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1 INLEDNING

“"Du kan tvinga en mdnniska att géra ndgot men aldrig tvinga honom eller henne att

vilja - det ar nagot som kommer inifran”. (Hagemann 1990, s.5)

En kommunfusion &r en organisationsforandring som djupt beror alla som arbetar inom
organisationen och dess fusionerade delar. Under fordndringen granskas och forandras
organisationens strategi, komposition, organisationsform och arbetssatt. Karikerat sagt
ar det som att leka i sandlddan med tennsoldater, en individ flyttas fran ett sammanhang
till en annan helhet. Organisationens delar &ndras och bildar nya helheter. (Laamanen
2008, s. 43)

Tyngdpunkten i en organisation sétts pa att de delar den byggs upp av skall vara sa at-
traktiva, konkurrenskraftiga och tilltalade som majligt, for bade utomstaende, medarbe-
tare och ledare. En stark och slagkraftig kommun bestar av olika delar som maste funge-
ra samtidigt. (Harjula m.fl. 2009, s. 183) Ledarskapets betydelse lyfts ofta fram som en
avgorande del. Storsta utmaningen &r att kunna, motivera medarbetarna till att astad-
komma sitt bésta i arbetsuppgifterna, till fordel for organisationen. Medarbetarna for-
vantas idag att i arbetslivet ta mera ansvar, utveckla och effektivera verksamheten och
att fatta egna beslut. (Héllsten & Tengblad 2006, s. 9)

Arbetslivet spelar en stor roll for individens livssituation och hélsa. Storsta delen av li-
vet spenderas pa arbetsplatsen. Det ar darfor viktigt att ha en kansla av sammanhang
och delaktighet for att ma bra. Kénna meningsfullhet i det du gor, begripa det du gor
och klara av att hantera olika situationer. Kénna arbetshélsa. (Antonovsky 1991, s.37-
38)

Arbetshilsa beror alla arbetstagare dagligen bade medvetet och omedvetet. Amnet har
alltid varit aktuellt men speciellt i dagens ldge da det talas om hoéjande av pensionsal-

dern. Angel6éw (2002, s.73) sager att ett positivt klimat pa arbetsplatsen ar en faktor for
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en frisk arbetsplats. Ett positivt arbetsklimat bidrar till arbetsgladje och ett betydelsefullt
samarbete mellan ledare och medarbetare. Arbetshélsa ar i nyckelposition da arbetsta-

garnas arbetsar skall 6kas. (Ilmarinen, J & Hussi, T, 2008, s. 9.)

For att ha arbetshélsa ar det viktigt att medarbetarna stoder varandra speciellt under sva-
ra arbetsuppgifter som kraver flera olika specialkunnanden och under foréandringspro-
cesser. Men vilken ar kopplingen mellan det hédlsoframjande ledarskapet, medarbetar-

skapets betydelse och férandringsprocessen? Finns det en koppling?

Processen var tung for dem som jobbade inom kommunen. Man stod infor nagonting
nytt som ingen varit med om tidigare. Tankar och kénslor vacktes. Nu star en ny majlig
kommunfusion bakom hornet. Hur ser arbetstagarna pa kommunfusionen 2010 i dagens
lage? Det &r en tid sen fusionen skedde och de skarpaste asikterna har méjligen avtrub-
bats en del och det nya systemet har bérjat hitta sina banor. Nar man fatt lite avstand till
handelsen kan man mer objektivt reflektera 6ver vad som hande. Hur gick processen

2010 till enligt arbetstagarna?

2 BAKGRUND

Statsradet borjade ar 2005 ett kommun- och servicestrukturreforms projekt (Paras), som
gav en tillfallig ramlag for aren 2007-2012. Meningen med lagen var att starka kom-
mun- och servicestrukturreformen och utveckla produktiviteten av servicen och finansi-
eringen. Produktiviteten inom servicebranschen skulle 6ka och skillnaden mellan kom-
munen och statens uppgifter skulle bli tydligare. Dessutom &r det meningen att fa de
Okade ekonomiska utgifterna under kontroll, produktiviteten skall 6kas och medborgar-
na skall tryggas kvalitativ service. (L 9.2.2007/169.)

For att lagen skall kunna trada i kraft maste alla kommuner, som skoter primarvard och
socialvard, med farre dan 20 000 invanare slas ihop med andra kommuner eller bilda ett
samarbetsomrade. For att bli tillrackligt slagkraftiga. Dessutom bor alla kommuner hora
till en samkommun, som i vart land enligt specialsjukvardslagen ar sju stycken. Alla de
engagerade kommunerna (392st) skulle ar 2007 befordra sina egna handlingsmodeller
till statsradet. (L 9.2.2007/169.)



En kommunfusion handlar om att flera kommuner slas ihop (fusioneras) till en stor
kommun. Samtidigt omorganiseras styrningen inom det kommunala arbetsfaltet. Det
blir en stor forandring for alla som arbetar inom den kommunala sektorn da man s.a.s.
satts i rang och arbetsuppgifterna delas ut pa nytt. Det blir en forandring pa bade gott

och ont.

Ar 2010 skedde en kommunfusion fyra dstnyldndska kommuner emellan. Perné, Liljen-
dal, Lovisa och Stromfors gick ihop till en kommun med ca 17 000 invanare. En kom-
munfusion handlar om att flera kommuner slas ihop (fusioneras) till en stor kommun.
Det behovs minst tva kommuner for att en fusion skall kunna ske. De gamla kommu-
nerna mister sin rattsbehorighet da de smalter samman. (Stenvall, Syvajarvi & Vakkala
2008, s.20)

Det kan finnas flera olika orsaker for en fusion. Man vill t.ex. forstdrka kommunens
ekonomi eller effektivera servicen. Med en fusion stravar man efter t.ex. regional kon-
kurrensformaga. En kommunfusion ar séllan endast en forandring utan en mangd for-
andringar som endera sker samtidigt eller efterhand. En kommunfusion kan ses som en

investering i framtiden. (Stenvall, Syvéjarvi & Vakkala 2008, s. 20-21)

Dé en kommunfusion sker upphor de gamla kommunerna, verksamheten laggs ner och
en ny kommun uppstar. Ofta upphor ocksa samkommunens verksamhet i och med en
kommunfusion. 2010 blev det nya ”’Stor Lovisa”. (Stenvall, Syvéjarvi & Vakkala 2008,
s. 20)

3 TIDIGARE FORSKNING

Litteratursokningarna ar gjorda pa svenska, finska och engelska. Litteratur har sokts via
internet, tidskrifter och olika databaser som Ebsco, Sage, Theseus, DiVa, PubMed och
TamPub (bilaga 1).

Manga av de tidigare forskningarna ar gjorda for olika organisationer eller specifika en-

heter inom olika kommuner eller andra foretag. Kombinationen med halsoframjande
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ledarskap, medarbetarskapets betydelse och férandringsprocess har inte forskaren hittat
i ett och samma arbete, vilket tyder pa att det ar viktigt att ocksa utforska den aspekten.

Eftersom kopplingen mellan hélsofrdmjande ledarskap, medarbetarskapets betydelse
och forandringsprocessen inte hittats av forskaren i tidigare arbeten kommer det att un-

dersbkas i detta arbete.

Valen av forskningar som togs med begrénsades enligt féljande. Forskaren valde att ta
med sa nya forskningar som majligt, under tio ar gamla. Ett annat kriterium var att
forskningen skulle vara av relevans for arbetet. Det skulle vara kopplat till forandrings-
process, medarbetarskap eller ledarskap (eller olika kombinationer av dessa). Med andra

ord en forskning som ar likstalld med vad denhér forskaren &mnar utfora.

Inom kriterierna foll féljande mangd forskningar: halsofrdmjande ledarskap / terveytta
edistdva johtajuus (5st), forandringsledarskap (1st), medarbetarskap (3st), teamwork 2st,

importance of teamwork 1st och organisaatiomuutos (2st). Sammanlagt 14st.

Ett ytterligare kriterium var att forskningen skulle ha minst en forskning pa mastersniva.
Det slutliga valet blev forskningar enligt féljande: halsoframjande ledarskap / terveytta
edistdva johtajuus 3st, forandringsledarskap 1st, medarbetarskap 3st, organisaatiomuu-

tos 2st. Sammanlagt 9st. (Bilaga 2)

Gronlund och Stenbock-Hult skriver i sin artikel ”Vardpersonalens syn péa hélsofram-
jande ledarskap” om hilsofrimjande ledarskap. | artikeln pavisar de att for ett halso-
framjande ledarskap skall formannen ge sitt stod at sina arbetstagare, visa intresse for
personen och inte bara se personen for jobbet hen utfor. For ett lyckat halsofrdmjade
ledarskap skall arbetstagarna kanna sig delaktiga t.ex. genom att fa vara med och be-
stdmma 6ver sina egna arbetsuppgifter. En god ledare skall dessutom vara 6ppen och
kunna kommunicera samt tillata kritik. (Gronlund & Stenbock-Hult 2014)

Larsson skriver i sin doktorsavhandling ”Leadership for Quality, Effectiveness and

Health in Organisations” om att hur en ledare beter sig inverkar pa arbetstagarnas hélsa

och hur effektiva de ar i sitt arbete. Att en ledares vérderingar tenderar att inverka pa
11



hurudan ledare hen &r. Att ett ledarskap ses som viktigt for en langtgaende framgang for
organisationen. (Larsson 2010, s. 77-78)

Bada forskningarna har gemensamt att ett halsoframjande ledarskap ar att tydliggora vil-
ka visioner, strategier och mal som finns for foretaget. Att tydliggora de vérderingar som
skall rada inom foretaget. Halsoframjande ledare kan dela med sig av bade ansvar och befo-

genheter och vagar vara ledare. (Larsson 2010, s. 73, Gronlund & Stenbock-Hult 2014)

Mclntyre och Foti skriver i sin artikel om vilken ledarens roll &r under delat ledarskap i
sjalvstyrande grupper genom att testa forhallandet mellan modeller av grupparbete och
prestationer i grupp. De kom fram till att delat ledarskap &r en viktig resurs for grupper.
Det framhaller sig i form av mera kunskap. Men att ett delat ledarskap kan ga till spillo

om ledarna inte tar varandra i beaktande. (Mcintyre & Foti 2013)

De ledare som kan delegera upplever styrkan i gruppen i form av mer kunskap noterar
Janke, Traynor och Sorensen (2009) i sin artikel. Genom att undersoka och ta i beaktan-

de gruppdynamiken kan ledarskapet tas till en ny, battre niva.

En bra ledare utstralar energi och &r bra pa att lyssna. En sadan ledare vet hur viktig var-
je individ ar for gruppens framgang och det rader inga tvivel om pa vilket satt varje in-
divid vill och kan bidra till foretagets/organisationens resultat. (Larsson 2010, s. 73,
Gronlund & Stenbock-Hult 2014)

Holmstrom tar upp samma saker i sitt mastersarbete ”Hur kan man leda forandringsar-
bete pé ett personalcentrerat och resursforstirkande sitt?” om forandringsledarskap.
Under forandring ar det mycket viktigt att ledaren &r den som har visioner och pekar at
vilket hall gruppen/organisationen skall strava. Hon kommer fram till att ledaren skall
ha en forandringskompetens dvs. kunna skapa forutsattning for att forandringen skall
kunna ske. (Holmstrém 2014, s. 54)

Védlmaende under forandringsprocessen tas upp i de tva foljande forskningarna om
kommunfusion. Den forsta ”Organisaatiomuutoksen vaikutus henkiloston hyvinvointiin

— tapaustutkimus kuntaliitos Hauhon, Hameenlinnan, Lammin, Rengon ja Tuuloksen
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kuntien valill4 osana kunta- ja palvelurakenneuudistusta”, en Pro gradu skriven av Sal-
mela, 2008.

Den andra &r forskningen ”’Muutosta ilmassa — tydhyvinvointi henkiléstohallinnon muu-
toshankkeessa” dven ett Pro gradu arbete av Mikkola 2007 som @&mnar méta arbetsta-
garnas valmaende under forandringsprocessen och att fa fram arbetstagarnas upplevel-

ser om sitt egna valmaende.

Salmela kommer fram till att forandringarna upplevs olika mellan forméan och under-
ordnade. Resultatet var att chefer i allménhet accepterar férandringarna battre. Salmela
menar att det finns ett samband mellan hur en anstalld upplever férandringsfasen och
arbetsvalmaga. Hur man trivs med arbetsgemenskapen paverkas av hur manga ar man
tjanstgjort. Forskningen visar att storsta delen tycker att forandringar ar jobbiga trots att
man forstar varfor en forandring maste ske. Forskningen tar dven upp informationens
betydelse under forédndring. Enligt Salmela tyckte majoriteten av de som var med i

forskningen att informationsflodet var tillrackligt. (Salmela2008, s. 31)

I Mikkolas forskning &r arbetstagarna mer positiva for forandring. Informationen gél-
lande forandringen upplevdes daremot som nagot negativt och otillrackligt. (Mikkola
2007, s. 20) | bada forskningarna poéngterades att chefer har lattare att acceptera for-

andringar.

I Mikkolas forskning framgar att forandringen paverkar arbetet till en viss del. Forsk-
ningen genomfdrdes som en enkatundersokning. Tyngdpunkten pa enkaten lag framst
pa hur forandringen paverkar den egna arbetsbilden. Det framkom ocksa att storsta or-
saken till det att anstéllda inte mar bra pa arbetsplatsen &r personalbrist. (Mikkola 2007,
S. 2)

Karlsson har forskat i sitt mastersarbete om vad som krévs for ett gott medarbetarskap.

Hon kommer fram till att kompetensen som finns i medarbetarna beror pa manga olika

saker bade individuella, gemensamma och faktorer inom ledarskapet. Att utveckla med-

arbetarkompetensen under en “dalig” ledare kan vara svart, men inte kan en god ledare

heller lara ut medarbetarkompetensen till nagon som saknar motivation for utvecklingar.
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Hon menar att man genom att fasta uppmarksamhet pa att de egna fardigheterna kan
utvecklas, i hansyn till véxelverkan och samarbete. (Karlsson 2014, s. 52)

Morphet, Hood, Cant, Baulch, Gilbee (2014) poangterar samma i sin artikel “Teaching
teamwork: an evaluation of an interprofessional training ward placement for health care
students”. Genom att forsta sin egen roll i arbetsgemenskapen underléattar det kunnan-
det att delegera. Man vet var ens egna professionella granser gar och kan delegera da
man inte langre racker till. Att kunna ta del i ett multiprofessionellt team och ha en klar

bild 6ver sin egen uppgift bidrar till battre arbetshélsa.

3.1 Sammanfattning av tidigare forskning

Ledaren skall ge sitt fulla stod at sina arbetstagare, vara oppet intresserad av dem och
lata arbetstagarna vara delaktiga. (Gronlund & Stenbock-Hult 2014) Hur ledarens egen
attityd och hur ledaren beter sig har ocksa en direkt inverkan pa arbetshalsan. Arbetsta-
garen mar bast da hen har klara strukturer runt sig, har klart for vilket malet &r att strava
efter och vet vad det forvantas att ta sig dit. (Gronlund & Stenbock-Hult 2014 och Lars-
son 2010, s. 77-78)

Genom att vaga vara ledare kan man tillata ett delat ledarskap. (McIntyre & Foti 2013,
s. 54) Ledaren vagar alltsa slappa efter lite grann pa tyglarna och lata medarbetarna féra
baten framat. | en arbetsgrupp finns mycket mer kunskap &n en ensam individ kan erhal-

la. Ledaren skall vaga lita pa medarbetarkompetensen. (Karlsson 2014, s. 52)

Forandringen upplevs olika av olika individer. Genom en langre tid i tjanst har man
mojligen upplevt fler forandringar inom organisationen och kan bemdéta dem. Arbets-
gemenskapen paverkas ocksa av tjanstedaren och ju langre man tjanstgjort kan genomfo-
rande av stora organisationsforandringar kannas desto tyngre och obehagligare. Man vill

halla fast vid det man &r van vid. (Salmela 2008, s. 31)

Den tidigare forskningen pekar pa att ett gott ledarskap bidrar till arbetshalsa. En arbets-

tagare som upplever arbetshalsa &r mer effektiv och kénner sig delaktig. Delaktigheten
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medfor vilja att jobba for ett gemensamt mal. Det ger ledaren ett medarbetarteam som
innehar mycket kunskap och erfarenhet. Genom att ta tillvara pa den erfarenheten kan

ledaren smidigt styra genom en organisationsférandring.

4 FORSKNINGSFRAGORNA

Syftet med undersdkningen &r att undersoka hur arbetstagare upplevt en stor organisa-
tionsforandringsprocess och vilken var medarbetarnas inverkan. Syftet ar att ocksa un-
dersoka hur arbetstagarna vill att de blir beaktade i en m6jlig kommande fusion samt

vilken betydelse medarbetarskapet och ledarskapet har under forandringsprocesser.

Pa basen av den tidigare forskningen utformas forskningsfragorna till:

1. Kunde personalen paverka sina egna arbetsuppgifter under forandringsprocessen?

2. Hur gjorde ledningen for att medarbetarna skulle vara delaktiga i processen?

3. Vilka faktorer finns i organisationskulturen/-strukturen for att underlétta forutsatt-

ningarna for medarbetarnas delaktighet?

4. Hur kan medarbetarna i samrad med ledaren inverka pa att kommunfusionen blir

lyckad och forandringen gar smidigt?

5 TEORETISK REFERENSRAM

Den teoretiska referensramen innefattar teori kring halsoframjande ledarskap, arbets-
valmaende och medarbetarskapets betydelse under forandring. Delar som har relevans

till eller behdvs for att genomfdra en organisationsforandring.

Under en forandring behovs ett gott halsoframjande ledarskap. Kaptenen som vet vartat

skeppet skall styras och kan motivera sitt manskap mot forandringen. Under resan till
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malet maste alla tas i beaktande och fa sin rost hord. Goras delaktiga. Delaktigheten ger
en kansla av arbetsvalmaende nar ovissheten bidar till det motsatta.

Vilka ens medarbetare ar och hur de forhaller sig till férandringen har ocksa en stor roll
I hurudan forandringen ar och hur férdndrngen fortléper som process. Darfor ror sig den

teoretiska referensramen runt dessa teman.

5.1 Halsoframjande ledarskap

”Ledarskap ar inte bara en ledare som agerar och en grupp underordnade som reage-
rar pa ett mekaniskt satt, utan en komplex social process dar inneborderna och tolk-

ningarna av vad som sags och gors ar avgérande.” (Alvesson 2001, s. 126 )

For att komma till vad ett halsoframjande ledarskap &r, bor det forst poéngteras vilken
skillnaden ar mellan hdlsoframjande arbete och hélsoframjande ledarskap.

Det halsoframjande arbetet innehaller allt som stoder eller verkar for att manniskor mar
bra. Manga faktorer kan darfér (bade inom och utanfor arbetsplatsen) ses som halso-
framjande. Ansvaret laggs pa enskilda arbetstagare. Arbetstagarna gors mer delaktiga i
sitt jobb och tar sitt ansvar for att strava till att de gemensamma malen nas. Forandring-
arna kan ocksa goras i miljon och da kraver det inget fran den enskilda individen.
(Thomson & Menckel 1997, s. 8) Halsoframjande faktorer i nyckelposition pa arbets-
platsen ar ledarskap, resurser och egen kraft. Det halsofrdmjande arbetet ar en process,
det har en bdrjan, men inget slut utan fortgar standigt. Halsoframjande arbete ar att sétta
fokus pa saker som bidrar till 6kad hélsa. (Bjurvald, Menckel, Schaerstrom, Schelp,
Unge 2004, s. 16)

Halsoframjande ledarskap ar att skapa goda arbetsférhallanden dar arbetstagarna trivs

och har andamalsenliga utrymmen. Under en stor organisationsférandring ar det mycket
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viktigt att lata arbetstagarna, medarbetarna vara delaktiga i sin egen situation, se till att
de mar bra och kan hantera situationen. (Winroth & Rydqvist 2008, s. 27, 50)

Ledarskapet har en stor inverkan pa bade arbetstagarens lust och vilja att arbeta. Utma-
ningar for ledarskapet ar bl.a. de manga forandringarna inom arbetsplatsen, organisatio-
nen och satten att arbeta pa. Med tanke pa utvecklandet av arbetshélsa, arbetslivets kva-
litet och produktiviteten har ledarskapet en mycket viktig roll. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio 2011, s. 6-7)

Katriina Rehnbéck och Soile Keskinen har publicerat en forskningsrapport ”Tydhyvin-
vointia alaistaidoilla ja esimiestyon hallinnalla” (2005) enligt vilken formannen skapar
en egen unik relation till var och en av sina underordnade och darmed inte har nagot en-
ligt satt att handskas med sina arbetstagare. Ledaren kan inte dra alla 6ver samma kam.
Bade ledaren och arbetstagaren/medarbetaren har en méjlighet att inverka pa relationen.
Arbetstagarens mojlighet till att inverka gor att ledarskapet far en halsoframjande inver-
kan. For att arbetstagaren skall kunna vara delaktig och ma bra maste ledaren ga med pa
och forbinda sig till samarbetet. Varken en skicklig ledare eller arbetstagare far ensam i
stand ett lyckat ledarskap eller arbetshélsa, badas insats behovs. (Rehnback & Keskinen
2005, s. 6)

En god ledare kannetecknas av fem kriterier: narvarande ledarskap, mod att ta itu med
problemsituationer, att sétta sig sjalv i spel, bygga upp fortroende, réttvist handlande
och coachande ledarskap. Ledarskapet har en stor inverkan pa om en forandringsprocess
blir lyckad. (Stenvall, Syvéjarvi & Vakkala 2008, s. 71-72, 83)

Ledaren ligger pa samma niva som sina arbetstagare men ar klart den som tyglar skep-
pet. En ledares egen attityd spelar en stor roll for medarbetarna. En ledare som dr arro-
gant och Gversittande mot sina kolleger men utat visar en bild av ett helgon dvs. bugar
at det ena hallet medan baken visas at det andra, kommer inte langt. Daremot kan en

god ledare beskrivas som en som har sunt fornuft, en god fantasi, analysformaga. En
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god ledare &r ocksa effektiv och som har en egenskap att motivera andra till att gora sitt
bésta. (Karlof 2006, s. 103) (Virtanen & Sinokki 2014, s. 61-63)

Att arbetstagarna kénner att de har en mojlighet att vara med och inverka, vara delakti-
ga, ar halsoframjande. Att fa vara med i diskussioner och veta vartat ledaren vill styra
skeppet framjar héalsan hos arbetstagarna. Dessutom ger det ett medansvar och arbetsta-
garna binder sig till att skota sitt ansvarsomrade och har tillit till ledaren. (Winroth &
Rydqvist 2008, s. 232, 259)

Ledarskapet spelar en stor roll da det kommer till den mentala halsan. Den traditionella
organisationsstrukturen &r standigt under forandring. (Sosiaali- ja terveysministerio
2011, s. 6-7)

5.1.1 Foérandringsledarskap

Att vara ledare betyder att du skall kunna sammanbinda och bilda en egen organisa-
tionskultur, leda dina arbetstagare i den riktningen som malet &r satt. Att vara ledare be-
tyder ocksa att du skall vara bra pa manniskorelationer, for att leda har en hel del mer
med kénslor att gdra &n man tror. (Sandahl, Falkenstrom & Knorring von 2010, s. 30,
Sandberg 2006, s. 163)

Den personliga motivationen, varfor man valjer att jobba for ndgonting ar individuellt.
Det maste finnas en orsak att orka kampa for och strava efter. Oftast finns en stark mo-
tivation bakom ett gott resultat. Da man vet vilka de egna resurserna och svagheterna &r
och Kklarar av att hantera dem okar delaktigheten. (Viljamaa 2001, s. 33-34)

Utan motivation ar det svart att lara sig nya saker och ge sig pa nya situationer. Malsétt-
ning och tillracklig motivation gor det lattare att genomfdra forandringen. Ledarens roll
i detta ar stor. Ledaren kan med sitt eget exempel och egna erfarenheter motivera sina
arbetstagare. (Hedin & Svensson 1997, s. 47-49)
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Vi motiveras alla av olika saker. Da man vet sjalv vad man motiveras av blir resultatet
det basta. Det finns lika manga viljor som det finns manniskor. Motivationen ar indivi-

duell och alla motiveras inte av samma saker. (Viljamaa 2001, 33-34)

Ledarskapets grunder ligger i att mobilisera energi dvs. fa andra att gra nagot for att nd
ett mal. Att omvandla cheferna och ledningens forvantningar till arbetsuppgifterna som
skall goras. Forklara och motivera for medarbetarna varfor vissa saker gors. Gora upp
delmal och lagga upp strategier for att na dessa mal. Satta fokus pa resultatet och analy-
sera vad som behovs efter det. Visioner om framtiden. Personrelationer, det maste vara

minst tva personer for att ett ledarskap skall kunna uppsta. (Karl6f 2006, s. 104-105)

En ledare har mycket nytta i sin roll av, att kritiskt granska sitt eget arbete och sina var-
deringar, att vara saker pa sig sjalv och vara medveten om sina egna personliga brister.
Inte forsoka vara nagot man inte &r utan vara akta. | och med att ledaren har en stark
sjalvinsikt har hen ofta ocksa en stark ledarskapsfilosofi. Ledarskapsfilosofin gor att
man i situation som situation kan hérleda ratt sorts ledarskap, dvs. bete sig rétt, utan att
behdva fundera. Beteendet sker pa instinkt, vilket bidrar till att ledaren har latt for att
kunna delegera arbetsuppgifter utan att behéva kanna sig sjalv éverfloédig. Arbetet 16per
ocksa smidigare da en ledare kan delegera arbetsuppgifter och medarbetarna kéanner sig
saledes ocksa delaktiga. (Karlof 2006, s. 106)

5.1.2 Situationsanpassat ledarskap

Situationsanpassat ledarskap i organisationsteorin ar en sorts ledarskapsteori, ledarstil
och modell som gar ut pa att olika ledarstilar &r béttre i olika situationer. Ledaren maste
vara flexibel nog att anpassa sin ledarstil till de olika situationer som organisationen be-
finner sig i. En situationsanpassad ledare kan snabbt véxla sin ledarstil efter hur situa-
tionen forandras. En ledare behover konstant trana bade sig sjalv och sina medarbetare i
detta. (Karlof 2006, s. 112)

Speciellt under forandringar i organisationen &r det valdigt viktigt att en ledare har

kompetensen att andra sitt ledarskap enligt plats och situation. (Karlof 2006, s. 112)
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5.1.3 Grupputveckling under férandring

En forandring &r att flyttas fran en situation till en annan och i arbetslivet kan detta vara
projektartat eller fortgaende. Det kan kulmineras i handlingssatt, produkter eller service.
I en kommunfusion finns det spar av bade projekt och fortsattférandring dvs. forand-
ringen sker pa forutbestamd tid och sa smaningom. Att endast forena kommungrénserna
ar projekt som sker pa viss tid medan daremot férenandet av servicen forutsatter fortsatt
utveckling. (Stenvall, Majoinen, Syvéjarvi, Vakkala & Selin 2007, s.24.) Férandringar i
konstruktionerna, som kommunfusioner, tar lang tid att forverkliga. En lyckad kom-

munfusion tar minst tre till fem ar. (Stenvall m.fl. 2008, s. 102.)

Fastan det helt klart finns positiva sidor i kommunfusioner kan det ta lange innan man
inom den nya arbetsgruppen kommer framat och lar sig s.a.s. leva med varandra. Susan
Wheelan (2010) och Hakan Sandberg (2006) har kategoriserat de olika stadierna i
grupputveckling. Sandberg kategoriserar forandringen utifran teamet i fyra olika katego-
rier. (Sandberg 2006, s. 156-157)

Wheelans modell anser forskaren béttre ga att tillampa pa personalen i kommunfusions-
skede — skede av forandring. Enligt Susan Wheelan kategoriseras grupputvecklingen i

fem skeden:

1. Tillhorighet och trygghet: | det forsta skedet ar gruppen mycket beroende av en leda-
re. Man ar angslig for den nya situationen och vill att nagon klart skall kunna beratta hur
processen skall ga till. Gruppmedlemmarna har ingen eller mycket lite relation till var-
andra man har ingen “’bolagist” att lita pa vilket gor att man blir valdigt lyhord for sin
ledare. Man vill gora som ledaren sager men samtidigt ocksa préva sina egna granser
vad man far och inte far gora. Gruppmedlemmarna forsoker in i det sista undvika att
trampa varandra pa tarna och detta bidrar till att produktiviteten minskar i detta skede.
Viktigast i detta skede anses vara att forsoka skapa en gemenskap gruppmedlemmarna
emellan. N&r det gemensamma monstret ar funnet kommer kénslan av lojalitet mot den
egna arbetsgruppen, gruppmedlemmarna har latt att komma med nya idéer utan att vara

radda for hur dessa blir mottagna. Ledarens roll & mycket viktig i detta skede. Ledarens
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framsta uppgift ar att skapa gemenskap genom att ge mycket positiv feedback. (Whee-
lan 2010, s. 26-27)

2. ”Opposition och konflikt”. Viktigt att ha starka mal dit man vill styra arbetet. Arbets-
gruppen soker frihet fran ledarskapet och darfor ar det viktigt med struktur och en en-
hetlig kultur. Det ar oundvikligt att franga konflikter och meningsskiljaktigheter mellan
gruppmedlemmarna och ledaren. Smekmanaden &r 6ver. Undergrupper bildas av sadana
med samma tankar och varderingar, ledaren beprovas fran olika hall. Man ifragasatter
och vill vara mer sjalvstandig som individ i arbetsgruppen. Man forsoker hitta sin plats.
Det finns ett stort behov av att fa uttrycka sig sjalv. Arbetshandledning kan vara bra i
detta skede och att allas asikt blir hord, vilket leder till delaktighet och gemenskap. Kon-
flikter skapas och speciellt det att konflikterna reds ut ger trygghet i gruppen. Ledaren
skall mest fungera som stod for gruppen, motivera till arbete och uppmuntra gruppen att

ta mer ansvar for det gemensamma malet. (Wheelan 2010, s. 27)

3. I det tredje skedet Tillit och struktur”, borjar alla fogar i ledet vara sammansvetsat.
Alla vet vad de andra gar for. Det ar mer klart vem som gér vad pa arbetsplatsen och
ansvarsomradena ar utdelade. Vi kanner oss mer siakra med varandra och vet att vi kan
lita pa varandra. Nya mal kan borja utvecklas. Gruppen borjar ha fortroende for ledaren
och ledaren kan ocksa delegera fler uppgifter. Gruppen har inget behov av en stark leda-
re mera. Gruppen accepterar alla individer i gruppen och man litar pa varandra. Malen

ar klara och alla jobbar sjalvstandigt for samma sak. (Wheelan 2010, s. 28-29)

4. | skedet ”Arbete och produktivitet” anvénds energin till att arbeta istéllet for att stri-
da. Alla &r pa det klara med vilken rangordningen ar. Alla blaser pa samma kol for att
na samma mal. Samarbete praglar skedet och alla skoter sina arbetsuppgifter. Ledaren
ses mer som en expertresurs. | detta skede kan ledaren sitta tillbaka och lata sin arbets-
grupp skota sitt jobb i lugn och ro. Ledaren skall anda halla sin uppmarksamhet pa
gruppen for det finns risk till regression i gruppen, speciellt om nya arbetstagare an-
stalls. (Wheelan 2010, s.29-31)
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5. ”Avslut” | detta skede har man natt sa langt man kan komma. Nér ett avslut sker kan
det handla om byte av arbetsuppgift, mal eller projekt. Arbetsgruppens struktur andras

och regression sker for att igen kunna borja byggas upp. (Wheelan 2010, s. 31)

Genom att forsta hur man sjalv fungerar kan man béttre hjélpa andra. Det viktigaste en
ledare kan gora ar att undersoka sig sjalv sa val, att man vid behov kan begrunda sig
sjalv och sina mojliga beslut fran en annan synvinkel. Da behdver man inte leva upp till
ideal utan kan vara sig sjalv. Man skall kritiskt granska sig sjalv fran alla hall. De egna
personliga asikterna satts at sidan for att kunna se objektivt pa en ny sak eller forand-
ring. Utan ledarens aktiva medverkan i férandringen kommer den aldrig att ske. (San-
dahl, Falkenstrom& Knorring von 2010, s. 31-32)

5.2 Medarbetarskap

”Med medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare
och till det egna arbetet”(Héllstén & Tengblad 2006, s. 10)

Ett av de engelska orden for begreppet medarbetarskap ar employeeship. Enligt Moller
(1994 s. 4-13) ar employeeship att arbetstagarna kan kdnna sig som en agent for sina
egna omraden och arbetsuppgifter. Empowerment som begrepp ligger ocksa nara till

hands.

Skillnaden mellan empowerment och medarbetarskap &r att med medarbetarskap avses
hur medarbetarna hanterar sin relation till arbetet och empowerment handlar om hur or-
ganisationen skall hantera sina medarbetare. Framgéangen av en organisation ar inte be-
roende av dess fysiska kapacitet utan den sociala kapaciteten. (Hallstén & Tengblad
2006, s. 18) (Virtanen & Sinokki 2014, s. 63)

Ett lyckat ledarskap &r att alla i arbetsgruppen svetsas samman. Det finns en 6msesidig

ké&nsla av sammanhang och relationerna till varandra i gruppen definieras av alla som &r

med. Att en viss person blir ledare kan inte i gruppen utga i fran utan ledaren ar den som

medarbetarna varderar hogt och later sig paverkas av. Medarbetskapet har en stor kraft,

de kan rosta med s.a.s. fotterna och satta press pa ledaren. Medarbetarna ar saledes inte
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bara de som foljer ledaren utan ocksa delaktiga till beslutsfattandet. (Alvesson 2013,
5.164,168)

Medarbetarskap som begrepp har manga olika betydelser. Oftast menar man ansvarsta-
gandet i arbetet, lojalitet mot arbetskompisarna och ansvar om arbetsuppgifterna (att
man kan lita pa att alla drar sitt eget stra till stacken). Ledarskapet och medarbetarska-
pet ar beroende av varandra. Man kan inte utveckla det ena (ledarskap) eller det andra

(medarbetarskap) utan inverkan pa det andra. (Tengblad 2009, s. 6-8)

Medarbetarskapshjulet

Dialog Sociala
aktiviteter
UPPDRAGET
Omsesidiga Delaktighet i
ataganden visionsarbete

Figur 1: Medarbetarskapshjulet (Hallsten & Tengblad 2006, s.15)

Hallsten & Tengblad (2006, s. 243) menar att genom tio olika steg nar man ett fullbor-
dat medarbetarskap. Stegen behdver nodvandigtvis inte tas i nagon speciell ordning.
Medarbetarskapshjulet (figur 1) uppmarksammar vad som behdvs for att skapa ett gott
arbetsklimat dar det & majligt att uppna gott medarbetarskap och dar relationerna stéarks
mellan medarbetare och ledare. Medarbetarskapshjulet innehaller alla delar som beh6vs
i det fullbordade eller myndiga medarbetarskapet. (Héallsten & Tengblad 2006, s.15)

Det ar viktigt att skapa ett 6msesidigt fortroende mellan ledare och medarbetare. For-
troendet maste kontinuerligt underhallas och utvecklas. En organisation som stravar ef-
ter att endast kunderna &r nojda lider snart av svagt fortroende mot ledarskapet. Det &r
viktigt att vara oppen, arlig och inte svanga kappan efter vinden beroende pa vem man
talar med. Det 6msesidiga fortroendet forstarks da medarbetaren kanner sig nédvandig
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(delaktig) pa arbetsplatsen. Avsaknad av fortroende ledare och medarbetare emellan kan
hindra utveckling. Medarbetaren blir en motarbetare som konstant sétter k&ppar i hjulet.
Da medarbetaren kanner sig delaktig tar hen ocksa mera ansvar for gemensamma upp-
gifter och vill det basta for sin arbetsplats. Medarbetarna ar var for sig unika varelser
som bor bemétas som individer. Alla kan inte bemétas pa samma satt.  (Hallsten och
Tengblad 2006, s. 244-247) (Viljamaa 2001, 33-34)

For att bli en bra medarbetare behovs motivation. Den storsta moroten far inte vara hur
stor 16n man far eller vilka andra formaner arbetet medfor. Lénen skall forst och framst
grunda sig pa laglighet och arbetsuppgift. Lonen far inte ses som en motivationsfaktor.
Hurudan 16n man far skapar séllan bestaende motivation. Lonen motiverar for stunden i
hopp om 6kad 16n men tas snart igen forgivet. Medarbetarskap medfor forpliktelser men
det innebér inte direkt en l16neforhdjning. (Hallsten och Tengblad 2006, s. 266-270)

En god medarbetare har ocksa en god sjalvinsikt och vet var hen befinner sig i forhal-
lande till sina kolleger. Det ar formanligt i detta fall att aktiviteter som t.ex. utvecklings-
samtal, medarbetarenkaéter, infotavla 6ver dagliga scheman, regler och rutiner forekom-
mer. Utvecklingssamtalen skall ge gemensamma riktlinjer och genom dem gora beslut
som ror hela enheten, ocksa for att utveckla arbetsgruppen. Ledaren ser till att allas rost
blir hord under samtalet och att det diskuterade ocksa blir av i verkligheten. (Vem gor
vad.) Alla medarbetare ar delaktiga i att utveckla medarbetarskapet genom att standigt
uppskatta sig sjalv och hur ledaren skoter sitt jobb. Motivera ledaren att se dver sitt eget
professionella beteende. (Héallsten och Tengblad 2006, s. 270-275) (Virtanen & Sinokki
2014, s. 63-64)

Rutiner och regler skapar trygget och trygghet bidrar till effektivitet i arbetet. Att kdnna
sig trygg i sitt arbete gor ocksa att man latt tar mer ansvar och det mojliggor ocksa ett
bredare medarbetarskap. (Hallsten och Tengblad 2006, s. 270-275)

Medarbetarskapet innefattar ocksa en medarbetarstrategi, ansvarsbalans och ett medle-
darskap. Med medarbetarstrategi avses hur medarbetaren forhaller sig till forvantning-
arna om det egna och andras arbete och arbetsliv. Medarbetaren reflekterar dver sin

24



egen roll, tar ansvar och vagar 6vervéaga de egna varderingarna till férdelen for organi-
sationen eller medarbetarna. Att bryta mindre positiva monster sa som att ga bakom
ryggen pa andra eller tala illa om. Bli medveten om problemen pa arbetsplatsen och
gora nagot at det. Ansvarsbalansen har och gora med kansla och insikt, hur man skall
na jamvikt da man balanserar mellan arbetsbelastning och negativ stress. Att kanna att
man har kontroll Gver sig sjalv och arbetsgruppen bidrar det till bildandet av ett gott
medledarskap menar Hallsten och Tengblad (2006, s. 275-278). Var gar gransen till den

personliga bekvamligheten.

Pa en arbetsplats dar 6ppenhet, narhet och regelbunden kontakt mellan personal pa flera
olika nivaer rader ar det baddat for ett lyckat medledarskap (Hallsten och Tengblad
2006, s. 279-281)

5.2.1 Skillnaden mellan en chef och en medarbetare

Under forandringar tenderar vi att behdva stod i form av ledarskap. For att ha ett ledar-
skap skall det finnas en ledare. En medarbetare som kommunicerar med de dvriga i
gruppen for att styra mot det gemensamma malet. En medarbetare skiljer sig fran en le-
dare i det att ledaren styr uppifran med den makt hen har och en medarbetare &r med i
gruppen men ar klart den som haller i tradarna. (Karl6f 2006, s. 102)

Med medarbetarskap avses den sociala relationen mellan kolleger (och mellan individ

och ledare). Att man smalter in i en grupp och k&nner sig hemma. (Persson 2000, s. 18)

5.2.2 Medarbetarskapets betydelse under férandringsprocesser

En av de storsta fragorna da det handlar om forandring ar hur var och en individ reage-
rar. Kan man (och vill man) utvecklas och anpassa sig efter nya handlingsmonster. Ser
man snabbt det positiva i fordndringen eller tar det mer tid innan man hittar till ratta.
Hur vi reagerar har att gér med erfarenhet fran de tidigare forandringarna och var egen
identitet. (Plank & Eneroth 2008, s. 10)
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Det &r den enskilda medarbetaren som bestdmmer hur stor férandringen upplevs vara.
Medarbetarens egen upplevelse, vilja till forandring eller eventuellt motstand. Alla indi-
vider har sitt eget handlingsmonster under férandring. For att individen skall kunna vara
motiverad till férandring skall hen k&nna att det finns individuellt positiva saker i for-

andringen och forsta varfor forandringen sker. (Plank & Eneroth 2008, s. 10)

Individen skapar och formar sjalv sitt sociala natverk. Det &r en alltjamt fortlépande
process. Manniskan har en tendens att dras, medvetet eller omedvetet, till manniskor
med liknande personlighet, intressen, drommar och bakgrund. Under forandring innebar
detta att undergrupper latt bildas av sadana med liknande tankar och varderingar. | en
situation dar man kanner sig osaker vill man géarna vara med och bestimma t.ex. hur

manga manniskor man vill ha kontakt med. (Christakis & Fowler 2010, s. 31-32)

| forandringsprocessen skapas ofta konflikter mellan de olika undergrupperna. Konflik-
terna beror pa att individen maéter andra individer, osakerheten pa sin egen arbetsuppgift
ligger som en skugga bakom en.(Virtanen & Sinokki 2014, s. 78) Man hamnar kanske
strida for det arbete man vill gora. Individen utsatts for ett tryck av de andra som hen
maste kunna hantera. Grupptrycket kan upplevas positivt eller negativt (mobbning).
(Persson 2000, s. 133) Det ar darfor valdigt viktigt att man sétter tyngdpunkten pa per-
sonalens valmaende. Forandringen skapar osakerhet, 6kar pa bradskan och orsakar oro
over den egna arbetsplatsen. Dessutom medfor oro 6ver om man récker till angest och
radsla. Angest och radsla bidrar till arbetsohélsa. (Stenvall, Majoinen, Syvéjérvi, Vak-
kala & Selin 2007, s. 92) Da ledarskap och det individuella arbetsvalmaendet korrelerar
med varandra ar det viktigt i konfliktsituationer med ett gott ledarskap, situationsanpas-
sat ledarskap. (Virtanen & Sinokki 2014, s. 79)

Vi reagerar alla olika pa forandringar (positiva och negativa) inom organisationen. Nar
forandringen inte kan ses bara pa nagonting positivt upplevs forandringen som en for-
lust. Exempel pa forluster ar nar man mister sin chef, sina kolleger, medarbetare och
vanner. N&r man inte langre har samma makt och status som i den forra arbetspositio-
nen. Nar man kanner att man inte kan paverka sin egen situation. Ens framtidsdrommar
(t.ex. avancering inom foretaget) krossas eller resurserna dras ner. (Plank & Eneroth
2008, s. 49)
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I medarbetarna ligger ocksa nyckeln till framgang. En gott fungerande grupp har till-
gang till mer kunskap och majligheter. De flesta medarbetare har erfarenhet av nagot
slag av forandring inom organisationen. Férandringskompetensen ar darmed stor inom
de flesta organisationerna. Genom att involvera medarbetaren i forandringsplaneringen
och genom att ta del av medarbetarnas idéer under dessa méten kan ledaren béttre pla-
nera for genomforandet av forandringen. Varje lyckad férandring kréver att medarbe-
tarnas krav och behov tas i beaktande. Aven da passande forandringsmodeller finns att
ga efter ar det viktigt att medarbetarnas rost blir hord. (Lundberg m.fl. 2014, s. 22-23)

Beroende pa forandringens utstrackning vacker processen reaktioner, kritik, kanslor och
till och med lindrigt kaos ibland, oavsett hur vél de valplanerade planernas marknadsfo-

ring genomforts och trots medarbetarnas medverkan. (Lundberg m.fl. 2014, s. 22)

Ledarens roll kan alltmer liknas vid faraherden som gar efter sin flock. Ledaren bor ta
tillvara pa drivkraften och initiativformagan hos medarbetarna utan att tappa greppet om

organisationen. (Lundberg m.fl. 2014, s. 247)

5.2.3 Medarbetarskap och delaktighet

For att en organisation skall kunna utvecklas framgangsrikt skall organisationen invol-
vera engagerade arbetare. Arbetstagarna vill kdnna sig viktiga for organisationen. Att
vara behovd utgor en viktig faktor for god hélsa for arbetstagarna. Att fa hora till en ar-
betsgrupp och att ha ett arbete bidrar till detta. Kénna att ledaren later arbetstagarna vara
med och paverka olika situationer. Delaktighet handlar ocksa om kanslan av att kunna
paverka och ha inflytande 6ver olika beslut, ndgot som da indirekt kraver att det finns en
kunskap kring vem som har makt over fragorna och vilka som &r berérda. Da man ar
delaktig och motiverad har man omsorg, bryr sig om andra, engagerar sig i och har en
asikt. (Kihlblom 2005, s. 9-14)
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5.3 Sammanfattning av den teoretiska referensramen

Ledarskapet ar beroende av medarbetarna och vice versa. Det maste finnas en kontinui-
tet i informationsledet utan bristningar. Arbetstagarna maste fa speciellt under forand-
ringar i organisationen, en kénsla av delaktighet. (Thomson & Menckel 1997, s. 8) Del-
aktigheten bidrar till ett storre ansvarstagande om de egna arbetsuppgifterna och ger en
motivation att arbeta vidare. (Winroth & Rydqvist 2008, s. 232)

Medarbetarna och ledaren maste tillsammans kunna motivera arbetstagarnas lust och
vilja att arbeta. De manga forandringarna inom arbetsplatsen, organisationen och satten
att arbeta pa ar en utmaning som maste kunna handskas med. Med tanke pa utvecklan-
det av arbetshélsa, arbetslivets kvalitet och produktiviteten har ledarskapet en viktig

roll. (Sosiaali- ja terveysministerid 2011, s. 6-7)

En ledare maste ocksa kunna leda en forandring och anpassa sig till olika situationer.
Under forandring reagerar vi pa olika sétt. Det finns alltid de som motsétter sig en for-
andring och de som &r for en forandring. For vissa tar det mer tid att anpassa sig till for-
andring. Medarbetarskapet ligger har i nyckelposition. (Karlof 2006, s. 112)

Under en organisationsforandring, i detta fall en kommunfusion, utvecklas nya arbets-
samfund. Det bildas nya grupper som lever sitt eget liv parallellt med de 6vriga férand-
ringarna. 1 en kommunfusion kan det ta lange innan arbetstagarna kanner sig du med
teamet de jobbar i. Héllsten & Tengblads (2009, s. 6-8) stege till det fullbordade myndi-
ga medarbetarskapet kan ses som en liknelse pa individniva till Wheelans (2010, s. 26-
27) grupputveckling. Angslighet for det nya dar man soker att skapa ett omsesidigt for-
troende och &r i behov av en stark ledare. Fran detta gar gruppen mer mot att soka frihet
fran ledarskapet, soker tillit, vill ha klara strukturer. Man vill ta tillvara pa mangfalden,
utvecklar kommunikationen, samarbetet 6kar pa jamstalldheten och minskar pa diskri-
minering. Personalen blir allt mer produktiv och det skapas motivation for medarbetar-
skapet. Till slut forfogar medarbetarna 6ver medarbetarskapet och férandringsprocessen
kommer till sitt slut, for att bérja om fran bérjan om en viss tid eller vid foljande forand-
ring. (Wheelan 2010, s. 26-31, Héllsten & Tengblad 2006 s. 243-281)
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Alla dessa: halsoframjande ledarskap, innehallande férandringsledarskap och situations-
anpassat ledarskap, gruppens utveckling under férandring och medarbetarskap gar alla

in i varandra, flatas samman och bidrar till arbetsvalméende.

6 METODER

| denna kvalitativa forskning ar metoden temaintervju och induktiv innehallsanalys.

6.1 Kvalitativ forskning och temaintervju

All forskning utgar fran en eller flera fragor, problem eller funderingar som synstts i ett
forskningsprojekt. Varje fraga, problem och fundering kan ses ur tva perspektiv: kvali-
tativt eller kvantitativt. Vilketdera som valjs beror pa vad forskaren vill veta. (Olsson &
Sorensen 2011, s. 18)

I kvalitativ forskning ar forskaren objektiv och har oftast ldnge kontakt med dem hen
forskar. Forskningen &r flexibel och fragestallningarna fordjupas steg for steg. Resulta-
tet gar pa djupet och tar fasta pa specifika miljoer, omstandigheter och tider. | motsats
kvantitativ forskning dar forskaren ar objektiv och har mycket litet (om alls) kontakt
med dem hen forskar. Fragorna ar klart strukturerade och entydigt formade i forvag. Re-
sultatet grundar sig i en stor méangd individer och ett begransat antal variabler. (Olsson
& Sorensen 2011, s. 18)

Kvalitativa forskningens ursprung ligger i hermeneutisk tradition som baserar sig pa att
manniskan skapar sin egen livssituation. Livssituationen ar bestamd utifran samman-
hanget (det historiska och sociala) den ingar i. (Patel & Tebelius, 1987, s. 122)

6.1.1 Kuvalitativ forskning

En kvalitativ forskning stravar till att ge en forstaelse av den varld vi lever i och hur vi
handlar och paverkar varandra. Med hjalp av kvalitativa metoder vill man kunna sétta
fingret pa den enskilda individens individualitet och dennes specifika livssituation. Del-

tagarna i den kvalitativa forskningen skall ha stor frihet att utforma sina egna uppfatt-
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ningar. (Holme & Solvang 1991, s. 85- 90) Syftet med kvalitativa undersokningar ar
insikt och forstaelse av situationen som individer, grupper eller organisationer befinner
sig i. Man forsoker s.a.s. ta pa sig den andres stévlar och ga med dem en stund. ( Holme
& Solvang 1991, s. 100) Fragorna i en kvalitativ forskning ar » Vad betyder fenome-
net?” och ”Vad handlar det om?”. (Widerberg 2002, s. 15) Kvalitativ forskning studerar
saker i sin naturliga miljo och forsoker forsta eller tolka fenomen utifran den mening

som individerna ger dem.

En kvalitativ forskning kan endera teoretiskt, empiriskt eller bada samtidigt granska
samma fenomen. Skillnaden &r fran vilken synvinkel fenomenet ses. Forenklat: skillna-
den ligger mellan observationsmaterialet och argumenten. Skillnaden mellan en kvalita-
tiv och kvantitativ analys ar att i den kvalitativa analysen finns det ingen generell metod

for att analysera materialet man fatt. (Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 20)

I den empiriska analysen framhdvs materialets insamlings- och analysmetod. | en empi-
risk forskning forklaras alltid materialets insamlings- och analysmetod. Ldsaren ges
chansen att bedéma forskningen och det &r en viktig del av forskningens trovardighet.
En kritisk granskning av forskningsrapporten ingar i den empiriska analysen. Till den

teoretiska analysen hor ingen speciell metod. (Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 21)

6.1.2 Temaintervju

Intervjuns idé ar enkel. Nar vi vill veta varfor eller vad méanniskan vet, tillfragas hen.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 72)

Genom fragor soker forskaren att na insikt i undersokningspersonens varld. For att na
bésta mojliga resultat skall syftet och problemformuleringen vara klara innan intervjun
péborjas. Oppenhet och lyhordhet ar betydelsefullt d& den intervjuades uttalande ibland
kan vara mangtydigt. Intervjuaren skall vara objektiv och inte 6verfora sina egna tankar
till den som blir intervjuad. (Olsson & S6rensen 2011, s. 132-138)
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Temaintervju ar en halvstrukturerad forskningsintervju dér forskaren utarbetat en
stomme av tematiska fragor. Istallet for att ha fardigformulerade fragor som styr inter-

vjun, ar det de olika temaomradena som styr. (Andersson 1985, s.77)

Temaintervju & mer av en diskussion &n en intervju. Diskussionen styrs av forskaren
men forskaren stravar efter vaxelverkan for att fa fram det som intresserar den intervju-
ade. (Aaltola & Valli 2007, s. 25) (Hirsjarvi & Halme 2011, s. 48)

Som intervjugrund har man inte detaljerade fragor utan en forteckning 6ver temaomra-
den. | denna forskning &r temaomradena: Kommunfusionen som upplevelse, delaktig-

het, ledarskapet och medarbetarnas betydelse och infér en ny fusion.

Dessa omraden ska intervjufragorna behandla. Vid intervjutillfallena & temaomradena
stommen och den roda traden i diskussionen. Utgaende fran temaomradena kan inter-
vjuaren fordjupa diskussionen sa langt som forskningsintresset fodrar och den intervju-
ades forutsattningar och intresse tillater. Under de dverliggande temaomradena har jag
infort stodfragor med tanke att ha nagonting att fraga som &r relevant for forskningen.
(Hirsjarvi & Hurme 2011 s. 66-67)

| en temaintervju delas fragorna in i fakta- och asiktsfragor. Faktafragorna delas in i of-
fentliga och privata fragor och asiktsfragorna i fragor kring kanslor, asikter och varde-
ringar. (Hirsjarvi & Hurme 1988 s. 44-45)

6.1.3 Induktiv innehallsanalys

Innehallsanalysen &r en av flera metoder som kan anvandas nar man har att géra med
fakta och problem som man vill 6versétta till data for beskrivning, analys och forklaring
(Bryder 1985, s. 2). Innehallsanalys ar att dra slutsatser fran data till deras sammanhang
(Bell 2000, s. 97).

Forskning foljer i stora drag tva olika linjer, den deduktiva eller induktiva linjen (Det
finns dven en tredje den abduktiva linjen som &r en véxelverkan mellan induktiv och

deduktiv). Da forskningsarbetet gar efter den induktiva linjen utgas det fran upptackter i
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verkligheten. Dessa upptéckter fors samman till principer som i sin tur bildar en teori. |
den deduktiva drar man slutsatser fran allmanna principer om enskilda foreteelser. Det
finns en teori som séager hur relationerna mellan olika forhallanden ser ut i verkligheten.
Den deduktiva linjen anvénds oftast i kvantitativa arbeten. (Olsson & Sérensen 2011, s.
47-48)

| detta arbete kommer intervjuerna att analyseras och tolkas enligt induktiv innehalls-

analys. D.v.s. vetenskaplig analys av skrivna dokument som aterger tal.

6.2 Tillvagagangssatt och samplet

Fran borjan var det amnat att gora tio intervjuer men pa grund av svagt intresse for del-
tagande blev det slutligen nio intervjuer. Nio stycken personer fran olika enheter inom
Lovisa stad valdes ut for intervju. Alla intervjuade var kvinnor. Alla intervjuade arbetar

inom olika enheter inom staden. Intervjuerna genomférdes varen och hésten 2015.

Valet gick till pa foljande satt. Eftersom detta inte &r ett bestallningsarbete gjordes valen
tillsammans med personalbyran i Lovisa. Forskaren kontaktade personalbyran som lot-
tade ut personer ur personalregistret pa basen av siffror (mellan 4 och 944) som forska-

ren gav dem.

Forskaren kontaktade personligen per e-post de utlottade personerna med fraga om in-
tresse for deltagande tillsammans med ett foljebrev (bilaga 3a). Denna procedur uppre-
pades fyra ganger. (e-post som skickades respektive gang/personer som deltar i intervju:
25/4+10/2+7/1+3/2)

Ett kriterium var att de som kunde intervjuas var sadana som upplevt kommunfusionen
2010. Tva av dem som blev utlottade kontaktade med informationen att de inte varit i
arbetsforhallande under fusionen. Av de aterstaende 43st som inte var intresserade sva-
rade en att hen inte var intresserade och resten ignorerade e-posten totalt. Forskaren
skickade e-posten at dem som inte svarade tre ganger for att forsakra sig om att det
verkligen inte fanns intresse att delta. Ibland kan man glémma att svara fastdn man &r

intresserad.
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Dérmed intervjuades alla som tackade ja till deltagandet. De utvalda skickades ett for-
slag till datum for intervjun. | foljebrevet beskrevs syftet for undersékningen, tillvaga-
gangssittet, etiska 6vervaganden och en kort beskrivning av forskaren. Samma foljebrev
(bilaga 3b) anvandes som botten for samtyckesblanketten. Intervjuerna genomférdes pa
bade finska och svenska.

For intervjuerna gjorde forskaren upp en intervjuplan for temaintervjun med fyra hu-
vudteman: Kommunfusionen som upplevelse, delaktighet, ledarskapet och medarbetar-
skapets betydelse och infor en ny fusion. Under dessa huvudteman hade forskaren kate-

goriserat stodfragor.

Da materialet samlats in (intervjuerna), transkriberades ljudfilerna och en induktiv inne-
hallsanalys gjordes av resultatet (bilaga 4). Det transkriberade materialet bestod av 49
sidor text i font Calibri (font storlek 11 radmellanrum 1,15). Intervjuernas langd varie-

rade mellan 13,47min.- 38,11min.

7 ETISKA REFLEKTIONER

Forskningsetiska delegationen i Finland séger att vetenskaplig forskning ar etiskt accep-
tabel och palitlig om forskningen bedrivs i enlighet med god vetenskaplig praxis.

(Forskningsetiska delegationen 2012, s. 18)

Deltagarna deltog i intervjuerna anonyma. Materialet fran temaintervjuerna bevarades,
under processen, oatkomligt for obehoriga. Efter att mastersarbetet var klart forstordes
materialet. De enskilda intervjuerna bandades in och dokumenterades men samtliga in-
volverade och de svar som gavs hanterades utan sparbarhet till person. Alla uppgifter
som insamlades hanterades konfidentiellt vilket innebdr att enbart forskaren hade moj-
lighet att sammankoppla data med enskild individ. Resultaten presenterades sa att en-

skilda individer inte kunde identifieras.
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Pa grund av att Lovisa stad ar en liten kommun har forskaren valt att inte djupare ga in
pa vilka enheter de intervjuade kommer ifran. Namnandet av arbetsuppgifter skulle dven
leda till sarbarhet i anonymitet. Detta kan inverka pa lasarens installning pa resultatet i

och med att resultaten kan framsta, i vissa fall, flummiga.

Deltagande i forskningsprojektet var frivilligt och det klargjordes for medverkande per-
soner att man ndr som helst, utan sérskild forklaring hade ratt att avbryta.

I inbjudan till intervjuerna (bilaga 3a) kommer de etiska 6vervagandena att framga. Lo-
visa stad kommer att fa ett exemplar av det fardiga mastersarbetet vilket de kan utnyttja

i kommande forandringsprocesser.

8 RESULTAT OCH TOLKNING

Resultaten analyseras skilt for var och en av forskningsfragorna. Forskningsfragorna

var.

1. Kunde personalen paverka sina egna arbetsuppgifter under forandringsprocessen?
2. Hur gjorde ledningen for att medarbetarna skulle vara delaktiga i processen?
3. Vilka faktorer finns i organisationskulturen/-strukturen for att underlatta forutsatt-
ningarna for medarbetarnas delaktighet?

4. Hur kan medarbetarna i samrad med ledaren inverka pa att kommunfusionen blir

lyckad och forandringen gar smidigt?
Resultaten analyseras i I6pande text med citat for att klargdra anledningen.
Eftersom intervjuerna gjordes pa de bada inhemska spraken har forskaren valt att inte

Overséatta de finska citaten i texten. | dversattandet I0per alltid en risk att den slutliga

meningen forandras.
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8.1 Paverkan av egen situation under forandringsprocessen

| denna fraga ar delaktigheten Gverkategori. De olika kategorierna (Gver- och under-
kategorier) presenteras i text och klargors med figurer. Kategorierna ar resultatet av den

induktiva innehallsanalysen framstallt ur temaintervjuerna.

Delaktighet &r att kanna att man far vara en del i det stora sammanhanget. Att man kan-
ner att man vagar uttrycka sin personliga asikt. Att man behovs och ar viktig. Delaktig-
heten 6kar ju mer man upplever att man kan vara med och inverka. Till att kdnna sig
delaktig behovs ett halsofrdmjande ledarskap, arbetshélsa och en majlighet till sjalv-
utveckling samtidigt maste det ocksa vara majligt att kunna uttrycka sitt missnoje da det
behovs. Halsoframjande ledarskap, arbetshalsa, sjalvutveckling och missndje bildar un-

derkategorier for delaktigheten (figur 2)

DELAKTIGHET

Arbetshalsa Sjalvutveckling Halsoframjande Missndje
ledarskap

Figur 2: Vad behdvs for att kdnna delaktighet under foréandring

8.1.1 Arbetshéalsa

De flesta av de intervjuade har varit for en kommunfusion efter konstaterat faktum att
den blir av, att forena krafter har setts som en positiv sak. Som individ behdéver man inte

langre kunna allt sj&lv utan man kan ta del kollegernas kunskaper.

Ar 2009 fick alla arbetstagare fylla i en blankett dér det framgick om man 6nskade fort-
satta med samma arbetsuppgifter efter fusionen eller om man ville préva pa nagonting
annat. Forfragan okar pa delaktigheten da man genom den far en kansla att man kan in-
verka pa framtiden. Den stora massan sa som skolor och sjukhus fortsatte som forut da

arbetsuppgiften motsvarade den underliggande utbildningen men en liten del 6nskade
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sig andra uppgifter. De som bytt arbetsuppgifter ar ofta de som arbetat med nagonting

som inte motsvarar deras utbildning.

”2009 haettiin fuusiota silmdlld pitden uutta tyontekijaa tahan tehtdvaan hain ja sain

2

sen

“det var naturligt att jag kom hit och fyllde denhdr platsen dd dethér ar det jag ar ut-
bildad till”

Fastan det ordnats olika informationstillfallen for hur fusionsprocessen framskrider har
mojligheten att delta inte natt alla. P4 grund av arbetsuppgifter har man inte alla haft
mojlighet att delta. Det man inte vet om oroar framtiden. Arbetstagarna visste inte om
forandringen i slutdndan skulle vara battre dn det varit innan. Det enda man visste var
att man skulle fa behalla sin arbetsplats. Var arbetet skulle fortsétta var man inte med-

veten om.

“Toivottavasti saan uutta voimaa siihen tyohon mitd teen. Sellaisia tehtdvid josta kyke-
nen selviytyméaan. Ja ettd osaisi laittaa oikeanlaiset saappaat jalkaansa ettei sitten

kompastu™

8.1.2 Sjalvutveckling

Fusionen ses som en valdigt tung men ocksa en valdigt belénande process. Processen
bidrar till sjdlvutveckling och ses som ndgonting positivt. Det ger nya utmaningar. Aven
om man som en spelknapp blivit flyttad fran en arbetsgemenskap till en annan sa har det

till slut setts som en tillgang.

”No mullahan muuttui sillai ettd tuli toinen ohjaaja mitd ei vanhassa Loviisassa ollut
mika& oli tietysti uutta ja hanelle tdma tyod oli my6s uutta etta siiné oli sitten ennen kun
h&n tottui tahan ty6hon... Sehdn on ollut taas uusi haaste koska hén ei tiennyt mitéa me

tehdaan”
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De som blivit kvar som “gamla” arbetstagare har fatt lara sig att delegera uppgifter at
sina nya medarbetare. Eller l&ra sina medarbetare hurudant det arbetet ar som skall go-
ras. Arbetet blir alltid annorlunda nar personalen byts ut. Arbetsuppgifter skiftar och

arbetsméngden okar eller minskar.

“ehkd se on tervettd vililld ravistaa itsensd ettei aina tarvitse tehdd samalla tavalla”

Manga ser pa fusionen i efterhand som en positiv handelse dar man har haft mojlighet
att bredda sitt arbetsfalt och dela om arbetsuppgifterna sa att alla far jobba med sadana
uppgifter som kanns bra.

8.1.3 Halsoframjande ledarskap

Storsta delen av de intervjuade var ndjda med sin egen roll under férandringen och det
de sjalva kunde astadkomma. Man kénde sig nodvandig och hérd under processen.
Fastan processen var tung och man inte alltid visste vart fusionen var pa vég togs arbets-

tagarna i beaktande.

Vi blev horda vad vi dnskade och férvantan var inte en 100 % forandring men lite

kunde vi inverka”.

Aven om arbetsuppgifterna inte andrade eller man bytte arbetsplats hade de intervjuade

en kansla att man hade majlighet att inverka pa den egna situationen

“Har haft en arbetsuppgift som har haft tva sidor i och med fusionen fick jag vélja vil-

ken av de tva jag fortscitter pd”.

Arbetstagare som kommit fran Lovisas kringliggande kommuner (Perna, Liljendal och
Stromfors) har haft svart att folja med i processen da gamla Lovisa har haft en sa stark
verksamhetskultur och det dr den som arbetstagarna till storsta del anlitat da den ofta

passat in bast som handlingsmodell for olika problem eller uppgifter.
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“iag kom till Lovisa pd ett méte tillsammans med min férman vi kande oss sma pa den
andra sidan bordet. Mina arbetsuppgifter dikterades for mig, jag hade ingen inverkan i

saken”

En del arbetstagare har varit med och grundat nya arbetstitlar med nya arbetsuppgifter
pa grund av fusionen. En arbetstitel och med arbetsuppgifter som inte ens den egna
formannen visste vad en sadan gor. | sadana har fall har arbetstagaren varit angslig for
framtiden och hur de egna resurserna racker till. Den egna formannens stod har ocksa da

kants obefintligt. En resursbrist skiner igenom har eller formannens eget intresse.

"Olisin toivonut enemmdn tukea, meilld oli aluksi sellaisia tapaamisia jossa tehtdviit
tuli kdyda lapi. Aina tuli kuitenkin jotain ja esimieheni oli estetty tulemasta mutta ym-

’

mdrrettdvistd syistd hdnelldkin on omat tyonsd tehtdvand.’

8.1.4 Missnoje

Effektiviteten av arbetet har ocksa stundvis blivit lidande pa grund av bristfalliga ut-
rymmen. D& utrymmet minskat har en del material forvarats pa olika stallen i stadens
forvar. Arbetstagare har da behovt ga fran plats till plats for att soka informationen,

mappar, listor med mera som de behdvt.

En del av besluten togs dver arbetstagarnas huvud da det inte ansdgs nodvandigt att alla
tilldelas all information. Mest missndjda har personalen varit med besluten om de fysis-
ka utrymmena. Det anses att det inte tillrackligt tagits i beaktande de dndamalsenliga
utrymmena for vilket arbete som utférs var. For arbetstagare med behov av rum med

stora ytor till exempel for att breda ut stora kartor har inte efterfragan matt behovet.

“den fysiska arbetsplatsen flyttade det gick inte att inverka pa. Vi hade nog haft det

bdttre ddr vi var”

2

“Kaipaan vanhoja tiloja, kylld kovasti
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”Arbetsrummet blev mycket mindre och jag har ett sant jobb att jag behover mycket ut-

rymme”

Arbetstagarna har fatt vara olika delaktiga i forandringsprocessen, beroende pa arbets-
uppgift och hur aktiv den egna férmannen har varit. En del arbetstagare har varit tvung-
na att ta reda pa sjalv vad som hander och en del har tilldelats informationen gratis.

“osaan etsid haluamani tiedot mitkd koskee minua. Koko henkilokunnalle tieto ei tullut

joten tasa-arvo ei toteudu”.

“jag har varit mycket delaktig i férandringsprocessen da jag sitter i ledningsgruppen

’

och fdtt all information’

“all information dr inte nodvindig, det blir ett overflod av information. Alla behover

inte fa all information”

Detta kan ses som en brist i hdlsoframjande ledarskapet. Vem &r det som har ratt att
sdga om informationen som tilldelats ar tillracklig? Visst &r det en evighets dilemma
med att man tycker att man inte far tillrackligt med information, en del kan soka efter
informationen sjélva och en del bryr sig inte om att ta reda pa. Men kedjan av informa-
tion maste oavbrutet ga fran ledning anda till grasrotsniva. Ledaren bryr sig om sina ar-

betstagare och involverar dem i hela processen.

8.1.5 Sammanfattning

Sammanfattande kan sagas att arbetstagarna har fatt vara olika delaktiga i sin egen situ-
ation under forandringsprocessen. Man har varit n6jd med den egna situationen men
missnojd att man inte tilldelats tillrdckligt med information om i vilket skede fusions-
processen ar. Fusionen har da i sddana fall rullat pa med sadan fart att arbetstagarna inte

haft chans att vénja sig till det nya utan blivit inslungade i nytt for fort.

Arbetstagarna har involverats i forandringsprocessen i form av att man fatt vélja om

man vill byta arbetsuppgift. Dessutom har informationstillfallen ordnats dar man fatt
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information om i vilket skede fusionen &r och vad som hander till n&sta. Arbetstagarna
har under informationstillfallena beretts mojlighet att fraga ledningsgruppen vad som
berdr fusionen. Alla har inte haft samma maojlighet att delta i dessa informationstillfal-
len. Beroende pa férman och titel har man olika fatt den information man behévt och
beroende pa formannens aktivitet att halla personalen delaktig har man varit olika nojd

med ledarskapet under férandringsprocessen.

8.2 Medarbetarnas delaktighet i processen

I en forandringsprocess &r det viktigt att medarbetarna stdder varandra och hittar en rod
trad i det man gor. Att alla vet vilket malet &r och stoder varandra pa vagen dit. Kom-
munikation ar det som mest behovs for medarbetarnas delaktighet. Kommunikation blev
darmed Gverkategori for denhar fragan och underkategorierna medarbetarnas stod, leda-

rens stod och ovisshet. (Figur 3)

KOMUNIKATION J

Figur 3: Medarbetarnas delaktighet

8.2.1 Medarbetarnas stod

Medarbetarna har konstaterats vara delaktiga under foréndringsprocessen med mer
praktiska uppgifter. Som att leverera information, ta reda pa tidscheman for flytt av fy-

sisk arbetsplats, koordinera flytten, packlador och till pa kdpet skéta sitt eget jobb.
Onskat ar att i kommande organisationsforandringar skall hela personalen tas med i for-

andringen. Medarbetarna skall fa ta mer del i beslutsfattandet och fa mer information

oberoende arbetstitel och forman.

40



Arbetstagarna upplever sig fatt stod av sina medarbetare under fusionsprocessen. De
nya arbetstagarna har varit frammande for en sjalv och man har inte ként till deras satt
att jobba. Det tog en tid att lara kanna varandra och det fanns klart en tid da man lite
gick undan for varandra. Efter smekmanaden kom vissa saker fram och medarbetarna
insag att det hade varit lika svart for dem som blev kvar som “gamla” arbetstagare att ta
emot nya kolleger som det var att komma in som ny i arbetssamfundet. Pa vissa stéllen
kande sig den nya i arbetssamfundet utfryst av de gamla arbetstagarna. | det fallet kén-

des mottagandet av de nya arbetstagarna bristfélligt.

“kesti kauan ennen kun pddsi sithen niinku ryhmddn mukaan ja sit oli just tdd ettd ku ei

oikein otettu hyvin vastaan”

Fusionen medgav ocksa mojligheten att avancera. Att jobba upp sig och stiga till ledare
inom det egna arbetssamfundet &r inte l&tt. Men de som haft mojligheten anser att
kommunfusionen hjalpte deras situation da fusionen medforde sa mycket som skulle
delegeras till den egna personalen. Genom det arbetet man gjorde da kunde man bevisa

att man vagar vara ledare och inte bara arbetskamrat.

VEttd jos on noussut itse et on kouluttautunut sit tddlld pddssyt organisaatiossa eteen-
pain sillatavalla etta on tullut tdalta niinku saman niinku tyétoveruudesta on noussut

sen ryhman johtajaksi niin se on vaikea yhtilé”

Medarbetarna har ocksa haft sina egna asikter om fusionen. Det finns de som har varit
positivt installda fran borjan och de som motsatt sig. | det har fallet har aven de motstri-

digaste medarbetarna fatts med pa ett bra satt att jobba for fusionen.
“alla har bundit sig att gora pd ett visst sdtt fast man kanske inte varit instdlld pa att

det &r det ratta. Demokratin har vunnit att det finns liksom inget alternativ o da gor

dndd alla pa samma sdtt”
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8.2.2 Ledarens stod

Beredningsgruppen som bildades ar 2008 gjorde sitt basta for att informera sa mycket
som mojligt. Beroende pa forman har medarbetarna olika kunnat folja med processen.
For formannen ordnades info- och skolningstillfallen under processen och sen var det
upp till var och en av férmannen att féra budet vidare. Det betydde att alla beroende pa
forman inte var lika delaktiga. For dem som var missndjda har bl.a. kommenterat pa fol-

jande vis:

“det berdttades inte vad som komma skall det enda jag fick veta var att den dagen flyt-

tar vi och dd skall allt vara packat”.

En del kommenterar till och med att genomférandet av férandringen blev bristfalligt och
att det syns som misstro mot den hogre ledningen. De &r sa avlagsna och skéter enbart
saker pa en hogre niva och tar sallan expertutlatanden fran grasrotsnivan. Forst nu pa de
senaste aren har det lagts marke till att narledaren ar en viktig lank mellan hogre led-

ningen och grasrotsnivan.

"muutoksesta niin ldhiesimies ties mitd se tarkoittaa sinne tyohon, perustyohon”.

“se oli mulle niinku ylldtys niinku poliittiset pddttdjdt pdcdtd etkun on joku ohjelma joku
tdmmaonen niin valtuusto niin nehan repii sen kappaleiks, ne voi sanoo mité vaan ja mi-
ten se on niinku se luottamus sinne niitten osaamiseen niin vois vahan miettii et kuka sit

tyotd tekee”

Nérledaren ar den som omvandlar besluten till praktiskt gérande och vet och férmedlar

kunskap at bada hallen pa ledarskalan.

Det som i sin tur underlattade situationen var att det infordes ett anstallningsskydd pa
fem ar att personalen visste att man fick jobba kvar. Trots att arbetstagarna visste att alla
fick behalla sina jobb skuggade ovisshet hela forandringsprocessen for medarbetarna.
Ledarna satt med pa manga moten och vid oklara situationer gjorde medarbetarna vissa

praktiska beslut sjalva till och med att inte gora vissa uppgifter for fusionen.
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“sen ndr ndnting var oklart sa sades det att nd vi gor ingenting dt deddr nu for de ska

goras pa nytt i nya Lovisa men de gor man ju int”.

Beslutet trostade i stunden men bidrog till mer arbete senare och sadana beslut har for-

svarat samordnandet av kommunerna.

Speciellt missnoje tilldelas de fortroendevalda @ medarbetarnas vagnar. De fortroende-
valda har till en del tappat bort vem Lovisa &r och vem det &r som gor jobbet. Det star i
personalplanen och budgeten fran ar till ar att Lovisa skall ha en personal som mar bra

men pa vagen har det glomts bort vem som har ansvaret for att detta skall underhallas.

“att man inte bara sdger att det dr stans uppgift for vem dr stan?”’

Kommunfusionen &r en tung process som inte gors pa latta grunder.

“det dr mycket som skall organiseras och det hjdlper inte med snorkiga kommentarer”.

Det ar mycket viktigt att alla parter behandlas val. Trakigaste incidenten ar att en del av
gamla Stromfors overfordes till Pyttis kommun. Att skdra bort en del av en kommun
och ingen verkar velat ha dem pa grund av kostnadsfragan &r respektlést mot dem som
jobbar och bor pa omradet.

“mdénniskorna och dom dar byarna forlorar ju ocksa en del av sin identitet for dom

hade inget val, bara halsen av och sa rdknar man bara hur mycket det kostar”

| dessa drenden bor det tdnkas mer etiskt an vad det kostar. Alla mé&nniskor har ett vérde
men att konstatera rakt ut och lagga ett konkret varde pa personer, levande tankande in-
divider, rdknat i en summa pengar och konstatera att ingen vill ha dem for de &r en ut-
giftsmassig forlust ar hart. Vem har rétt att bestimma vilket varde en levande individ

har och vem ar mer vard an andra?
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En del arbetstagare har jobbat ensamma under flera ar i de gamla kommunerna. En del
hoppar in fran ett arbetssamfund till ett annat. Anda konstaterar alla de intervjuade att
de fatt stod av sina medarbetare, mer an av sina forman. Nagra poéangterar under inter-
vjun att férmannen nog gett sitt stod da arbetsuppgifter tillagts men nar arbetet borjar
stocka sig och arbetstagaren borjar ga i vaggen har inget intresse funnits att se vad som
gar att gora at situationen.

8.2.3 Ovisshet

Nar en arbetstagare som har ett langt tjansteforhallande under samma arbetsgivare flyt-
tas fran ett arbetssamfund till ett annat bidrar det till osékerhet och arbetsohalsa. Man
vet inte vad som haller pa att handa, inte vad som kommer att handa med det arbete man

sjalv gjort tidigare och inte heller vad man kommer att jobba med i framtiden.

“mut ettd se pelko tavallaan siitd oli suuri ettd md menetdn sen tyén mitd md olen teh-
nyt nelja vuotta ajanut sisdan ja ma oon saanut sen hyvin pydrim&an niin sitten se pan-
naankin matalaksi ja tota toive siita etta se kasiteltas niin etta voitas sailyttaa se ai-

kaansaatu tulos”

Man har jobbat hart for att etablera sig pa sin post, bildat professionella natverk runt om
sig och skapat fortroende till sina kunder. Pl6tsligt tas allt det ifran dig och det dnda du
kan gora ar att onska att det uppnadda resultatet skall kunna behallas. Man faller tillbaks
till botten. Man kanske inte hade haft den titeln for att kunna fortsatta med det man gjort
tidigare eller av andra orsaker tvingas till att andra arbetsuppgifter efter fusionen. Det
vacker en oro for hur ens kunder skall klara sig och ocksd om man sjalv klarar av de nya

arbetsuppgifterna.

“se hoidettiin kylld mielestdni ihan pdin jotain tdd koko homma et jo oli tosi ahdistavaa

’

sinne tulla sitten toihin.’

Da arbetstagarna inte visste vad som pagick (hur fusionen framskred) ledde det ocksa

till att en del kunder borjade klaga pa servicen de fick. Det egna arbetet blev lidande da
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man konstant fick ta reda pa olika saker som inte gallde ens eget arbete. Arbetstagarna

fick skallor av bade ledare och kunder.

“dom ddr forsta va ska ja nu sdga dom tva forsta manaderna pa nya fusionen att da va

de nog ganska hakusessa for de va nog lite att séka”

“under mina tio dr, dryga tio dr ha ja aldri fatt sa mycket skdllor som jag fick da under

’

domddr tva manaderna att de e nog ndgo som ja kommer ihag fran den forsta tiden.’

Kunderna levde under den uppfattningen att allting var Kklart och personalen fick ofta
svara dem att de far ta reda pa och aterkomma. P& grund av ovisshet blev ocksa fel in-

formation insatt pa natsidorna och kunderna var lika bortblandade som arbetstagarna.

Da de olika enheterna ocksa flyttades var det svart for kunderna att hitta ratt for den ser-

vice de behdvde. Men efter en tid borjade allt rulla och hitta sina banor.

8.2.4 Sammanfattning

Sa vad gjorde ledningen for att medarbetarna skulle vara delaktiga i processen? Jo en av
de intervjuade séger till och med:

“ingenting”’

Men sa illa ar det anda inte. Ledningen ordnade skolningar for sina forman. Formannens
uppgift var att formedla informationen till medarbetarna. Nagonstans pa vagen har
kommunikationen brustit och beroende pa férmannens och medarbetarens personliga

intresse i saken har medarbetarna gjorts delaktiga eller lamnats utanfor.

8.3 Faktorer i organisationskulturen/-strukturen som underlat-

tar forutsattningen for medarbetarnas delaktighet

Trots att kommunfusionen stravade till att gora allting enklare da styrandet centralisera-

des och administrationen skulle minskas pa har arbetshérdan ¢kat och verksamhetsom-
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radet har blivit storre. Allting skall dessutom goras rattvist till alla delar av kommunen.
Om en service erbjuds i dster skall samma service erbjudas i vaster. Att ta hela omradet
i beaktande ar en utmaning. Vaxelverkan blir huvudkategori hdr. For att kunna gora
medarbetarna delaktiga maste det forekomma vaxelverkan. Véxelverkan genomfors ge-
nom gemensamma program, administrationen och ett uppgiftscentrerat handlande som

bildar underkategorierna (figur 4).

Gemensamma program Administrationen Uppgiftscentrerat

handlande

Figur 4. Faktorer som underlattar medarbetarnas delaktighet

8.3.1 Gemensamma program

Det kom in nya program och handlingsmonster som arbetstagarna forvantades kunna sa
som timlistor, vart olika kvitton pa inkop skall skickas, hur fakturor skall behandlas, ki-
lometerersattningar bland andra. | nulaget skall arbetsfordelningen ses 6ver sa inte en-
staka arbetstagare blir 6verbelastade och att ingen trampar varandra pa tarna. Bristande

arbetsférdelning belastar arbetstagarna olika och kan sluta i utbrandhet.

“ndr man sjdlv blir tillrdckligt slut sa forstar man inte sjdlv heller att stanna utan man

gar pa overvarv tills man gdr in i viiggen”

Bristande introduktion till arbete kan leda till att arbetstagarna mar daligt pa arbetet.
Man kanner sig lite dum och vagar inte frdga om saker som for alla andra verkar sjélv-
klara. Det ar tungt att hela tiden ha ett mindervardeskomplex da man inte kan olika sa-

ker som forvéntas.
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“olin suurin piirtein lopettamassa koko duunin kun kaikki oli niin sekasin, se oli tosi

raskasta”

8.3.2 Administrationen

En folkomrostning for eller emot kommunfusionen ordnades ar 2007 och da det efter
resultatet fran den konstaterades bli en kommunfusion bildades en beredningsgrupp ar
2008. Beredningsgruppen bestod av kommundirektorerna fran alla kommuner som be-

rordes av fusionen. Beredningsgruppen satte ut for att centralisera administrationen.

Centraliseringen har gjort att genomforandet av besluten har tar mycket langre tid och

det ar svarare, om inte omajligt, att fatta beslut pa grasrotsniva.

“alla maste gora grejer liksom enligt samma schablon och pa samma blankett och pd

samma sdtt”’

Det finns inget rum for personlig flexibilitet i den kommunala administrationen. Manga
saker gors ocksa parallellt vilket bidrar till ineffektivitet da samma saker manglas i olika
forum. Det kunde mojligtvis ses 6ver mer rationellt vem som sitter med pa vilka moten

och om allas narvarande &r noédvandigt alla ganger.

I och med att det var fyra kommuner som sammanslogs med varandra fanns det flera
personer som gjorde samma uppgifter. Arbetsfordelningen och introduktionen till arbe-

tet blev lidande i forandringsprocessen. Bade for forman och arbetstagare.
“ndilla isoilla pomoilla oli sitten taalla isompia linjoja vedettavana ja siiten naa taval-

laan se komentoketju sitten ajatellut meita siellé pohjalla ettd miten pitéisi hoitaa taa

perehdyttiminen”.
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8.3.3 Uppgiftscentrerat handlande

Kommunfusionen har ocksa bidragit till att sidoservicepunkter har dragits in. Aven om
det skattats som negativt av ortsbor som upplever att servicen flyttar langre bort har for-
andringen skattats positivt av arbetstagarna. Pa en sidoservicepunkt har man ofta jobbat
ensam och masta kunna allt fran a-6 pa den platsen. Nar servicepunkten lagts ner har
man fatt flytta in till centrum och fatt medarbetare, man behover inte langre kunna allt
sjalv utan hjalp finns att fd. Man ar ocksa lattad for att kunna dela ansvaret med sina

medarbetare for de beslut som gjorts. Man behdver inte bara hela ansvaret sjalv.

8.4 En lyckad och smidig férandring

Svaret pa denhar fragan bestar av alla delar som hér tidigare tagits upp. (figur 5)

Delaktighet

-Arbetshalsa

Kommunikation

-Medarbetarnas stod

-Sjalvutveckling

- Ledarens st6d
- Ovisshet

- Halsoframjande ledarskap

FORANDRING

-Missndje

Vaxelverkan

-Gemensamma program
-Administrationen
-Uppgiftscentrerat hand-
lande

Figur 5: Vad behdvs for en smidig forandring

8.4.1 Delaktighet

I en lyckad forandring ar ledaren den som vet vartat forandringen ar pa vag. Medarbe-
tarna skall kunna stéda sin ledare att ta de beslut som behdvs. Det skall finnas klara

strukturer och gemensamma linjer.
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“Hitta en balans mellan framdtstrdvade och bakdttittandet”

Ledaren skall vaga ta beslut och ta ansvar for sina aktioner. Kritik maste kunna talas och
forandringen ledas med eget exempel. Ledaren maste tro pa forandringen for att den
skall bli av men det &r inte bara ledaren som maste binda sig till att jobba for forand-

ringen.

“vara oppen for en fordndring och inte bara tinka pa vad man mdste avsta”

Bjuda till sjalv och ta andra i beaktande sa gott det gar. Binda sig vid att jobba for for-

andringen trots att man inte varit med pa noterna fran borjan.

“nu skall vi ga in for det nya Lovisa och vi skall ta tillvara allt det goda fran alla de

gamla kommunerna”

8.4.2 Kommunikation

Genom att ge medarbetarna mer utrymme i forandringsprocessen kan forandringen ga
lattare och det formedlar en kansla av delaktighet hos arbetstagarna. Det kollegiala st6-
det maste finnas narvarande och dven arbetstagarna maste vara 6ppna for forandringen
och inte bara tanka pa allt man maste avsta ifran. Hur kan jag sjalv bidra till en positiv
utveckling? Det finns alltid tva sidor pa saken. Ta det i beaktade och fundera efter innan
klagomal.

8.4.3 Véaxelverkan

Formannen skall vara narvarande, bilda strukturer och stdda sina medarbetare. Tillsam-
mans bildar de en gemensam linje vartat taget skall ga. Genom att fa den mest motstra-

viga personen med sig att jobba for en forandring blir férdndringen enkel och smidig.

Fran fusionen ar 2010, 6nskas att samarbetet mellan personalen i de fusionerande kom-

munerna, med tanke pa arbetsuppgifter och arbetsfordelning, skall borja innan fusionen
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sker. Man bekantar sig med varandras sétt att jobba innan man delar ut arbetsuppgifter-
na och borjar jobba i den nya kommunen.

Den kommande fusionen om den blir av (alla tankar och planer avblasta tillsvidare)
kommer att vara en mycket tyngre process &n denhér. Nu vet personalen redan vad det

handlar om.

9 DISKUSSION

Syftet med forskningen var att undersoka hur arbetstagarna upplevt en stor organisa-
tionsforandringsprocess och vilken var medarbetarnas inverkan. Dessutom var syftet att
undersoka hur arbetstagarna vill att de blir beaktade i en mojlig kommande fusion samt
vilken betydelse medarbetarskapet och ledarskapet har under forandringsprocessen. Av-
sikten med detta arbete har ocksa varit att stoda arbetstagarnas arbetshalsa genom att
ledarna gors medvetna om hur personalen vill bli beaktade under fordndringsprocesser.

Detta var ett arbete som hade stark koppling till arbetslivet. Detta var inget bestallnings-
arbete men Lovisa stad var med som samarbetspartner. Forskaren dnskar att detta fardi-
ga arbete skall kunna anvéndas som stod for formén infor kommande férandringspro-
cesser. Arbetet belyser hur arbetstagarna vill bli beaktade under en férandring inom or-

ganisationen.

Resultatet visar, liksom den tidigare forskningen, att stodet mellan ledarskapet, medar-
betarskapet och individen har stor betydelse. Kommunikationen skall bara &nda fram.
Ledarskapet och medarbetarskapet korrelerar med varandra genom hela processen. De

gar hand i hand.

Ofta da foretag/organisationer fusioneras ar det flera arbetstagare som far sparken. | det
har fallet fanns ett anstéallningsskydd pa fem ar. Alla visste darmed att det fanns ett jobb
att komma till om man sjalv valde att fortsatta jobba pa Lovisa stad. Det fanns till och
med mojligheter att inverka pa den egna arbetsuppgiften.
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Infér kommande forandringar inom organisationen dnskas att hela personalen skall fa
vara mer delaktiga i processen fran borjan. Att det ocksa tas i beaktande hurdant arbetet

ser ut i praktiken. Mera expertutlatanden fran dem som gor grovarbetet.

Kommunfusionen var en tung process for arbetstagarna. Forandringen dkade pa byra-
kratin da den egentligen skulle minska, i och med att allting centraliserades.
Det fanns mindre rum for personlig flexibilitet. Att 16sa problem flexibelt pa grésrots-

niva ar mycket svarare da det finns en fardig modell for allting.

Det sattes ner for litet tid pa arbetshandledning. Det tillkom manga nya program som
personalen forvantades klara av och kunna utan ingdende skolningar. Handledningen
och inlarningen av nya program lades pa narledaren som enligt eget intresse och tid for-

de informationen vidare.

Pa manga stallen sitter gamla funktionsmodeller i for hart for att grundarbetet skall kun-
na utvecklas. Arbetsbdrdan har 6kat men inga nya arbetstagare anstalls, vilket gor att
utvecklingsarbetet ofta lider pa grund av tidsbrist. Nu finns det endast tid for grovjob-
bet.

Det var otroligt svart att hitta intervjuvilliga personer. Manga lamnade e-posten obesva-
rad. Forskaren skickade paminnelse nagra ganger och konstaterade sedan att det inte

fanns intresse for deltagande.

Studien dr genomford enligt god vetenskaplig praxis. Planen fér mastersarbetet &r god-
kdnd av Arcadas etiska rad innan forskningen paborjats. Allt material ar arligt anskaffat
och forskningen &r noga dokumenterad. Om nagon annan skulle genomfora forskningen
enligt denna modell skulle hen komma fram till liknande resultat. Personerna som inter-
vjuades har under alla omstandigheter hallits anonyma. Ur citaten i resultaten framgar

inte vem det ar som sagt vad eller pa vilken arbetsplats hen arbetar pa.
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9.1 Metoddiskussion

Eftersom undersokningen gar ut pa att undersoka upplevelse under en organisationsfor-
andring var det klart att forskningen blev en kvalitativ forskning. Forskaren ville kunna
satta fingret pa den enskilda individens upplevelser. (Holme & Solvang 1991, s. 85- 90)
Forsta situationen som individen befinner sig i. Ga med nagon annans skor en stund
(Holme & Solvang 1991, s. 100)

Det var inte fran borjan klart vilken metod som skulle véljas for denna undersokning
och det slutliga valet diskuterades. Forskaren dvervagde mellan enkatundersokning och
intervju. Med en fardig enkat kunde fler svar ha fatts in, men den fria diskussionen skul-
le ha uteblivit. Tillsammans med handledaren diskuterade vi att en temaintervju skulle
vara den mest passande da det ar fragan om manniskors personliga asikter. Da temain-
tervjun ger rum for fri diskussion var det metoden som valdes. Diskussionen styrs av
forskaren men forskaren stravar efter véxelverkan for att fa fram det som intresserar den
intervjuade. (Aaltola & Valli 2007, s. 25) (Hirsjarvi & Halme 2011, s. 48)

Med en enkét ar fragan given och svaret ges enligt det. Forskaren har ingen chans att
stalla foljdfragor. En nedskriven fraga ar ocksa lattare att missforstd. Oppna fragor dvs.
fragor utan svarsalternativ kan vara svara att fa svar pa. Man orkar inte skriva ner ut-
tommande svar pa 6ppna fragor pa samma satt som man aterger i tal, trots att man har

en klar asikt eller synpunkt.

I och med att forskaren har samma arbetsgivare som dem forskaren intervjuade, var
forskaren man om att valja sadana personer till intervju som forskaren inte personligen
kanner eller jobbar mycket ihop med. Sadant kan inverka pa attityden till forskaren och

forskaren har svarare att ha en objektiv stallning till saken som behandlas.

Da manga av de intervjuade visste vem forskaren var kan det ha haft en inverkan pa re-
sultatet. Det marktes i en del intervjuer att den intervjuade funderade noga pa vad den
skulle svara innan den gav svar. Om de sade nagot dar de ansag sig ga éver sina befo-

genheter slatades meningen 6ver i det foljande som sades. Detta trots att individerna
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kom till intervjun anonyma och det var sakert att ingen annan hade majlighet att lyssna

pa intervjun.

Genom kvalitativ forskning ar det meningen att forskaren satter sig in i den undersoktes
situation och ser varlden utifran hens perspektiv. Den har forskningen tar upp persona-
lens perspektiv och den ¢ppna diskussionen under temaintervjun. En temaintervju var
den basta metoden med tanke pa att den gav rum for personliga asikter och att stélla
foljdfragor om intervjusvaren kom in pa intressanta omraden. (Hirsjarvi & Halme 2011,
s. 48)

Trots att det var krangligt att fa tag i personer som var villiga att stalla upp for intervju
gav de intervjuer som blev av tillrackligt material for innehallsanalysen. Det induktiva
eller erfarenhetsmassiga tankandet i undersékningen kommer fram i analysen da den
lyfter fram personalens asikter och erfarenheter ur deras egen synvinkel i forhallandet

till organisationsforandringen. (Olsson & Sérensen 2011, s. 47-48)

9.2 Diskussion i forhallande till tidigare forskning

Den tidigare forskningen har kommit fram till liknande resultat, berérande halsofram-
jande ledarskap, medarbetarskapets betydelse och upplevelserna under férandringspro-
cesser, som forskarens undersokning. Av dessa framhavs ledarskapets roll och medarbe-

tarskapets betydelse mest.

Det finns ett stort behov av ett starkt ledarskap i begynnelsen av forandring. Nar allting
annu &r osékert och ingen vet vad som skall hdanda, ar det ledaren som skall kunna styra
processen framat med sina egna visioner, som ar framarbetade tillsammans med medar-
betarna. Ledarskapets behov minskar i samma takt som medarbetarskapets roll okar da

slutet av forandringen borjar skymta. Detta pavisas ocksa av denna forskning.

Det finns alltsa en tydlig koppling mellan det halsoframjande ledarskapet och medarbe-
tarskapets betydelse under férandringsprocesser. Det hélsofrémjande ledarskapet bidrar
till arbetshalsa och en bra atmosféar pa arbetsplatsen, att alla har det bra. Medarbetarna

stoder varandra och &r i stdndig véxelverkan med ledarskapet for att samla information
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att delegera vidare. Ledarskapet och medarbetarskapet &r korrelerade till varandra spe-
ciellt under forandringsprocesser. Detta resultat har ocksa Gronlund och Stenbock-Hult
skrivit i sin artikel (Gronlund & Stenbock-Hult 2014 s. 3-4) och pa samma linje &r dven
Larsson (Larsson 2010, s. 73,77-78)

I denna forskning tar héalsoframjande ledarskapet sin form i det att arbetstagarna fick

inverka pa sin egen arbetsuppgift &ven om den storsta massan fortsatte som forut.

Ledarna &r de som accepterar fordndringarna snabbare och tar forsta steget men medar-
betarskapet ar det som for processen vidare. Ledaren maste acceptera forandringen
snabbare om det skall bli en forandring. (Salmela 2008, s. 31) I min forskning fram-
kommer detta som att ledarna har jobbat for en férdndring men kommunikationen har
blivit bristfallig och informationen har inte alla ganger natt fram. Medarbetarna har
lamnats litet till sitt 6de och de som har haft formagan att leta efter informationen har
fatt den. Mclintyre och Foti skrev i sin artikel om att delat ledarskap &r en viktig resurs
for grupper da man genom gruppen har tillgang till mer kunskap och flera hjarnor. Da
gruppresursen inte tas i beaktande gar ledarskapet till spillo. (McIntyre & Foti 2013, s.
54)

Resultaten i denna forskning pavisar detta. Ledarna har gjort for mycket sjalva utan att
fraga rad och be om expertutlatanden av sina arbetstagare. Man har snabbt velat komma
framat och gjort ett hastjobb. Arbetet gar framat men sen far man jobba hart for att repa-
rera de personliga relationerna. Kanske kunde man ha tagit lite mer tid och gjort jobbet
béttre genom att involvera sina arbetstagare mera. Personalen skulle da ha lamnats med
ett starkare tillit till den hogre ledningen och den hogre ledningen skulle ha fatt mer
manskliga drag. Ledarna skulle inte langre setts som nagot som é&r valdigt langt borta
och som gor beslut utan att veta vilka konsekvenserna ar for dem som i dagligen jobbar
med uppgifterna. Ledarskapet ses trots allt som en viktig faktor for foretagets framgang.
Ledarens beteende gentemot sina anstéllda inverkar pa hur effektivt arbetstagarna ar
villiga att arbeta. (Larsson 2010, s. 77-78)
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9.3 Diskussion i forhallande till den teoretiska referensramen

Den teoretiska referensramen innehdll teman som hélsofrdmjande ledarskap, arbetsvél-
maende och medarbetarskapets betydelse under férandring. Delar som innefattas en or-
ganisationsforandring och dess inverkar pa individen. Det verkade naturligt att lyfta
fram just dessa delar eftersom de ligger centralt till handa da man talar om individens

valmaende och vad som inverkar pa valmaende under en organisationsforandring.

Formannen bor skapa en personlig relation till sina arbetstagare vilket gor att ledarska-
pet far en halsoframjande verkan. (Rehnbéack & Keskinen 2005, s.6) Genom att bilda
personliga relationer till dem man arbetar med gor att man lattare binder sig vid att arbe-
ta mot samma mal. (Winroth & Rydqvist 2008, s. 232,259) Den personliga relationen
forman och arbetstagare emellan pavisas tydligt i min forskning da stérsta delen av de
intervjuade var ndjda med sin egen situation under organisationsforandringen. Man
kunde bra jobba med de order som narférmannen gav. Da man var missnojd pa att man
inte fick tillrackligt med information, indikerade det att kommunikationen mellan nér-
forman och hogre ledning var bristande. Vilken information skulle foras vidare och vil-
ken inte. Da det blev upp till var och en av narférmannen att beratta vidare sa kanske de

inte helt enkelt visste vad det véasentligaste var. Darmed uteblev informationen.

Under forandring lever arbetssamfundet sitt eget liv. Utvecklingen kan kénnas igen en-
ligt olika stadier (Wheelan 2010, s. 26-31) En halsoframjande ledare maste kunna forsta
detta handlingsmaonster och vara saker pa sig sjalv for att forandringen skall kunna ske.
(Sandahl, Falkenstrom & Knorring von 2010, s. 31-32)

Da arbetstagarna eller medarbetarna gors delaktiga foljer de inte bara blint efter ledaren
utan &ar ocksa delaktiga i olika beslut. (Alvesson 2013, s. 164, 168) Medarbetarna har en
stor inverkan pa beslutsfattandet da de har mojlighet att satta press pa ledaren genom
grupptrycket. Ledarskapet och medarbetarskapet ar beroende av varandra.(Tengblad
2009, s. 6-8)

Tyngdpunkten vid forandringsprocesser bor sattas pa personalens valmaende. En stor

forandring skapar osakerhet, oro éver om man far behalla arbetet. Dessutom skapar for-
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andringen personlig angest om man racker till. Da ledarskapet korrelerar med arbets-
valmaga &r det viktigt att ledaren kan anpassa sig till de olika ledarstilarna och medarbe-
tarnas individuella behov. (Virtanen & Sinokki 2014, s. 79) Varje lyckad foréandring

kraver att medarbetarnas krav och behov tas i beaktande.

10 KRITISK GRANSKNING

Teoretiska referensramen kunde ha gjorts mer omfattande och sammankopplat de olika
delarna béattre. Som den nu var upplagd blev den teoretiska referensramen splittrad. Med
tanke pa det undersokta amnet kunde arbetshalsa och innebdrden av den i forandrings-

processen fatt en storre roll.

Forskningsfragorna ett och tva gick ratt sd mycket in i varandra och kunde darmed ha
sammanslagits till en fraga. Men for att komma at bade individens egna asikter och sy-
nen pa hur medarbetarna beaktats under forandringsprocessen hade bada fragorna nog

sin plats i arbetet.

Resultaten i forskningen ar tillforlitliga da alla intervjuade fatt samma inbjudan till in-
tervju och alla har fatt skriva under samma samtyckesformulér. De intervjuade har fatt
ta del av samma information hur intervjun kommer att genomforas. Samma svar pa fra-
gorna fas om forskningen skulle upprepas. Resultatet av forskningen blev som forvan-

tat. Inga storre dverraskningar forekom.

Metoden temaintervju och induktiv innehallsanalys kunde ha kompletterats med en for-
enkat for att komma dnnu djupare in pa hur arbetstagaren tankt sig. Dessutom hade det
gett en battre mojlighet for arbetstagaren att forbereda sig for temaintervjun och pa for-
hand forsoka komma ihag hur hen tankte och kande under processen. Nu ar det redan

fem ar sen fusionen och arbetet har gatt vidare.

11 SLUTSATSER OCH REKOMMENDATIONER

Detta har varit ett givande arbete och dppnat de egna 6gonen for hur andra har sett pa en

stor forandring inom organisationen. Framfor allt hur olika vi upplevt fusionen och hur
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enkelt det &r att vanda ryggen at och bara bry sig om sig sjalv, hur litet det krévs att fa
andra att kdnna sig mer delaktiga. Vad kan man foér egen del gora i framtiden for att
minska pa arbetsohalsan? Stanna upp och fraga: Hur mar du och behdver du hjalp med

nagonting?

Att gbra en temaintervju har varit intressant. Fran borjan var det svart att forsta hur man
skall fa reda pa svar till mina forskningsfragor bara genom att diskutera oppet med na-
gon om ett visst @amne. Tillslut k&ndes det som det enda rétta att géra och det mest natur-

liga sattet att komma at de personliga tankarna kring saken.

Jag hade pa forhand hoppats pa att flera hade haft ett intresse att delta i forskningen.
Kanske jag bara inte hittade ratt personer? | framtiden, da jag sjalv vet hur svart det &r
att fa folk att stalla upp, kanske jag sjalv kan delta i liknande intervjuer eller forskningar
for att hjélpa till. Men framfor allt komma ihag att svara pa e-posten som kommer och

inte bara ignorera den. | andra dndan finns en person som véntar pa svar.

Mitt utvecklingsforslag ar att ga igenom arbetsuppgifterna och vem som gor vad och att
effektivera arbetet genom att se till att inte tva personer jobbar med samma saker. Dess-
utom att minska pa saker som gors parallellt. Vilka ar de nyckelpersoner som verkligen
behdvs for att fa saker framat? Vem skall skota vilka uppgifter? Att man ser Gver sa att
ratt person gor ratt saker. Tar bort dubbletter och pa det sattet effektiverar arbetet. Nu
nar det femariga anstallningsskyddet r borta finns det en majlighet att se 6ver organisa-
tionen. Lovisa stads personal har for tillfallet en personal fran alla de fusionerade kom-

munerna. Ar det andamalsenligt?
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Bilaga 1:

Databas Sokord Avgransning Traffar Val

Halsoframjande

Theseus ledarskap 2004 -2014 68
Forandrings-
ledarskap 2004 -2014 2
Medarbetarskap | 2004 -2014 23
Kommunfusion 2004 -2014 2
Terveyttdedistava
johtajuus 2004 -2014 334
Kolleega 2004 -2014 17
Halsoframjande

DiVA ledarskap 2004 -2014 7
Forandrings-
ledarskap 2004 -2014 2
Medarbetarskap | 2004 -2014 68
Kommunfusion 2004 -2014 0
Terveyttdedistava
johtajuus 2004 -2014 0
Kolleega 2004-2014 0
Halsoframjande

TamPub ledarskap 2004 -2014 0
Forandrings-
ledarskap 2004 -2014 0
Medarbetarskap | 2004 -2014 0
Kommunfusion 2004 -2014 0
Terveyttdedistava
johtajuus 2004 -2014 64
Kolleega 2004-2014 10
Organisaatio-
muutos 2004-2014 175

PubMed Teamwork 2004-2014 3465
Leadership 2004-2014 21510




Importance of
teamwork in

change 2004-2014 30 1
Employeeship 2004-2014 3 0
Leadership

Sage change 2004-2014 55308 0
Importance of
teamwork in
change 2004-2014 4144 0
Employeeship 2004-2014 7 0

EBSCO

Greenfiles | Leadership 2004-2014 18 0
Teamwork 2004-2014 2 1
Employee 2004-2014 109 0

85368 14




Bilaga 2:

Databas

Forfattare

Tittel

Sampel

Metod

Resultat

PubMed

Kristin K.
Janke, And-
rew P. Tray-
nor, Todd D.
Sorensen

2009

INSTRUCTIONAL DESIGN
AND ASSESSMENT - Stu-
dent Leadership Retreat
Focusing on a Commit-
ment to Excellence

42st farma-
seut stude-
randen

Kvalitativ, Grupp- och
individintervjeru, ut-
vdrderin innan och efter
lagret, grupputvarde-
ring och sjalv-
utvardering

Ett lager ytter om skoltid &r av
varde da man utmanar elever-
nas uppfattning om ledarskap
och att fa elevarna att utveckla
sin egen personliga ledarskaps
roll. Speciellt géllande ledar-
skap under férdandring inom
yrket.

Julia Morp-
het, Kerry
Hood, Robyn
Cant, Julie
Baulch, Alana
Gilbee, Kate
Sandry

2014

Teaching teamwork: an
evaluation of an interpro-
fessional training ward
placement for health care
students

38st sjuk-
vards-
studeranden

Kvalitativ och kvantita-
tiv metod blandat un-
der fokusgruppstudier

Att grunda interprofessionella
Ovnings team for studerande
under sin praktik ar en stor
utmaning for sjukvards-
skolorna. Grupperna ger stude-
randen en méjlighet till insikt
hur det kommande arbetslivet
kommer att se ut. Laa sig sina
professionella roller pa for-
hand.

Sage

Mclintyre, H.
& Foti, R

2011

The impact of shared
leadership on teamwork
mental models and per-
formance in self-directed
teams

40 team av
adb stude-
randen
sammanlagt
120 indivi-
der

Kvalitativ metod
enkdtunder-sékning

Delat ledarskap ar till sin fordel
da det talas om mentala mo-
deller for teamarbete. Speciellt
da det forvantas att ledarska-
pet ar 6msesidigt val mellan
ledarna. Men da manga ledare
misslyckas med att erkdnna
varandra ar det en stor forlust
for resultatet.

Gronlund,A.
&Stenbock-
Hult, B.

2014

Vardpersonalens syn pa
halsoframjande ledarskap

17 personer

Fokusgruppstudie

Ett halsoframjande ledarskap
bygger pa en tydlig etisk grund
som innefattar omsorg, mod
och ett etiskt bemotande.
Halsofrdmjande ledarskap ar
relations och situationskompe-
tens i form av vaxelverkan och
forstdelse. Vardledarna borde
fa mojligheter att utveckla sig
som etiska personer for att de
skall kunna fungera som hélso-
framjande ledare. Overdriven
betoning pa uppgifter och
resultat kan vara ett hot mot
ett hélsoframjande ledarskap.
Det finns 6verlappningar mel-
lan ett gott ledarskap och ett
halsofrdamjande ledarskap.

TamPub

Mikkola Su-
sanna

2007

Muutosta ilmassa - tyohy-
vinvointi henkilostohallin-
non muutoshankkeessa

Fyra kom-
muners
I6nerdknare
och forman

Kvantitativ, empirisk,
enkatunder-sokning

Forandringen upplevdes tyngst
for dem vars kunnande inom
arbetsuppgiften var bristfalligt.
Forandringen upplevdes olika
for chefer och personalen.
Lattare for cheferna. Bradskan
och stressen gjorde férand-
ringen kranglig.

Tapio Salmela

2008

Organisaatiomuutoksen
vaikutus henkiloston
hyvinvointiin — tapaustut-
kimus kuntaliitos Hauhon,
Hameenlinnan, Lammin,
Rengon ja Tuuloksen
kuntien valilla osana kun-
ta- ja palvelurakenneuu-

111 komun-
alt anstallda
personer

Kvantitativ enkatunder-
sokning

Forman forhaller sig positivare
till organisationsférandring.
Under férandringen ar den
storsta utmaningen att fa per-
sonalen motiverade till férand-
ring. En organisationsférand-
ring inverkar stundvis negativt
pa arbetshalsan.




distusta.

DiVA

Johan Larsson

2010

Leadership for Quality,
Effectiveness and Health

470 perso-
ner

Kvalitativ, kvan-titativ
metod. Intervjuer,
gruppseminarier med
medarbetare, insamling
av personaladministra-
tiv data, effektivitetsin-
dikatorer, frageformu-
lar

Ledarskapets varderingar ar
relaterade till beteendet hos
ledaren. Ett ledarskap som
sOker att infora varderade
ledarskapsmodeller, beteende
och redskap inverkar positivt
pa kvaliteten av arbetet, effek-
tiviteten pa arbetsplatsen och
arbetstagarens hélsa.

Theseus

Veronika
Holmstrom

2014

Hur kan man leda férand-
ringsarbete pa ett perso-
nalcentrerat och resurs-
forstarkande satt?,

Kvalitativ litteraturtudie

Forandringsledarskapet har
stor betydelse vid organisa-
tionsforandringar. Medarbe-
tarna poangterar vikten av
delaktighet,

kommunikation, uppmuntran
och gladjen i att forandra till-
sammans for att lyckas. Em-
powerment skapas till stor del
genom delaktighet, inflytande,
engagemang, fortroende,
utveckling och sjalvstandighet.
Medarbetare som upplever
kansla att ha makt 6ver sitt
arbete och formagan att kunna
paverka, leder meningsfullhet.

Teseus

Annette
Karlsson

2014

Vad kdnnetecknar ett gott
medarbetarskap?

13 perso-
ner

Litteraturstudie, Enkat-
under-sokning

Medarbetarkompetensen ar
summan av manga faktorer.
Utvecklingen paverkas av bade
individuella faktorer samt
faktorer inom gemenskapen
och ledarskapet. Det finns ett
tydligt samband mellan med-
arbetarkompetens, trivsel pa
arbetsplatsen och produktivi-
tet.




Bilaga 3a:

Till dig som arbetar inom Lovisa stad!

Jag ar idrottsinstruktor Mikaela Fabritius och studerar inom masterprogrammet for hal-
soframjande arbete vid yrkeshdgskolan Arcada.

Mitt masterarbete handlar om halsoframjande ledarskap och medarbetarskapets betydel-
se under forandringsprocesser. Det vill siga, jag undersoker hur personalen pa Lovisa
stad upplevde kommunfusionen 2010, personalens tankar om kommande kommunfu-
sion och vilken inverkan kollegerna hade under processen.

Bakgrund
Ar 2010 skedde en kommunfusion fyra 6stnyldndska kommuner emellan. Pernd, Liljen-
dal, Lovisa och Stromfors gick ihop till en kommun pa ca 17 000 invanare.

Syftet med forskningen

Syftet med undersokningen &r att ta reda pa hur arbetstagarna pa Lovisa stad upplevt
den kommunfusion som var ar 2010 och vilken medarbetarnas inverkan var. Samt att
undersoka hur arbetstagarna vill att de blir beaktade i en mojlig kommande fusion.

Forskningens genomférande

Tio personer fran olika enheter inom Lovisa stad kommer att slumpmassigt valjas ut for
intervju. De slumpmassigt utvalda kommer att fa ett forslag till datum for intervju
skickat per e-post. Intervjuerna kommer att genomféras hosten 2014.

Hantering av data och sekretess

De enskilda intervjuerna kommer att bandas in och dokumenteras men samtliga invol-
verade och de svar som ges kommer att hanteras utan sparbarhet till dig som person.
Alla uppgifter som samlas in kommer att hanteras konfidentiellt vilket innebdar att enbart
forskaren har mgjlighet att ssmmankoppla data med enskild individ. Resultaten kommer
att presenteras sa att enskilda individer inte kan identifieras.

Efter att mastersarbetet &r godként kommer materialet att forstoras.

Frivillighet
Deltagande i forskningsprojektet ar frivilligt och du har nar som helst, utan sarskild for-
Klaring, ratt att avbryta

Om det finns fragor gallande intervjun eller forskningen éverlag kontakta garna forska-
ren. Kontaktuppgifter har nedan.

Mikaela Fabritius Bettina Stenbock-Hult
mikaela.fabritius@loviisa.fi Overlarare
Tel. 041 5063045 Handledare

Tel. 040 5104389



Bilaga 3b:

SAMTYCKESFORMULAR

Jag har tagit del av informationen . Jag har beretts tillfalle att stalla frigor om medver-
kan i studien och jag a&r medveten om att nérhelst jag 6nskar och utan att behdéva medde-

la orsak dartill kan avbryta deltagandet.



Bilaga 4:

Meningsenhet

Kondenserad me-
ningsenhet

Underkategori

Kategori

Ja syksylla 2009 haettin jo tata
fuusioo silmalla pitéen tyonteki-
jaa tdhan hommaan ja hain sité ja
padsin siihen hommaan ja se oli
uusi virka.

Ny arbetstitel p.g.a fu-
sionen. Valmojlighet

Arbetshalsa

DELAKTIHET

ja hade just da tagit min examen i
allts& filosofie magister med
huvudédmne i 6versattning s ja
fick jobbet o de va en fast an-
stéllning vilket ju ocksa var en
lyckospark for att da redan va
man inne pa denhar fusionsdis-
kussionena o da anstallde man int
langre folk for att man da lattare
skulle kunna hantera den hér
personalantalet i fusionen o sen
da ndr det kom till 2009 hésten
dé s& fick man fylla i en blankett
dar det stod om man var villig att
gbra négonting annat eller var
man dnskade sig o de va diskus-
sion om nagra olika uppdrag men
de va sdna jobb som inte fanns i
personalplanen s& de va sen
naturligt att ja kom hit som
translator for de e de ja e utbildad
for

Arbetsuppgiften enligt
skolning

Arbetshalsa

“miten ajattelit muutoksen vai-
kuttavan sinuun ” Toivottavasti
saan uutta voimaa siis siihen
tyéhén mitd aloitin  silloin

Sellaisia tehtavid josta kykenen
selviytymdan sitten ettd toivon
ettd pystyn saamaan tydyhteison
tuen kehittdmisille asioille koska
ne oli niinku se e-reseptikin ei
tanne ihan muitta mutkitta men-
ny. Ja ettd osaisin laittaa oikean-
laiset saappaat jalkaansa ettei
sitten kompastu. N&i on ihan
samoja mité voisin nytkin allekir-

joittaa tan ihan saman

Att orka med arbetet

Arbetshélsa

No mullahan muuttui sillai ettd
tuli toinen ... mit4 ei vanhassa
loviisassa ollut mika oli tietysi
uutta ja hanelle tdmd tyo oli myods
uutta ettd han tuli koulumaail-
masta ettd siind oli sitten ennen
kuin hén tottui tdhan tyohon. Ja
sitten just se ettd kuka tekee mita
niin t8a tyon jako, siind on ollut
haastetta ja viel ku fuusion jal-
keen ettd vuosi sitten mun esi-
mies jéi elékkeelle joka oli tehnyt
pitkdn uran ja paljo tyéta. Niin
tuli ihan uus esimies. Sehdn on
ollut taas uusi haaste koska han ei
tiennyt mitd me tehdéan

Lara medarbetare arbet-
suppgifterna

Sjélvutveckling

: Tama on erilainen, en osaa
sanoa onko se parempi, et 666h
aina kun henkilékunta vaihtuu
niin sithan tulee erilaista. ihmiset
on erilaiset ja tekee eri tavalla
ty6td. Sit taas mind joka olen

Att fornya sig sjalv

Sjéalvutveckling




tehnyt tata tyota tosi pitkaan niin,
ehka se on ihan tervetta valilla
véhdn ravistaa itsensd ettei aina
tarvitse tehdd samalla tavalla.

N& nu blev vi ju alla hérda nog
att vi hade no sdnhana som vi kan
kalla utvecklingssamtal lite at det
hallet var vi d& 6nska o lite va vi
ville o lite va vi hade for forvant-
ningar s.a.s. att int va de ju fritt
fram att onska pa det sattet till
100 % men nu fick man lite
péverka

Mojlihet  att
och bli hord

paverka

Hélsofrdmjande ledar-
skap

Och nar det blev fusion da sa det
betyder ju att det kommer jatte
mycket jobb till och s& fick jag
da valja vilken sida jag ville vélja
och ja valde nu vatten och avlopp
eftersom det nu de ha varit min
huvudsakliga syssla och det dar
och de blev Klart och fick en ny
chef och ny.

Valmgjlighet inom ar-
betet

Hélsoframjande ledar-
skap

en tulin palaveriin Forumiin jossa
oli Loviisan tyontekiditd siis seké
liikunta ettd nuorisotydntekidita
pdydan toisella puolella ja mina
ja paallikko oltiin pdydan toisella
puolella ja sitten kun ma en
tiennyt esimerkiksi silloin et mité
on jopo niin niin sitten mullahan
oli mun tyd emma sielld vaan
niinku  syleksiny kattoon ja
virkannu pitsia et kyl mé ihan
oikeasti tein toit4 siella ni se oli
sitten ettd séhdn voit alkaa tekeen
vaikka jopoa jopoa ja sitten sd
voisit ruveta tekemaan sita ja sit
sé voisit ruveta tekeen tatd et se
tuli niinku sillai et s& voisit tehdd
tatd ja tata ja tatd ja mulle tuli
vahan sellanen olo et hei mites
Pernaja miten Pernaja ja nyt
puhutaan Loviisan kaupungista
eikd mitddn ettd mitd voitais
tehdd vaikka Liljendalissa tai
mitd voisi tehda vaik Tesjoella
vaan me puhuttiin oikeestaan
Loviisan mitd Loviisassa mun
pitds tehdd niin niin tota ma
jotenkin ahdistuin siind jotenkin
ihan hirvedsti mé& en niinku se
tuntu kyl &rimméisen pahalta ja
tota mahan lahdin sieltd sitten

ulos

Arbetstagare fran kring-
liggande  kommunen,
svart att ta sig in i
ganget

Hélsofrdmjande ledar-
skap

Olisin toivonut ja meilld olikin
aluksi ihan semmossii et meil oli

stéd under
inom ar-

Ledarens
avancering

Hélsofrdmjande ledar-
skap




tdmmosii tapaa.. niinku tapaami-
sia joihin niinku ndd akuutti
sairauksien  osastonhoitaja  ja
kroonisten sairauksien ja sitten
mind palveluohjaajana ja taa
prosessi johtava laakari joka oli
se johtaja niin sovittiin tapaami-
sia mutta aina tuli jotakin muuta
ja jos piti tavata niin saattoi olla
ettd han oli puoli tuntia myohdssa
jolloin meidén kaikkien muitten
aikataulu meni pieleen loppupdi-
véstd ettd (I: ja sit siita tuli paha
mieli) niin ja sit kun olisi ollut
niinku paljon sitd niinku kehitta-
mista niin naky just silloin taa ev-
kokki kun hén just syyskuusta
huhtikuuhun kun oli husin hallin-
noima ja apteekit ja kaikki. Niin
olisi tarvinnut paljon sitd tukea
silloin kun oli nditd henkilokun-
nan kokoukset ladkérin kokouk-
set ja nditd vaan esitetty vaan mut
kyl sité sai melkeinpé aina kysya
sielt husilta ettd miten niinku
tehdaédn mutta toisaalta kylla sen
ymmartdd ettd onhan johtava
laékaril just niin paljon ja kun
just hankin tekee potilastyota ja
ladkérilausunnat  ja tdmmadset
kans mutta kun aina oon puhunut
sitd ettd mitd tulee valtakunnan
taholta ettd tydn tekeminen on
tarkedd mutta toinen puoli siit
tyostd on se tydn kehittdminen
ilman toista ei ole toista sen oon
kyl niin konkreettisesti kylla tas
nyt oppii ihan kantapéén kautta et
ei voi muuta sanoa. Koska jos me
tehdaén ty6ta niin eihdn sité voi
tehda jos ei sitd kehiteté (I: niin)
mut miks se on sit aina ettd se
hukkuu sinne perustyon alle ett ei
ehdi

betsplatsen

Joo totta kai se oli, ennen me
oltiin ... missa mul oli samassa
talossa tilat jotka liittyy mun
ty6hon ja sit taas kaikki toiminta
samassa talossa ja oltiin pienelld
porukalla ja nyt ollaan taalla
talossa jossa on lédhes kolme-
kymmentd ihmistd, no siin on se
etu ettd yhteistyd muitten tahojen
kanssa on helppoa koska olet

samassa talossa voit jutella

Fysiska

arbetsplatsen

forsvarar arbetet

Missndje




kahvilla vaikka mut sit taas
toisaalta me juostaan talojen
valilld koska toiminnat on eri
rakennuksissa. Mika kylla hanka-
loittaa sitd, ettd helpompaa kylla
oli kun kaikki oli samassa tilassa.
H: Mmm. R: Kaipaan vanhoja

tiloja, kylld kovasti

da forst ndr man fick veta att man
ska bdrja flytta o packa ihop att o
lamnar det ddr ganget man kom-
mer sd bra dverens med alla men
int to de lange s& hade vi nog ett
géng da har ocksé i det hdr huset
ocksd s att sédga att int va de pa
de sétte sen

Ryckas bort fran ar-
betsgemenskap

Missndje

N& arbetskamrater det gick nog
helt bra att ja hadde inga nago
sddana problem men utrymena
dom blev ju sdmre att jag fick ett
ganska litet rum och ja som
jobbar med kartor och sént sa ja
hade ganska stora sdnahar stora
arkiv skap som inte rymdes dar
som vi nu &r sd halva mitt arkiv
finns i ett lager pa brandstationen
och andra halva dar i finska
skolan i stadens arkiv s& i borjan
hamna ja att gd framatillbaka
ganska mycket s de ha varit

kanske lite besvarligt.

Icke
utrymme

andamalsenligt

Missndje

: Totanoin niin mé koen itse ettd
osaan etsid sen tiedon ja osaan
kayttdd sen mink& mind Idydan
ettd mad osaan valikoida ettd
mitké& koskee minua mutta kylla
silti tietylld tapaa koen ettd ei
koko henkildkunnalle tullut se
tieto ja sitten taas kun mé tiedan
esimiehid jotka ei 0o ihan samal-
la lailla aktiivisia niin osa poru-
kasta voi olla pimennossa ettd
semmonen tasa-arvoisuus siind
asiassa ei toteudu siind tiedon

vélityksessa.

Brister i informations-

flodet

Missndje

. Och det déran det kan hénda att,
ja ha ju varit sadar ganska myck-
et delaktig i hela denhér proces-
sen eftersom jag sitter i lednings-
gruppen och jag har liksom
upplevt att jag far all information.
Och det forstdr jag att kanske
mangen annan som int ha varit
med om dom métena eller dis-

kussionerna ha tyckt att det ar

Informationen stannade
inom motena

Missndje




annu raddigare att men inte vet
tillrackligt for att just denhar
ovissheten om vad som komma
skall ha sékert varit det alldra
jobbigaste.

och ja tycker att det kommer for
mycket information. Ja tycker int
att de allt &r nddvéndit ja tycker
ocksa att man far lite sadar in-
formationsahky, alltsd man far s&
mycket information och det
kommer mest per e-mail vilket &r
en jatte tung vég att fa informa-
tion att det kommer liksom
hundratals e-mail per vecka och
det kan komma dubbelt av flera
olika avsandare och sen sana
langa bilagor med mycke infor-
mation som man borde hinna lasa
igenom som man aldrig hinner o
dedaran s& det &r egentligen ja
tycker int att ja kan s&ga att ja
sku ha fatt for lite information det
ar nog upp till en sjélv att va man
orkar ta emot och vad man sen &r
mottaglig for att att 686.. nan
brist pa information tycker ja int
att det har varit.

Fér mycket information
beroende pa arbetstitel

Missnoje

jotain ja sit se et eihdn me tiedet-
ty talon tavoistakaan mitéén etta
sit tuli just timmodsta et no et
tiskikone pitad tyhjata ja et
tammosid ettd ettd se kesti aika
kauan ennen kuin paasi siihen ja
sit oli just t4a ettd ku ei oikein

otettu hyvin vastaan niin onneksi

Daligt mottagande av
nya arbetstagare

Medarbetarnas stod

KOMMUNIKATION

Joo ja sit siel on viel se semmosta
mitd  ajattelin  viel sinullekin
nayttdd mul on se semmonen
sanotaanko lahiesimiehen tam-
monen paradoxi voin tdn antaa
vaikka sulle. Ettd jos on noussut
itse et on kouluttautunut sit taalla
padssyt organisaatiossa eteenpain
sillatavalla ettd on tullut taalta
niinku saman niinku tydtoveruu-
desta on noussut sen ryhman
johtajaksi niin se on vaikea
yhtalo ja sit taas tad kaikki nda
ettd mitd t&s on ku ettd koko

ajanhan me eletadn muutoksessa

Att avancera inom egen
arbetsplats ar svért och
ses séllan som godtag-
bart av medarbetarna

Medarbetarnas stéd

ivriga reformatorerna har fatt

med sig ocks& dihdr motstridiga

Medarbetarna stoder

varandra

Medarbetarnas stod




individerna pa ett ganska bra satt
att det har anda varit en sandan
koncensus och alla har bundit sig
till att géra pa ett visst satt fast
man kanske inte frdn bérjan har
varit instélld pa att det ar det ratta

sen oon Kirjoittanutkin ettd olen
saanut olla siind valmisteluryh-
méssé mukana mika teki muutos-
ta ja tuota sehén oli sitten sem-
monen l&hiesimies tahtoinen juttu
ettd se suunnilteltiin koska l&-
hiesimiehet ties mitd se tarkoittaa
sinne tydhdn perustyohdn ja tota
tuollahan ei paljon muuttunut
paitsi ettd tyonantaja ja tuli
yhtendiset saadokset

Narledarens
viktig

kunskap

Ledarens stod

var no lite vind for vag men jag
har full forstaelse for det for att
den som sku vara min chef da s&
han var i Lovisa var e han han e i
Borgd nd Lovisa, i Borgd, i
Lovisa liksom o planera var
organisation o satt pd méten o
sdnhant att dar brast det men att
vi klarade oss men de e en san
sak som sen ha forsvarat jobbet
hér att samordna alla kommuner-
na s& va de sahar sen ndr nagon-
ting var oklart s& sades de att nd
vi gor ingenting at dedar nu for
allt skall goras pénytt i nya
Lovisa men de gér man ju int
utan man bygger pa det som man
ha gjort tidigare s& att om ingen
ha fixat vart adressregister s& gor
ingen annan det att de va en
sdnhan trostande tanke kanske da
nar det var jatte jobbigt o alla
hade s& mycket jobb sa att trosta
sig att vi gor det sen i Lovisa sd
de var en misshedémning men

det tréstade ju folk

Hastbeslut utan tanke
pa kommande foljder

Ledarens stod

se mulle ei esimerkiksi kerrottu
mitddn mitd tulee tapahtumaan
md en tiennyt yhtddn mitdan
sanottiin vaa et muuttopdiva on
tad ja that’s it ku niinku mitaan

ettd miten niinkun muuttuu

Brister i kommunika-
tionen mellan ledarskap
och medarbetarskap

Ledarens stod

Se oli mulle niinku yllatys niinku
poliittisten paattajat paata et kun
on joku ohjelma joku tammédnen

niin valtuusto niin nehédn repii

Nérledaren jobbar for
bada parter uppat och
nerat. Vem &r det som
skall gora olika saker?

Ledarens stéd




sen kappaleiks, ne voi sanoo mita
vaa ja miten se on niinku se
luottamus sinne niitten osaami-
seen niin vois vahan miettii. (l:
et kuka sité tyoté tekee) nii juuri

For det finns fortfarande vissa
trakiga saker som har hant som
jag tycker ar ledamt och de var
nar en del av kommunen Gver-
fordes till Pyttis kommun. Och
den processen var jatte ful for hur
man var respektlds foér mot
ménniskorna som bodde i dom
ortsbyerna o ja skamms pd min
egen kommuns végnar for att
man framholl att nda naa att int
vill vi egentlien ha dom for det
blir bara dyrt fér oss. Att man
skar bort sen annu en bit fran en
kommun och ingen vill ha den att
sd dar far man int ga till véga. Att
de va ganska hemskt att dedér
dom ble ju efter som ja sa att
endel arbetskompisar ble kvar s&
domhar ménniskorna o domar
byarna dom férlorar ju ocksa en
del och sin identitet for dom hade
inget val, bara halsen av och (I:
Man behandlar da
som saker som inte tycker och

manniskor

téanker ) precis 0 s& rdknar man
bara att hur mycket det kostar att
deddr de e en sandan sak som
(I:Respektlost) jo de tycker jag
att det var Respektlost.

Personligt vérde, vérde-
ringar

Ledarens stod

jepp att dom skulle kunna tanka
sig for och fundera pa att vem
och vad &r Lovisa att nar man
pratar om att Lovisa skall de o
Lovisa ska annat att vem e de
som e Lovisa som ska gora
domhér sakerna (I: Vem e de som
tar ansvaret) Vem e de som
ansvarar for att om vi har i per-
sonalplanen eller i budeten tillex-
empel frdn ar till ar som ett
botten mél att vi ska ha en perso-
nal som mér bra s& vem e de som
ska béra ansvaret for det da att e
de int vi. Vi som godkanner det o
vi som &r anstéllda for att gora
det. Att man kan int bara sdga att
det &r stans uppgift for vem e
stan. Lovisa &r Lovisa borna att

Missndje mot besluts-
fattare

Ledarens stod




tanka pa det ocksa att man skulle
fa en denhdr vi andan de sku vara
jatte viktigt och att man skulle

behandla alla parter vél.

mm ja aa ja e som man brukar
sdga nufortiden att ja e bara
anstalld. De e en tuff process o
den ska man inte ta till p& latta
grunder for det ar s& manga saker
som ska organiseras o det hjalper
int att det kommer sénhdrna
snorkiga kommentarer fran da till
exempel. De prata vi int alls om

dom fortroende valda

Kommentarer uppifran

Ledarens stéd

. Juu mutta se etté tavallaan siella
joutu tekemaan yksin sité ty6ta ja
sitten  kun tunsin ennestddn
niinku teitd niin ajatteli ettd sit
saa niinku tyokavereita mut ettd
se pelko tavallaan siita oli suuri
ettd md menetdn sen tyon mita
mad oon tehnyt nelja vuotta ajanut
sisédn ja mé oon saanut sen hyvin
pyorimaén niin sitten se pan-
naankin matalaksi ja ja tota toive
siita ettd se kasiteltéisi niin ettd
voitas sdilyttdd se aikaansaatu
tulos.

Vad medfor framtiden
hur gar det for kunder-
na

Ovisshet

Na& nu fungerar det att nu ha de ju
liksom de va nu dom dér forsta
va ska ja nu sdga dom forsta tva
manadena pd nya fusionen att d&
va de nog ganska hakusessa for

de va nog lite att soka

Kranglig borjan pa det
nya

Ovisshet

juu et se olis pitanyt menna ja
tehd niinku &ah se hoidettiin kylla
mun mielestd ihan pdin jotain taa
koko homma ettd joo 86 66 oli
tosi ahdistavaa sinne tulla sitten
toihin

Angest att komma pa
jobb dd man inte vet
vad an skall géra

Ovisshet

ja sa annu att under mina tie ar,
dryga tie &r da ha ja aldri fatt s&
mycket skillor som jag fick da
under domdar tvd ménadena att
de e nago som ja kommer ihag
fran den forsta tiden

Inga klara kommandon

Ovisshet

Joo, joo, joo o alla maste goéra
grejer liksom enligt samma
schablon och p& samma blankett
och pd samma séitt o o dehér
tycker jag att ar en dalig grej med

Styvare med beslutsfat-
tandet

Administrationen

VAXELVERKAN




kommun arbete och kommunal-
administration att det inte finns
utrymme for sdnhdn personlig
flexibilitet och deddran de é&r
kanske den stdrsta negativa
grejen som jag ser i denhar

fusionen

tiedd mut se ettd musta tuntui
siltd ettd néilla isoilla pomoilla
oli sitten taaltd isompia linjoja
vedettevand ja sitten nda taval-
laan se komentoketju sitten
ajatellu meita sielld pohjalla ettd
miten pitdisi hoitaa ta& perehdyt-

tdminen

Bristfallig introduktion
till arbetet, ledarskapet
avsides

Administrationen

Jo att de sku ha varit ndn som sku
ha varit ens lite intresserad att na
va kan vi 6ra &t dehar. Sen e de ju
de att bara man sjalv blir tillrdk-
ligt slut sa forstdr man int heller
sjalv att stanna utan man gar pa
overvarv tills man &r in i viggen

och nu racker det

Gemensamma program

et ne jotka oli ollut vanhassa
Loviisassa Loviisan tydntekidina
niin jatkoi tavallaan sitd niinku
ihan samaa mité he oli tehnytkin
mut me tultiin uusina niin niin
tota kyl kyl se oli et aluksi tuntui
silté ettd mé olin aika ulkopuoli-
nen ehka se oli vain tunne ja sit
ku mé oon véhéan herkka ottaan
itteeni niin niin niin tuntu niinku
viel pahemmalta ja muutaman
kerran tormasin siihen et satuin
olemaan kuulosalla ku puhuttiin
oikeasti pahaa selan takana niin
sit kun he ei tiennyt ettd ma olin
tos viereisessd huoneessa ja
kuulen niin tota niin se oli kyl
selanen et mé olin suurin piirtein
lopettamassa koko duunin ettd et
ku kaikki oli sekasin ja sit viel
kuuli tollasta niin se oli tosi
raskasta

Arbetsfordelningen
lider
Bristande arbetsintro-

duktion , mobbning

Gemensamma program




