens art

Den information som kommit ut till de anstdllda om omorganisationen har frimst legat pa
Polismyndighetens intranét, /ntrapolis. Viss information har kommit via cheferna men som
tidigare ndmnt var cheferna sjilva i en oklar situation varvid de flesta respondenterna inte
ndmner cheferna som en primér portal for kommunikation. De anstédllda har forvéntats ta eget
initiativ fOr att forstd fordndringen, ndgot som manga inte gjort. En anledning till detta menar
respondenterna &r att informationen har varit pa for hog strategisk nivd och darmed varit
svarforstaelig. Fd. Chef 2 beskriver det som att “jag dr ingen strateg/...] det dr ju sd
abstrakt.” samt att “det har ju varit sa mdnga fordndringar att nu ska man gora pd ett sdtt,
nd nu ska man géra pd ett annat sdtt sd det har ju svajat fram och tillbaka mycket”. Aven pa
chefsniva uttrycktes att informationen varit svarbegriplig och att det var mycket symbolik
utan koppling till verkligheten. “Det kom sdadana fina broschyrer och planscher som sattes
upp pa vdiggarna i tid och otid med en massa pilar och fina firger och sant[...] Jag tror inte

ndgon begrep ndgonting egentligen” (Fd. Chef 1).

Information har dven spridits informellt. Utredare 4, Utredare 5 och Utredare 1 med flera
ndmner hur det skapades vissa forhoppningar om specifika fordndringar genom prat bland
anstéllda och chefer, vilket resulterade i att ett missndje skapades nir dessa forhoppningar
aldrig forverkligades. “Det kanske kan vara det som gjorde lite att jag var lite motstrdavig i
borjan, att jag hade en slags idé om att sahdr skulle det bli. [...] sa blev det inte sd, sa blir
man lite tjurig” (Utredare 4).

4.3.2.2 De anstilldas mojlighet att uttrycka sig och pdverka
Fordndringsledarna talar om  “medarbetardriv’, vilket &r tinkt att genomsyra
forandringsprocessen. Dock uttrycker de anstéillda en brist pa forum for att kunna uttrycka

sina asikter. Yttre 2 ndmnde att deras team svarat pa utskickade enkéter. Utredare 4 hade
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aktivt skrivit skrivelser tillsammans med sin avdelning och Utredare 5 ndmnde gruppdialog pa
avdelningen. Hogre chef lyfte fram officiella forandringsombud som alla kan vénda sig till
men detta dr ingenting som ndgon pa lagre nivd tillkdnnager. Likvdl har det funnits
arbetsgrupper som varit med och planerat omorganisationen men de anstdllda vet séllan vem
som har varit med i dessa grupper och vad de fétt pdverka. Till och med Chef 1, visste inte
vem pd hennes avdelning som varit delaktig i dessa. Utredare 4 uttrycker att hon hade onskat
att fler frdn “fotfolket” fick vara med och paverka i dessa grupper. Fd. Chef 2 i sin tur
uttrycker att “ndgot bra forum det finns inte” utan det stannar vid kollegiala samtal eller s

kallat ”fikarumsprat”.

Genomgéende tycker de anstéllda att de inte har fatt gehor nér de uttryckt sitt missndje eller
foreslagit fordndringar. De har forsokt uttrycka sina dsikter men menar att ingen lyssnar pa
dem och att det aldrig blir nagot resultat av vad de uttrycker. Det som kallas for
medarbetardriv tycker samtliga anstéllda i studien bara &r ett uttryck som inte far nagon
realitet. Yttre 1 menar att det bara &r en teori att man ska fa personalen delaktig men att de
dnda inte gor nagot med vad personalen kommer fram till. Fd. Chef 2 forklarar att “det dr
madnga poliser som har kort visselblasare [...] men hela tiden férnekar man det uppifrdn,
vilket gor att man tappar tron”. Yttre 2 1 sin tur forklarar hur ledare ibland stéllt fragor kring

hur de anstillda vill ha det men att det &r som att prata med en “lyktstolpe”.

Samtliga respondenter ndmnde att det inte &r hogt i tak och att de inte &r bekvdma att uttrycka
sitt missndje eftersom de di mdste vara beredda att betala ett hogt pris. Flertalet nimnde
skrackhistorier som cirkulerat i media dé en anstilld blivit dodshotad av sin chef for att denne
uttryckt sitt missndje och att alla skrattar Gver tanken pa att det skulle vara hogt i tak. Utredare
1 liknar det vid “oststatsstuk’ och att I gamla ost fick man ju inte kritisera ledningen. Folket
ska foga sig, lite sd dr det”. Fd. Chef 1 menade att den enda gangen det ar hogt i tak &r “ndr

man ligger ner pd rygg pad golvet, dd dr ddr hogt i tak”.

4.4 Kontext

4.4.1 Kollegor och sociala relationer

Det berittas i intervjuerna att poliser i sitt yrke har en sammansvetsad och stark kulturell
samhorighet som de kallar “poliskulturen”. Chef 1 liknar Polismyndigheten vid en “incestuds

verksamhet”. Majoriteten av de tillfrdgade poliserna sade att deras kollegor dr véldigt negativa
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till omorganisationen. Flertalet av poliserna anvinde liknande uttryck sdsom “gndll” for att
beskriva hur kollegorna runt omkring dem kritiserade forédndringen medan de sjdlva ofta
identifierade sig som positiva personer som forsoker undvika “gndllet”. Utredare 2 menar att
det dr en katastrof om man skulle rdkna antalet &r i form av arbetstimmar som har gétt at att
prata om omorganisationen bland de anstdllda och hur “otroligt mycket energi” som har
forbrukats. Hon beréttar dven att “ibland har man bara fdtt stinga dorren for man orkar inte
hora det hdr korridorstugget, de samlas i gruppen och pratar och diskuterar. Och sen ju
ldngre tiden har gdtt, ju storre skadegldidje har det ju ocksa blivit”. Utredare 1 menar att det
ar s& mycket gnill att han inte kan lyssna pd det for d& péverkas han sjdlv. Den oroliga
omgivningen har dven lett till att folk soker sig till mindre utmanande och isolerade tjénster.
Yttre 3 har personligen sokt sig till en mer avskdrmad tjanst dar han endast har en kollega, for

att slippa gnéllet och den negativa instdllningen bland sina kollegor.

4.4.2 Grundat missnoje

Samtliga respondenter berdttade att det fanns ett grundat missndje redan innan
omorganisationens borjan pd grund av faktorer sdsom lag 16n och déliga arbetstider. Lonen
var ett dterkommande irritationsmoment i ndstan varenda intervju och Yttre 2 belyste det
genom att forklara hur loneloften forsvann i och med omorganisationen: “Jag blev ju tokig

ndr inte jag fick min l6n som jag var lovad ndr jag blev anstdlld en gang i tiden”.

Fd. Chef 1 menar pé att "Har man inte betalt och sen ocksd ska in i omorganisationen sd dr
man dnnu mindre motiverad”. Hon menar att det bara “blev ris, det blev inga morotter
nagonstans”. Utredare 4 tror att omorganisationen hade gatt bittre om lonerna och
arbetstiderna hade varit béttre fran borjan. Yttre 1 yrkade pé att vissa av de anstéllda skyller
pa omorganisationen och anvinder den som “syndabock” tor de bristande lonefoérhallandena,

arbetstiderna och arbetsmiljon.

Ytterligare irritation framhivdes av flertalet anstéllda kring att kafeterian tagits bort pa flera
polishus samt att friskvardsbidraget minskats pd grund av kostnadsbesparingar i
omorganisationen. Chef 1 beskrev att det dr sddana “friviala” saker som skapar det stora
missndjet 1 verksamheten. Hon uttryckte dven att behdlla kafeterian hade varit ett “enkelt

medel som far folk att vinda” deras negativa syn pa omorganisationen.
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4.5 Individer
4.5.1 Det egna arbetet

Samtliga anstdllda anser att deras faktiska arbetsuppgifter inte dndrats. Vissa har fétt byta typ
av brott de utreder men utredningsarbetet i sig dr intakt. Ddremot har forutsittningarna for
arbetet dndrats dd personalresursen blivit knappare som f0ljd av de nya geografiska
polisomradena. Likvél har tillhdrigheten &dndrats, chefer byts ut och sociala relationer

foriandrats.

Respondenterna menar att till f6ljd av den 6kade arbetsbelastningen och rdriga omgivningen
har kulturen blivit mindre kollegial och Yttre 2 sa att “man tittar bara om sitt eget hus och det
sprider sig pd alla”. Utredare 3 forklarade att man “bara gar till jobbet och gér det man ska

och sa gar man hem igen”.

Genomgdende pratar poliserna om att det viktigaste for dem &r att fa gora ett bra jobb och att
de far forutsittningarna for det (Bl.a. Yttre 2, Fd. Chef 2). Yttre 1 menar att de flesta blev
poliser for att just “skydda, hjdlpa och stdlla till rdtta” som ér deras viardegrunder. De bryr
sig darfor inte om strategiska beslut pa for hog niva utan de vill bara fa skota sitt jobb pa bista
mojliga sitt. Utredare 1 menar att “det har blivit sa att vi skéter vart, men det dr ju en farlig
tanke i och for sig om alla skulle tinka sa. Det dr ingen som tar ansvar for nagonting utan

bara precis det de sysslar med”.

Chef 2 sidger utifrain en chefsroll att han tror att alla egentligen &r ndjda med
omorganisationen men att de vill fa sin operativa ram “att det hdr ska du jobba inom och
sahdr ska det se ut ett tag [...] vad egentligen verksamheten dr”. De vill fa forutsattningarna

for att “jobba lite i lugn och ro med uppdraget och verksamheten”.
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5. ANALYS

For att na slutsatser kring de anstdlldas fordndringsattityd under en radikal omorganisation
har empirin analyserats i tre delar. Del 1 utgar enbart ifrdn den integrerade analysmodellens
dtta faktorer. Del 2 identifierar empiriska bevis som inte tdcks in av tidigare modell. Del 3

presenterar forslag pd en expanderad modell med tre nya faktorer.

5.1 Del 1 - Analys av den integrerade analysmodellen

I f6ljande del undersoks de atta teoretiskt identifierade faktorerna inom ramen for respektive

fordndringsdimension.

5.1.1 Innehall

* Diskrepans
Innehall * Léamplighet
* Sannolikhet for framgang

Figur 6: Analysmodellens faktorer under Innehall

5.1.1.1 Diskrepans - Upplevs ett behov av fordndringen?

Anstélldas motstand minskar om de forstar behovet av fordndring, vilket anses grundliaggande
for ett fordndringsinitiativ (Armenakis et al., 1993). De anstillda i studien forstar behovet av
en fordndring, frimst pa grund av Polismyndighetens déliga resultat (se avsnitt 4.2.1). Oavsett
om en fordndringsledare aktivt betonat bradskan och nddvandigheten, som ledarskapsteorier
foresprakar (Kotter, 1995; Cummings & Worley, 2004), har organisationens situation vid
starten av omorganisationen grundat en forstaelse for behovet av fordndring. Daremot géller
detta pd organisatorisk nivd och majoriteten av de anstdllda ser inte behovet av att fordndra
ndgot pd deras avdelning eller i sitt dagliga arbete, mer @n att de behdver bli bittre. Nér de

inser att deras vardag pa nagot sitt involveras i processen skapas saledes ett motstand.

5.1.1.2 Limplighet - Ar [6sningen limplig for att nd mdlen?
Om de uppsatta mélen anses kunna nds med en lamplig 16sning blir de anstédllda mottagliga
till forédndringen (Vinitsky & Kling, 2012). Omorganisationens uppsatta mél ansdgs dverlag,

med ndgra skiljaktigheter, ldmpliga men att medel for att uppnd dem inte péd ett
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verklighetsforankrat sdtt kommer leda till det Onskade resultatet. Majoriteten av de
anstéllda sdg “nidrmare medborgarna” som det mest framtrdidande malet men yttrade ocksa
storst kritik mot att det inte kommer motas genom att sitta upp kvantitativa riktlinjer (se
avsnitt 4.2.1). Inte heller ansags det ldmpligt att bryta upp alla fungerande strukturer pa
samma gang och gora en sd snabb och radikal fordndring (se avsnitt 4.2.2). Det rader inga
tvivel om att tillvigagingséttet och den specificerade 16sningen skapat stort motstdnd bland
de anstédllda som vill ha en fordndring som &r mer lampad for verkligheten och flexibel i sin
utformning. Attityden kan dels bero pa att de faktiskt anser att 16sningen dr oldmplig for
organisationen eller for att attityden frin diskrepans far foljdeffekter. Det &r ndmligen mojligt
att motstdndet i 16sningen grundas i att den paverkar dem direkt och blir mer &n bara en

oppensinnad tanke som ber6r ndgon annan.

5.1.1.3 Sannolikhet for framgdng - Kommer fordndringen implementeras framgdngsrikt?

Huruvida de anstdllda tror att omorganisationen kommer implementeras framgéangsrikt dndras
over tiden och beror bland annat pa tidigare omorganisationer och huruvida den utsatta
tidsplanen efterfoljs (Vinitsky & Kling, 2012). Det framgir inom Polismyndigheten att
tidigare fordndringsinitiativ paverkat den initiala instillningen negativt, d4 de anstillda
uppfattar att fordndringar ofta gérs symboliskt utan nagot verkligt syfte (se avsnitt 4.2.2). Allt
eftersom omorganisationen fortskrider och de anstdllda kan se likheter med tidigare
fordndringsinitiativ blir attityden influerad av tidigare forandringsforsok. Utdver detta bidrar
den utdragna tidsramen till ett 6kat motstand eftersom det inte heller pavisats tillrackliga
resultat for att de anstillda ska uppleva att de ror sig mot mélet (se avsnitt 4.2.2). Acceptansen
for en langre tid 1 en turbulent fOrdndringsmiljd minskar sdledes allt eftersom

fordndringsprocessen fortgar.

5.1.1.4 Delslutsats - Innehdll

Samtliga faktorer inom denna dimension tycks ha en paverkan pa de anstdlldas
fordndringsattityd. Behovet av fordndring, diskrepans, ar grundliggande men kan fd olika
implikationer pd organisatorisk nivd och personlig nivd. I detta fall uppmérksammades
behovet pa organisatorisk nivd men inte vid direkt personlig involvering. Vidare gav
ldmpligheten upphov till motstind som antingen kan vara objektivt grundat eller lankat till

diskrepansen. D& behov och losning ofta sammankopplas kan motstdndet kring 16sningen
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dven grundas i avsaknaden av personlig diskrepans. Slutligen skapades ett motstand kring
sannolikhet for framgdng, fraimst baserat pa en for ldngdragen tidsram utan uppvisade resultat
och negativa influenser fran tidigare omorganisationer. Denna faktorns signifikans tycks oka

langre in 1 fordndringsprocessen dé tdlamod kring tidsramen minskar.

5.1.2 Process

* Foridndringsmedvetenhet

P .
FOEESS e Fortroende

Figur 7: Analysmodellens faktorer under Process

5.1.2.1 Fordndringsmedvetenhet — Vet jag vad jag ska gora annorlunda?

Generell information som beskrivs pa for hog strategisk niva kan vara en stor anledning till att
de anstdllda inte soker information om fordndringsprocessen (Vinitsky & Kling, 2012) vilket
kan skapa brist pa forstaelse och orolighet. Det dr tydligt att ovansagda foreligger och stor
kritik riktas mot kommunikationen och informationen. Sérskilt intressant &r hur bristande
information skapar utrymme for de anstdllda att kollektivt bygga upp forvantningar om vad
som kommer fordndras (se avsnitt 4.3.2.1). Forvéntningarna leder saledes till motstand och ett
brutet fortroende pd delar som inte nddvindigtvis var en del av omorganisationen. Bristande
information fir dven tydliga foljdeffekter pd andra faktorer och hur de uppfattas. Att
informationen &r under stindig forédndring har de anstdllda forstaelse for men grundar trots det

visst motstand da de har svart att tolka och forlita sig pa det som férmedlas.

5.1.2.2 Fortroende — Litar jag pa fordndringsledarna?

Fortroende enligt traditionell definition (Armenakis et al., 1999) inbegriper savdl hogre
ledning som den ndrmsta ledaren. Det visade sig ddremot tydligt i studien att de anstéllda
sarskiljer hogre ledning och den nirmsta ledningens involvering i forédndringsprocessen
avsevirt. Oavsett asikt kring hur bra ledarskapet dr anser de anstdllda att den nérmsta chefen
ar en del av dem och att dven dessa chefer dr drabbade av samma aspekter sdsom osdkerhet
och svarforstdelig kommunikation for att ndmna nagra (se avsnitt 4.3.2.1). Déremot
forknippar de sig inte alls med den hogre ledningen utan jdmstédller dem med politiker (se

avsnitt 4.3.1.1). Implikationen pé de anstélldas fordandringsattityd tar sig séledes olika uttryck
40



varvid fortroende hirmed endast inbegriper forandringsledaren, det vill sdga den hogre

ledningen (diskussion kring det ndrmsta ledarskapet foljer 1 avsnitt 5.2.1).

Givet denna sérskiljning gar det att konstatera att fortroende sasom det beskrivs enligt teorin
(Rousseau & Tijoriwala, 1999; Ford et al., 2008) har skapat stort motstdnd eftersom de
anstéllda upplever att ledaren bryter fortroenden och inte agerar utifran den anstilldas bésta.
Diskrepansen mellan den verklighet de anstéllda upplever och den foréndringsledarna
beskriver grundar stort motstaind da de anstéllda tappar tillit till fordndringsledaren som

varken upplevs forstd deras situation eller vara érlig (se avsnitt 4.3.1.1).

Forandringsledarens kompetens och huruvida dennes virderingar stimmer dverens med de
anstélldas dr ofta foremal for granskning och inverkar pa fordndringsattityden (Tyler &
Degoey, 1996). I Polismyndighetens fall blev detta vildigt tydligt dd avsaknaden av polisiér
erfarenhet bland fordndringsledarna skapade starka och kritiska &sikter hos de anstdllda.
Ledarna ansigs baserat pa detta ta daliga beslut, vara inkompetenta och inte forstd
organisationen, varvid motstdndet vaxte (se avsnitt 4.3.1.1). Intressant var hur cheferna inom
organisationen ansags vara inkompetenta som ledare, men bra poliser. Daremot kritiserade
tidigare regionpolischefen pa grund av sin icke-polisidra bakgrund som gjorde henne
inkompetent som ledare. Annu mer motsigelsefullt dr det di den tillférordnade
regionpolischefen bendmndes som kompetent ledare pa basis av sin polisidra bakgrund. Sé
trots att de polisidra cheferna kritiserades som ledare tillskrevs kompetens senare baserat pa
polisidr bakgrund. Dér finns séledes ett direkt motstand kopplat till avsaknaden av polisidr
bakgrund eller generaliserat en insyn och forstaelse for verksamheten, oavsett den faktiska

kompetensen och forstaelsen.

5.1.2.3 Delslutsats — Process

Ett motstdnd grundades inom Polismyndigheten kring fordndringsmedvetenhet baserat pa
fordnderlig information pd for hog och generell niva. Detta ledde till bristande forstaelse for
processen vilket dven tros indirekt inverka andra faktorer. Sarskilt betydande var krossade

forvantningar som de anstéllda kollektivt byggt upp som effekt av bristande kommunikation.
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Foértroende skapade ett motstand da ledarna brdt fortroenden, inte ansags agera utefter den
anstélldes intresse samt skildrade en oédrlig verklighet. Sarskilt framtrddande i studien var
bristen pa yrkesspecifik bakgrund i en organisation med en stark yrkesstolthet, vilket ansags
implicera dalig forstéelse for de anstilldas verklighet. Denna faktor inkluderar enbart den
hogre ledningen da det framgick i studien att synen pa den hogre ledningens roll i

fordndringsprocessen och det ndrmsta ledarskapets roll skiljde sig avsevirt.

5.1.3 Kontext

Kontext * Kollegialt stod

Figur 8: Analysmodellens faktorer under Kontext

5.1.3.1 Kollegialt stod — Stottar mdnniskorna omkring mig fordndringen?

Det ér tydligt inom Polismyndigheten hur omgivningen och kollegorna har stor inverkan pé
det prat som gér och sdledes den attityd och instillning det ger upphov till i enlighet med
Fords et al. (1995) beskrivning. Det gnéll som sprids leder till att flera anstédllda talar om att
isolera sig da det har sd stor inverkan pa deras egen attityd och dagliga arbete (se avsnitt
4.4.1). Det verkar &dven finnas en kulturell aspekt som forstirker denna faktor.
Polismyndighetens starka kultur, yrkesstolthet och sammanhallning intensifierar effekten av
omgivningens instillning och det resulterande motstdndet. Man identifierar sig tydligt med
varandra, tar varandras parti och influeras saledes av varandras attityder. Oavsett om man
faller in 1 korridorpratet och ldter sig influeras eller om man distanserar sig fran det genom att
sOka sig pd annat hill sa dr det en faktor som péverkar de anstélldas fordndringsattityd pa det

ena eller andra siéttet.

5.1.3.2 Delslutsats - Kontext
Den kollegiala omgivningens prat, kollegialt stod, har stor inverkan pd individens
fordndringsattityd. En stark kollegial kultur och yrkesstolthet verkar forstirka effekten av

ovansagda.
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5.1.4 Individer

*  Sjélvformaga

Individer . L.
. Personhg vinning

Figur 9: Analysmodellens faktorer under Individer

5.1.4.1 Sjdlvformaga — Har jag kunskapen och fardigheterna som krdvs?

Hur de anstéllda upplever sin egen forméga och den kollektiva formagan att fordndras har stor
inverkan pa det engagemang de ldgger 1 fordndringsprocessen (Beck, 1976; Bandura, 1982).
Det som daremot framgér tydligt inom Polismyndigheten dr hur de anstdllda inte ser hur deras
arbete kan fordndras eller hur de forvintas gora nagot annorlunda. Bade individuellt och
kollektivt tyckte de anstéllda att de hade vad som krévdes for att fordndras det vill séga att
jobba pé som vanligt. Ddrmed ifragasitter de inte heller sin kunskap och kompetens. De kan
ibland nedvérdera sin formaga att se fordndringen frén ett storre perspektiv och tala om
omorganisationen och dess implikationer i stort men de nedvérderar inte den egna
kompetensen. Detta d& de faktiska arbetsuppgifterna inte fordndrats ndmnvirt utan enbart

forutséttningarna, tillhdrigheten och omgivningen.

Tidigare forskning bevisar hur sjdlvformdga ar en viktig faktor i forédndringsprocessen
(Armenakis et al., 1999; Beck, 1976, Bandura, 1982) men i denna fallstudie var den mindre
framtradande. Det kan antingen bero pd att den é&r uppfylld, det vill sdga inte
motstdndsgrundande, och saledes inte lika synlig. Dock utesluter det inte att den péverkar
fordndringsattityden men pa grund av att den inte véickt ett motstand &r dess effekt svérare att
urskilja. Alternativt vicks dven en tanke om att faktorn overlag kanske inte dr lika viktig

under en omorganisation dir arbetsuppgifterna i sig inte &ndrats.

5.1.4.2 Personlig vinning — Ar det viirt det for mig att fordndras?

Beroende pd om de anstéllda upplever att fordndringen kommer gynna dem personligen
kommer de engagera sig i fordndringsprocessen (Armenakis & Harris, 2002; Kling, 2004).
Manga av de anstéllda upplever att de har fatt s& méinga bakslag pa grund av foréndringen

vilket orsakat att de blivit mindre kollegiala. D& de inte kinner att omorganisationen gynnar
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dem forsvarar de sitt eget for att pdverka sin situation och isolerar sig sdledes fran
fordndringsprocessen genom att fly in i det dagliga arbetet. De anstdllda vill egentligen bara
utfora ett bra jobb och distanserar sig saledes fran strategiskt prat och andra beslut som inte
kommer ge dem forutsittningarna for att gora det (se avsnitt 4.5.1). Detta dr mojligen en
specifik aspekt av polisyrket dir det finns ett storre syfte av att skydda, hjédlpa och stilla till
ritta i det dagliga arbetet, vilket troligtvis kan sammanlénkas med uppfattningen om att det
polisidra yrket inte gar att dndra. Oavsett dr det tydligt att de anstéllda inte kdnner ett storre
behov av att fordndras. Denna faktor skapar forutom direkt motstand dven ett indirekt saddant
dé det tillats skapas kring andra faktorer pa grund av exempelvis bristande forstdelse som

foljd av det bristande engagemanget.

5.1.4.3 Delslutsats - Individer

Personlig vinning; om fordndringen upplevdes gynnsam, skapade ett motstand som inverkade
direkt pa de anstélldas engagemang i processen vilket kan leda till indirekt paverkan pa andra
faktorer. De anstéllda flyr in i det dagliga arbetet som en ursékt for att slippa hantera
fordndring som anses missgynna dem eller inte intresserar dem. Sjdlvférmdga; den anstélldes
kunskap och fardigheter for att fordndras, dr ddremot inte sdrskilt berord av de anstillda inom
Polismyndigheten. Antingen for att de anser dessa som adekvata, vilket inverkar positivt pa
fordndringsattityden, eller for att sjdlvformdga inte &r lika framtrddande under en
omorganisation dir de faktiska arbetsuppgifterna inte &ndrats. Tillsammans med tidigare
forskning kan faktorns signifikans for fordndringsattityden trots svartydda resultat faststillas

(se vidare diskussion i avsnitt 7.5.2).

5.2 Del 2 - Empiriska bevis som inte tdcks in av den integrerade analysmodellen
Efter att ha gétt igenom delslutsatserna i del 1 av analysen och jamfort dessa med empirin
inom varje fordndringsdimension &r det tydligt att det framkommit empiriska bevis for
aspekter som inte tidigare inkluderats i analysmodellen. Dimensionerna innehdll och individer
kan baserat pd teori och empiri anses heltickande i den integrerade analysmodellen.
Empiriska bevis for luckor i modellen har dock identifierats inom dimensionerna process och

kontext.

44



5.2.1 Empiriska bevis inom dimensionen process
Sérskild frén det hogsta ledarskapet som ticks in av fortroende identifieras ett behov av att
analysera det ndrmsta ledarskapets roll i dess péverkan pa de anstilldas fordndringsattityd

separat (se motivering under 5.1.2.2 samt empiriska bevis under 4.3.1.2).

Under samma dimension identifieras &ven att stor empirisk vikt lagts pa huruvida
respondenterna kénner sig delaktiga i fordndringsprocessen och om de kan paverka (se avsnitt
4.3.2.2). Detta beskrivs dessutom som en viktig aspekt av dimensionen process (se avsnitt
3.1.3) men ticks inte in av ndgon av de tidigare faktorerna i den integrerade analysmodellen.
Tidigare forskning bekréiftar vikten av att inkludera anstélldas delaktighet i
fordndringsprocesser och organisatorisk utveckling for att lyckas (Holt et al., 2007, Clarke et
al., 1996; Pasmore & Fagans, 1992). Séledes identifieras &nnu en lucka for att pd ett

heltickande sitt skildra dimensionen.

5.2.2 Empiriska bevis inom dimensionen kontext

Under dimensionen kontext som beskriver uppfattningen om den interna miljon samt det
generella fordndringsklimatet (se avsnitt 3.1.3) finner vi stod for ytterligare empiri som inte
skildras av tidigare faktorer. Yttre motivationsfaktorer sdsom 16n, kollegiala relationer,
arbetsmiljo och relation till chefen som fanns innan samt under omorganisationen visade sig i
studien ha stor inverkan pa de anstilldas engagemang och fordndringsattityd (se avsnitt 4.4.2).
Tidigare forskning bekréftar att om hygienfaktorer (synonymt med yttre motivationsfaktorer)
inte dr uppfyllda kommer detta leda till missndje oavsett hur bra de nya fordndringsinitiativen
ar och hur internt motiverade de ar (Herzberg, 1966). Med detta som grund inkluderas ej
interna motivationsfaktorer dd vi inte heller finner empiriskt stod for att de inverkat pa
fordndringsattityden. Den dvergripande interna motivationen som poliserna har dver syftet att
skydda, hjélpa och stélla till rdtta i samhéllet &r till exempel densamma. Det &r just
hygienfaktorerna som indirekt eller direkt paverkats av fordndringen som har haft tydlig
inverkan pad de anstélldas engagemang i fordndringsprocessen, varvid ytterligare en faktor

som inkluderar detta dr av behov.
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5.3 Del 3 - Modellexpansion med nya faktorer for att tdcka empiriska bevis

Baserat pd de empiriska bevisen i del 2 av analysen har tre faktorer identifierats som inte
tidigare uttryckts i den integrerade analysmodellen. Dessa anses vara essentiella faktorer for
att djupare kartligga de anstilldas fordndringsattityd med hédnsyn till de olika

fordndringsdimensionerna.

Se expanderad och integrerad analysmodell nedan (Figur 10) i vilken de nya faktorerna ar
inkluderade och framhédvda. Dérefter foljer beskrivning kring hur de nya faktorerna tar sig

form 1 studien.

* Diskrepans
* Lamplighet
» Sannolikhet for framgéng

* Foridndringsmedvetenhet
* Fortroende

* Nirmsta ledarskapet

* Deltagande

*  Kollegialt stod
¢ Yttre motivation

*  Sjéilvformaga
* Personlig vinning

Figur 10: Den expanderade och integrerade analysmodellen

5.3.1 Nirmsta ledarskapet — Guidar och stottar min nirmsta chef mig igenom
forindringen?

Efter nytillsdttningen av samtliga chefstjinster och dess tidsomfang uppfattades det ndrmsta
ledarskapet som rorigt, tillfalligt och oengagerat da cheferna oroade sig mer for sin egen
situation. Relationer till nya och gamla ledare blev lidande vilket skapade ett otydligt tillstand

utan riktning (se avsnitt 4.3.1.2). En tydlig skillnad mellan vad ledarskapsteori sdger om hur
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cheferna ska vara och hur de anstillda vill ha det kan saledes uttydas. Enligt
ledarskapsperspektivet vill man befordra eller nyanstilla chefer som &r for fordndringen och
kan driva den framét. Ledaren ska vara visiondr och leda med gott exempel (Kotter,
1995). Déremot menar de anstdllda att det ar just detta som gor dem upprorda eftersom de
hellre vill ha &rlighet och en ledare som vagar uttrycka sig kritiskt, i linje med sina verkliga
kénslor (se avsnitt 4.3.1.2). Genom att skapa en likriktad konstruktion av ja-sdgande chefer
skapas en mur mellan de anstillda och de nirmsta ledarna istillet for att bygga pd de
forhallanden som finns. Om de anstéllda kénner att den ndrmsta ledaren dverger sin egen dsikt
och bygger upp en fasad tappar de fortroende for ledaren och det blir svérare att identifiera sig
som jamlika. Det dr ocksa en “’trade-off” att ersitta samtliga chefer med ja-ségare d& de gamla
cheferna som kinner sig forbisedda och har en negativ instillning fortfarande &r kvar i
organisationen och har en stor inverkan pd de anstéllda. De ar inofficiella ledare vars tankar

och kinslor de anstillda ser upp till och efterliknar.

5.3.2 Deltagande — Kan jag paverka och ér min asikt viktig?

De anstéllda vérdesitter hogt huruvida de kan paverka eller uttrycka sig kring vad de tycker
om specifika fordndringsinitiativ. Vissa 6nskar mer delaktighet &n andra men genomgéende
onskar samtliga att ndgon skulle lyssna pa dem och ge resultat pd nigot av forslagen (se
avsnitt 4.3.2.2). Bristen pd detta har lett till uppgivenhet. Kommunikationen &r dessutom
bristande kring vilka anstéllda som har varit delaktiga och utfallet av detta. Véar uppfattning ar
att om detta framhévts béttre hade de anstéllda ként att de kollektivt fitt paverka, dven om de

inte sjélva aktivt deltagit.

Huruvida de anstéllda kénner sig sedda och horda blir ocksa en viktig aspekt av denna faktor
dé det paverkar deras forhéllningssatt till sina kdnslor och det stod de tycker sig f& inom
organisationen. Det skapar forutom en direkt inverkan pa fordndringsattityden en indirekt

inverkan pa engagemang och forstaelse for fordndringen.

5.3.3 Yttre motivation - Vill jag givet den yttre motivationen anstringa mig for att
forindras?

Det grundade missndjet inom Polismyndigheten kring diverse hygienfaktorer sdsom 16n och
arbetstider har haft stora implikationer pa de anstélldas fordndringsattityd (se avsnitt 4.4.2).

Det kan diskuteras huruvida detta borde sérskiljas frdn fordndringsprocessen di det inte
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nddvindigtvis dr en direkt effekt av fordndringen. Det som dock har visat sig tydligt &r att de
anstéllda kopplar den yttre motivation de hade innan férdndringen med den anstringning de

vill ldgga pé fordndringen.

En annan viktig aspekt dr hur vissa hygienfaktorer férdndrats parallellt med omorganisationen
(se avsnitt 4.4.2). Oavsett om dessa ér direkt eller indirekt kopplade till omorganisationen via
behovet av kostnadsbesparingar blir omorganisationen en syndabock for samtliga negativa
aspekter. Var uppfattning ir att omorganisationen kan gynnas av tydligare kommunikation
kring vad som faktiskt kommer &ndras eller inte. Saledes kan negativa associationer,
ogrundade forvantningar och redan befintligt missndje kring hygienfaktorer undvikas. D& den
anstélldas engagemang begrinsas av hygienfaktorerna kan detta dven indirekt influera andra

faktorer 1 ramverket.
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6. SLUTSATS

Féljande avsnitt presenterar slutsatser kopplade till frdgestdllningen. Elva istdllet for dtta
faktorer behovs i studien for att skildra de anstdilldas fordndringsattityd under en radikal

omorganisation.

6.1 Slutsats fran analysen

Da studiens integrerade analysmodell grundas i Vinitsky och Klings (2012) ramverk dr det
dessa atta faktorer som ursprungligen analyserats i kontexten av Polismyndigheten. Genom att
integrera dessa i fordndringsdimensionerna innehdll, process, kontext och individer skildrades

hela forandringsprocessen i syfte att besvara fragestallningen:

Vilka faktorer paverkar anstdlldas fordndringsattityd under en radikal omorganisation?

I studien framkommer att samtliga tta teoretiskt identifierade faktorer har en paverkan pé
fordndringsattityden och skildrar en nddvindig del av respektive fordndringsdimension. Dessa
ar diskrepans, ldmplighet, sannolikhet for framgang, fordndringsmedvetenhet, fortroende,
kollegialt stod, sjdlvformaga och personlig vinning. Det fortydligas péd vilket sétt de tar sig
form i1 denna fallstudie, vilket ger implikationer for de aspekter av faktorerna som maste
beaktas. D4 empirin pavisade luckor inom modellens fordandringsdimensioner adderades

ytterliga tre faktorer som beddms fylla dessa vars beskrivning foljer nedan.

Ndrmsta ledarskapet (Process): Det nirmsta ledarskapet ar essentiellt for att leda, informera
och engagera de anstéllda i den turbulenta fordndringsprocessen. De har daglig och direkt
kontakt med de anstillda och inverkar sdledes pa forédndringsattiyden och kan indirekt influera
fler faktorer. De anstéllda vill ha en drlig chef. Dessutom finns det en “trade-off” mellan att
skapa en likformig ja-sdgande chefsstruktur och effekten av tidigare chefer som influerar de

anstillda via sitt indirekta ledarskap.

Deltagande (Process): Forandringsattityden paverkas tydligt av huruvida de anstéllda kénner
sig sedda och horda, vilket i detta fall grundade ett forandringsmotstand. Aktivt individuellt
deltagande dr mdjligtvis inte en nddvéindighet for att de anstéillda ska uppleva en kollektiv

kinsla av deltagande.
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Yttre motivation (Kontext): Grundat missndje kring hygienfaktorer avgodr de anstilldas
engagemang och anstrangning i fordndringsprocessen. Det pdverkar dven instillningen vid
ingdngen av forandringen. Utan tydlig kommunikation kring vad omorganisationen innefattar

blir fordndringen latt beskylld for samtliga bristande hygienfaktorer.

De sammantaget elva faktorerna (se figur 10) skildrar en mer heltickande bild av de fyra

fordndringsdimensionerna, ndgot som tidigare saknats i Vinitsky och Klings (2012) ramverk.

6.2 Overgripande slutsats

Forandringsledaren kan med hjdlp av den expanderade och integrerade modellen (se figur 10)
bittre forstd vad som péaverkar de anstélldas fordndringsattityd i skapandet av mottaglighet
och sédledes vad som grundar fordndringsmotstdnd eller adoption i fordndringsprocessen.
Vigen mot en effektiv och framgéngsrik omorganisation och slutligen institutionalisering kan
forhoppningsvis underlittas om ledaren dr medveten om och aktivt arbetar med dessa elva
faktorer. D4 det visade sig att manga av faktorerna indirekt paverkar varandra &r det viktigt att
vara medveten om samtliga faktorer i forandringsarbetet. Slutsatsen dr pd grund av studiens
karakteristik specifik for Polismyndigheten. Forhoppningen &r att modellen ska kunna

appliceras i andra fall med hjilp av vidare studier, vilket diskuteras i nésta sektion.
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7. DISKUSSION

7.1 Besvarar studien fragestillningen?
Studiens fragestéllning anser vi vara besvarad. Resultaten ser vi som tillfredstdllande med

tanke pa de avgriansningar som gjorts och begrdansningar inom ramen for en kandidatuppsats.

7.2 Uppsatsens bidrag

Studien har genererat ett ramverk for vilka faktorer som péverkar anstélldas fordndringsattityd
under en radikal omorganisation. Genom att utgd fran de anstilldas perspektiv skapades en
okad forstéelse for deras verkliga attityder, och hur en av de frimsta anledningarna till att
omorganisationer misslyckas kan paverkas. Med grund i tidigare teori bidrar den expanderade
och integrerade modellen till en mer heltickande fOrstaelse for fordndringsattityderna i
samtliga dimensioner av fordndringen. Forhoppningen dr att modellen kan o6ka forstaelsen
inom omrédet och inspirera till vidare forskning. Studiens aktualitet framdver kan styrkas da
omorganisationer blir alltmer frekventa och dessutom utgor offentlig sektor en stor del av

dessa fordndringsinitiativ (se avsnitt 1.1).

7.3 Generaliserbarhet och overforbarhet

Uppsatsen utgar ifrdn en generisk forskningsfrdga och modell. Dock utfors studien pa ett
specifikt fallforetag, Polismyndigheten, vilket kan ifragasétta studiens overforbarhet till andra
organisationer. Fallforetagets statliga och unika karaktir samt den starka kulturen och
yrkesstoltheten bidrar vidare till detta. Darmed maste den expanderade och integrerade
modellen som framtagits testas pd ytterligare fall for att bekréfta eventuell generaliserbarhet
for omorganisationer i stort. Eftersom savédl det ursprungliga samt expanderade ramverket
utgdr ifran och bekréftas av beprovad teori anser vi dock att mojlighet att nd generaliserbarhet

genom vidare studier dr mojligt.

Den specifika och begrinsade tidsperiod for studien kan inverka pd dverforbarheten till andra
fall d& omorganisationer dr langa och dynamiska processer. Den ursprungliga teoretiska
modellen dr dock tillimpbar i alla stadier av forandringen och vér tro dr att den expanderade

modellen kan appliceras likvirdigt.
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7.4 Uppsatsens begransningar

Att avgdra graden av hur viktiga respektive faktorer dr i sammanhanget &r intressant men
skulle inte kunna goras pé ett rattvisande sétt i denna studie. Att respondenterna bendmner en
viss faktor under intervjun upprepade gianger betyder inte nddvéndigtvis att denna ar viktigare
dn andra faktorer da vissa faktorer dessutom &r mer interna i sin natur. Likvél &r det ldttare att
identifiera aspekter som de anstdllda uttrycker sitt missndje kring eftersom de faktorer som ér
uppfyllda gér forbi relativt obemérkta. Tack vare den medvetenhet som ramverket skapar
framhdvs och studeras dock dessa men upptickten av nya faktorer &r svdrare. Det utbredda
missndjet inom Polismyndigheten tillét i detta fall fler faktorer att framhévas och inkluderas i

ramverket, dock pa basis av ett befintligt motstand.

Resultatet kan &dven ha influerats av tidigare omorganisationer och missndje inom
Polismyndigheten eftersom manga av respondenterna har lang erfarenhet inom organisationen
och dr av en éldre generation. Det dr dock en aspekt som ar inkorporerad i modellen och

forminskar saledes inte vikten av de andra faktorerna.

Notera slutligen att vi inte dr erfarna forskare och har haft begridnsad tid och resurser inom

ramen for en kandidatuppsats vilket utgor en vidare begréansningar.

7.5 Vidare forskning

7.5.1 Med syfte att konfirmera studien

Med tanke pa den geografiska avgridnsningen och den unika fallorganisationen efterfragas en
mer extensiv studie pd organisationen under tid och pa fler regioner i Sverige. I enlighet med
diskussionen kring generaliserbarhet krdvs dven studier pd flertalet olika fall och
organisationer for att bekrdfta och stirka den expanderade och integrerade modellens validitet
och ldmplighet. Forskning internationellt kan bidra med att identifiera eventuella diskrepanser

mellan ldander.

7.5.2 Med utgingspunkt i studien
Studien uppmérksammade att faktorn sjdlvférmdga potentiellt inte &r ndrvarande inom
Polismyndighetens omorganisation da arbetsuppgifterna inte har férédndrats. Dérfor efterfragar

vi ytterligare forskning som undersoker om denna faktor verkligen &r nérvarande i
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fordndringsinitiativ utan inverkan pa de faktiska arbetsuppgifterna. Dértill &r det intressant att
undersoka hur samtliga faktorer samspelar med olika typer av fordndringsinitiativ och om det

ger implikationer for modellens utformning.

Slutligen efterfragas kvantitativa studier som kan faststélla graden av vilka faktorer som anses
mest essentiella avseende dess paverkan pd fordndringsattityden, vilket utgdr en begransning
med denna studie. I linje med detta &r det av intresse att undersoka modellens roll i olika faser
av fordndringen, savél innan som under processen, och hur vikten av de olika faktorerna

fordndras.
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8.3 Muntliga kéllor

Hogre chef | Man Hogre sektionschef Hogre sektionschef 50+ 30-40 2017-02-17
Chef' 1 Kvinna | Bitr. sektionschef Gruppchef 50+ 20-30 2017-02-17
Chef 2 Man Sektionschef Sektionschef 35-50 20-30 2017-03-09
Fd. Chef 1 Kvinna | Stationschef Lamnat organisationen 50+ 30-40 2017-02-18
Fd. Chef 2 Man Gruppchef Utredare regionalt 35-50 10-20 2017-03-08
ingripandeverksamheten
Utredare 1 Man Utredare regionalt Utredare polisomrade 50+ 30-40 2017-02-17
Utredare 2 Kvinna | Utredare regionalt Utredare regionalt 50+ 10-20 2017-03-06
Utredare 3 Kvinna | Utredare regionalt Utredare regionalt, 50+ 30-40 2017-03-06
tillforordnad gruppchef

Utredare 4 Kvinna | Utredare regionalt Utredare polisomrade 35-50 30-40 2017-03-08
Utredare 5 Kvinna | Utredare regionalt Utredare polisomrade 35-50 10-20 2017-03-09
Yttre 1 Man Ingripandeverksamheten | Ingripandeverksamheten 20-35 0-10 2017-03-03
Yttre 2 Man Ingripandeverksamheten | Ingripandeverksamheten 35-50 0-10 2017-03-07
Yttre 3 Man Ingripandeverksamheten | Ingripandeverksamheten 20-35 0-10 2017-03-07
Yttre 4 Man Ingripandeverksamheten | Ingripandeverksamheten 20-35 0-10 2017-03-07
Ingripandeverksamheten=Yttre utryckningsverksamhet

Polisomride=Tredje nivin inom organisationsstrukturen (Nationellt — Regionalt — Polisomrdde — Lokalpolisomréde)

Tabell 4: Sammanstdillning av intervjupersoner med intervjudatum
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9. APPENDIX

9.1 Intervjuguide
Nedan foljer en representativ intervjuguide. Notera att semistrukturerad intervjuteknik

efterfoljdes varvid fragorna anpassades baserat pd intervjupersonen samt samtalens riktning

under intervjun.

9.1.1 Grundliggande information
e Vad ir din roll inom polisen?
e Hur ldnge har du jobbat inom polisen?

e Hur gammal ér du?

9.1.2 Innehall
e Hur har omorganisationen paverkat dig?
e Forstdr du varfor man gér omorganisationen?
e Vet du vad de uttalade mélen med forédndringen dr? Varfor/varfor inte?

o (Forklara mdlen — Effektivitet, flexibilitet, enhetlighet och kvalitet samt ndrmre
medborgarna) Tror du att planen kommer uppna de mal man pratar om? Borde
man gjort pd ndgot annat sétt?

e Hur upplever du att implementeringen har gatt? Borde man gjort pa ndgot annat satt?

e Hur upplever du tidsramen for férdndringen?

e Saknas det ndgot i omorganisationen?

e Saknas det ndgot i sdttet man inforde det? Hur hade man kunnat minska det motstand
som uppstétt?

e Hur ofta sker det forandringar inom polisen? Hur stora/sm&? Hur kdnner du for det?

e Gillar du forédndringar?

e Var det béttre forr?

e Var du hoppfull for fordndringen nér den forst kom pé tal?

e Skulle du séga att du &r positiv eller negativ till omorganisationen? Varfor?

e Finns dér nagra delar som dr bra med fordandringen?

e Finns dér ndgra delar som ar daliga?
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Behdvdes det en forédndring enligt dig? Varfor/Varfor inte?

9.1.3 Process

Gor du ndgot aktivt at ditt missndje (om sa finns)?

Hur har omorganisationen kommunicerats till dig?

Har dér funnits négra tréningar/utbildningar i samband med fordndringen?

Vad gor din ndrmsta chef for att kommunicera forédndringen?

Ar din nirmsta chef for eller emot forindringen?

Kan man som anstilld pdverka/uttrycka sig kring planeringen eller implementeringen
av omorganisationen?

Tar du eget initiativ for att forsta fordndringen? Varfor/Varfor inte?

Hade du velat delta i utformningen av omorganisationen? Tror du dina kollegor hade
velat det?

Ar kommunikationen mellan grupper och chefsled effektivare?

Hur mycket &r din chef med och péverkar vad som hinder uppfattar du? (Om
ingenting) Vem ér det isafall som péverkar (hur 1dngt ner i organisationen gar det?)

Gor man det man siger att man ska gora?

9.1.4 Kontext

Har du uppmérksammat missndje bland anstédllda redan innan omorganisationen? Hur
har det har paverkat instéllningen under forandringen?

Pratar man mycket om omorganisationen?

Vad tycker dina medarbetare om forédndringen?

Vem inom organisationen (avdelning, geografiskt, niva) har paverkats mest? P4 vilket
satt?

Kan man urskilja att vissa grupper har vissa asikter om fordndringen?

Har din arbetsgrupp eller relationer till medarbetare dndrats ndgot? Hur har det
paverkat dig?

Hur péverkas du av vad som skrivs i media om omorganisationen och vad folk

omkring dig sdger?
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9.1.5 Individer

Forstir du hur omorganisationen ska genomforas och vad som krivs av dig?
Har organisationen vad som krévs for att klara av omorganisationen?

Har individerna vad som krévs for att klara av omorganisationen?

Hur &r det att ga till jobbet pa morgonen, har den kénslan forandrats?

Hur ser du pé din framtid karridar? Kommer du fortsdtta som polis?

Hur uppfattar du poliskulturen? Har den éndrats nagot?

Bryr du dig om polisens framtid och hur omorganisationen gar? Varfor/varfor inte?
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