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Sammanfattning

Uppsatsen ar en socialpsykologisk studie med syfte att forsoka tolka och forsta nagra
personers beréttelser om hur deras psykosociala arbetsmiljo formats, férandrats och utvecklats
vid ldrosatet i Vaxjo som varit deras arbetsplats under narmare trettiofem ars tid inom vilken
det skett tva stora organisationsforandringar dels vid bildandet av Vaxjo universitet och dels
fusionen med Hogskolan i Kalmar och bildandet av Linnéuniversitetet. Jag var intresserad att
fa veta nagot om deras upplevelser av att arbeta inom de tre organisationerna samt
erfarenheter av de bada organisationsforandringarna.

| studien redovisas vad som framkommit ur berattelser fran fyra personer med en mycket lang
anstéllningstid och som dessutom ar mycket respekterade och har hdg kompetens inom sina
omraden vilket enligt min bedémning, kan symbolisera nagot av trygga ankare inom
universitetet. Upplevelsen av att arbeta inom Hogskolan i Véxjo 1977-1998 beskrivs av
samtliga respondenter som en positiv tid. Av intervjusvaren framgar en samstammighet som
enligt min tolkning innebar en demokratisk anda och mycket bra ledarskap. Upplevelsen av
att arbeta inom Véxjo Universitet 1999-2009, beskrivs inte lika samstammigt som foregaende.
Det framkommer asikter som att det innovativa 6vergick till mer byrakratisk ordning och att
man byggde pa det som redan var och det som tillkom var forskningen.

Den psykosociala arbetsmiljon inom Linnéuniversitetet 2010 fram till varen 2012 beskrivs av
merparten av respondenterna som stram hierarki, ratt utbildning ar viktigt, alienation,
osakerhet, bekymmer, fragetecken, likgiltighet, passivitet, kulturkrock och personalflykt samt
avsaknad av ledarskap. Fusionen ses inte helt negativt av alla men det finns &nda en oro Gver
medarbetare som inte kanner sig delaktiga, kdanner sig utanfor, mar daligt eller véljer att sluta.

Nyckelord: upplevelser, interaktion, delaktighet, organisationsférandringar, ledarskap.



Forord

Att forsoka tolka och forsta innebdrden av beréttelser som beskriver upplevelser och sedan
forsoka skriva ner studien pa ett korrekt satt har varit nagot av ett spannande pionjararbete for
mig personligen. Socialpsykologin spanner Over ett odndligt falt som &ar levande standigt
forandras eftersom det handlar om manniskor i social samverkan i samhallet.

Jag vill tacka de fyra personerna som jag intervjuat och som givit mig fyra féargstarka
berattelser ur deras arbetsliv inom larosatet i Vaxjo. Jag framfor ocksa ett varmt tack till min
handledare Zeth Stahl som ocksa varit en inspirerande foreldsare inom socialpsykologin.

Jag skulle formodligen inte ha kommit pa tanken att skriva denna uppsats utan Zeth’s
handledning.
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Inledning

Ur djupet av Linnéuniversitetet i Véaxjo ar en socialpsykologisk studie av en psykosocial
arbetsplatsmiljo under mer &n tre decennier. Studien innehaller framst djupa tillbakablickar
men ocksa funderingar kring den nuvarande organisationen.

Fyra personer med mycket lang anstéllningstid inom samma arbetsplats, har genom
personliga intervjuer beréttat om det var att arbeta inom Hégskolan i Vaxjo, Vaxjo universitet
och hur det & nu inom Linnéuniversitetet i V&xjo.

Uppsatsen ar en socialpsykologisk studie som huvudsakligen handlar om interaktion och
individers uppfattningar om hur deras arbetsplats utvecklats och forandrats under narmare
trettiofem ars tid. Genom intervjuer har jag forsokt att tolka och forsta deras beréttelser.

Delaktighet, motivation, utvecklingsmojligheter, kommunikation &r aterkommande begrepp
men ocksa kanslor av alienation och da framst vid den senaste omorganiseringen som galler
fusionen och bildandet av Linnéuniversitetet. Organisationsforandringar beror individer pa
olika sétt oavsett befattning vare sig det handlar om tekniska, fysiska eller psykosociala
forandringar.

Maénniskor som arbetar inom en organisation berdrs pa olika satt vid forandringar vilket kan
vara ett omfattande socialpsykologiskt problem eftersom individer ofta maste forandra sina
relationsmonster pa olika satt. Manga upplever forandringar som nagot inspirerande och
utvecklande medan andra kénner stor oro och utanforskap. Ur ett socialpsykologiskt synsatt
handlar organisationsforandring om interaktion och maktfordelning mellan méanniskor men
genom att individer i en organisation ges moéjlighet att vara delaktiga finns forutsattningar de
skall kunna forstd inneborden pa ett battre satt. Jag har intervjuat fyra personer som aldrats
och utvecklats tillsammans under tre perioder och tva stora organisationsférandringar.
Samtliga ar mycket respekterade och har hg kompetens inom sina omraden vilket enligt min
bedémning, kan symbolisera nagot av trygga ankare inom universitetet.

Det har varit intressant att delta i nagot som kan liknas vid en socialpsykologisk resa under tre
decennier dar den sociala verkligheten forandrats Gver tid pa olika satt genom aven nar den
fysiska platsen i stort sett ar den samma det vill sdga Teleborgsomradet i Vax;jo.



Bakgrund
| avsnittet ger jag en kort historisk beskrivning av Hogskolan i Vaxjo, Vaxjo universitet och
samt Linnéuniversitetet i Vaxjo.

Hogskoleverksamheten i Vaxjo startade 1967 som en filial under Lunds universitet. Min
uppsats handlar om Hogskolan i Vaxjo som blev sjalvstandig hogskola 1977. Vaxjo
universitet var ett sjalvstandigt universitet fran 1999 till och med 2009.

Linnéuniversitetet ar en fusion mellan Véxjo universitet och Hogskolan i Kalmar sedan
januari 2010. Ett universitet belaget i tva lans residensstader, Véxjo och Kalmar.

Syfte

Uppsatsen ar en socialpsykologisk studie med syfte att forsoka tolka och forstd nagra
personers beréattelser om hur deras psykosociala arbetsmiljo formats, férandrats och utvecklats
vid larosétet i Vaxjo som varit deras arbetsplats under narmare trettiofem ars tid.

Avgransning

Jag har valt att avgréansa mig till att enbart intervjua personer vid Linnéuniversitetet i Vaxjo
eftersom jag var intresserad av manniskor med mycket lang anstallningstid och deras
upplevelser av att arbeta inom Hogskolan i Véxjo, Véaxjo universitet och numera inom
Linnéuniversitetet. Uppsatsens omfang har inte medgivit att intervjua nagra personer fran
Linnéuniversitetet i Kalmar for att exempelvis gora nagon jamforelse efter ssmmanslagningen
2010. En sadan studie skulle kunna vara intressant vid ett senare tillfalle.

Teoretiska utgangspunkter

| teoriavsnittet har jag inriktat mig pa begreppen organisation, organisationsforandring,
individen i organisationen, arbetstrivsel som passar in i min studie. Jag har valt att inleda med
begreppet organisation eftersom det ar sjilva fundamentet, i detta fall Linnéuniversitetet i
Vaxjo och darefter ett avsnitt om organisationsférandringar och vad dessa innebér och vidare,
som jag ser helt naturligt, ett avsnitt om individen i organisationen och vad forandringar
innebar for manniskor i en organisation. Bade organisationsforandring och individen i
organisationen gar, enligt min beddémning, in i varandra och den ena kan férmodligen inte
fungera utan den andra eftersom det handlar om manniskor i interaktion. Vidare tar jag upp ett
avsnitt om arbetstrivsel eftersom det ar ett begrepp som framkommer ur intervjusvaren pa
olika satt.



Organisation

En organisation kan beskrivas som ett socialt system av manniskor som samverkar pa olika
sétt och kan byggas upp med stora variationer men kan inte existera utan manniskor eftersom
de &r just dessa som ar de skapande aktorerna. Vi spenderar exempelvis den mesta tiden av
vart vakna liv inom ndgon form av organisation dar vi paverkas av arbetsgivare, chefer eller
medarbetare pa nagot sétt genom att vi enligt De Cremer, Van Dick och Murningham, ingar i
olika sociala system,’. Férutom sociala system, menar Katz och Kahn att organisationer
vanligtvis byggs upp enligt regler och normer och som exempelvis i mitt fall, den offentliga
forvaltningen, som konstrueras formas enligt byrakratiskt hierarkiskt system. De anser vidare
att det finns olika synsatt pa hur organisationer fungerar socialpsykologiskt men att individers
position sasom makt och ledarskap har stor betydelse for hur det sociala systemet formas och
utvecklas samt tillagger att konflikter och olika typer av forandringar ar ytterligare faktorer
som maste uppmarksammas noggrant vid varje forandring och utveckling ®. Vissa forskare
som menar att det existerar olika former av trender i hur organisationer kan byggas upp och
dar exempelvis Rovik havdar att det finns olika recept pa organisationer beroende vad som
ligger i tiden®. Infér och vid millennieskiftet var det exempelvis modernt med
kvalitetsstyrning och att kvalitetssdkra organisationer likasa var begreppet malstyrning ett
recept som anvandes flitigt under nittonhundraattiotalet. Han beskriver vidare att det finns
ledare och konsulter som marknadsfor och tillampar ovan namnda benamningar pa recept dar
dessa begrepp som kvalité, mal och styrning ingar som viktiga ingredienser for att behalla
greppet om makten men betonar att de oftast &r kortlivade och framhaller att det borde vara en
sjalvklarhet att alla organisationer har klara och stabila mal for sin verksamhet samt att chefer
och anstillda skall verka fér en bra kommunikation som ett av de framsta malen®. Eftersom
huvudtemat i min uppsats handlar om interaktion mellan ménniskor inom en organisation och
dessutom organisationsforandringar ar det betydelsefullt att inhdmta kunskap om de anstalldas
arbetsomraden.

Organisationsforandring

Organisationsforandringar handlar om sociala konstruktioner och interaktioner. Den sociala
verkligheten ar i standig forandring beroende pa vara handlingar och i vilket samhélle vi
befinner oss i samt berdr individer pa olika satt oavsett befattning vare sig det handlar om
tekniska, fysiska eller psykosociala forandringar. ROvik, menar att organisationers sociala
system ocksd kan vara styrande pa de anstalldas satt att upptrada, olika varderingar,

! De Cremer David, Van Dick Rolf and Murningham J. Keith, (2010), 2011,
Social Psychology and Organizations, (s.5),
? Katz Daniel och Kahn L. Robert, ( 1978), The Social Psychology of Organiszations 2 ed, ( s.36 — 67).
? Rovik Kjell Arne, (2004), Moderna organisationer : trender inom organisationstankandet vid millennieskiftet, (s.83-84).
* Ibid (sid 13 och 83-84).


http://lnu.sub.su.se/vwebv/holdingsInfo?bibId=102624

trosforestallningar och ideologier vilket kan satta sin pragel pa organisationer och kanske
ocks bidra till férandringar i organisationskulturer®. Beslut om férandring tas huvudsakligen
av personer i ledande befattning och de anstalldas instéllning beaktas sallan i inledningsskedet
men det ar en lang process och darfor poangterar Katz och Kahn att det ar viktigt att beakta
alla tankbara hypoteser allt fran organisationens status och framforallt vilket mal som skall
uppnas.® Det finns dock olika satt att tillampa forandringar i en organisation och enligt Katz
och Kahn, ar det som regel den eller de som har makt som avgér om en organisation skall
forandras. Myndigheter har som regel den makt som krdvs medan de anstéllda har att valja att
delta dven om de inte kanner sig motiverade vilket innebér att anstallda inom byrakratiska
organisationer oftare &n andra uppvisar lag motivation for sitt arbete. Vanligtvis &r
politikernas roll infor forandringar betydande inom den offentliga forvaltningen eftersom
deras tankar och visioner ligger till grund for beslut oavsett vilken tid det tar att genomféra
eller hur resultatet blir’. Resultatet skulle séledes kunna resultera i att den eller de som har
makt endast fokuserar pa en speciell maluppfyllelse som anses aktuell for tillfallet utan att
beakta den socialpsykologiska effekten som inbegriper individen i organisationen. Maria
Melén Faldt framhaller i sin avhandling att malet for forandringsprojekt i organisationer ofta
avser att ratta till nagot utan att férandra sjalva organisationen i stort. Hon menar att det finns
tva olika satt att betrakta forandringsprocesser pa varav den ena sidan kan vara episodiska
hé&ndelser och den andra sidan fortlopande processer. Forfattaren skriver att den episodiska
ofta &r tillfallig som exempelvis vid teknologisk utveckling dér det finns anledning till att
genomfora stora fordndringar inom organisationer medan den kontinuerliga férandringen
symboliserar nigot som standigt sker med jamna tidsintervaller®,

Individen i organisationen

Den enskilda manniskans betydelse vid organisationsforandringar kan ses pa olika satt av de
som planerar och genomfor och det finns en méangd olika teorier som exempelvis Burrell och
Morgan har studerat och valt att dela in i samhéllsniva och individniva och dar samhallsnivan
bland annat har en grund i den Marxistiska teorin dar organisationen och dess struktur ar den
mest betydelsefulla vid forandringar utan att ta hansyn till enskilda individer. Individnivan
utgér motsatsen och beskriver den enskilda manniskans betydelse och roll vid férandringar i
organisationer’. Det ar séledes ett omfattande socialpsykologiskt problem att genomfora

® Rovik Kjell Arne, (2004), Moderna organisationer : trender inom organisationstdnkandet vid millennieskiftet, (s.188).

® Katz Daniel och Kahn L. Robert, (11978), The Social Psychology of Organiszations 2 ed, 654-55.

7 Ibid, 682.

® Faldt Melén Maria (2010), Férandringskompetens, En studie av anstalldas upplevelser och larande i samband

med organisationsforandring s.29-32.
® Burrell Gibson and Morgan Gareth, (2001), Sociological Paradigms and Organisational Analysis, 22-37.
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forandringar eftersom det oftast beror flera individer som kanske dessutom maste forandra
sina relationsmonster med nya chefer och kollegor vilket framkommer ur beréttelserna

i min uppsats. Det finns en finns det en lang historia av teoretiska och praktiska misslyckade
experiment vid forsok att fordndra organisationer genom att forandra individer exempelvis nar
och om grupper inom organisationer intar olika strategier och forhallningssitt till forandringar
vilket i sin tur ofta harror fran den interna sammanhallningen eller splittringen. Katz och Kahn
ger exempel pa vad som kan ske nar vissa gruppmedlemmar intar en alltfor stark position for
eller emot férandring och da blir en sérskild punkt att utreda. De menar att de interna
forandringarna blir ytterligare en del i sjalva organisationsforandringen under sadana
omstandigheter och da har gruppernas makt en avgérande betydelse i forandringsprocessen
vilket formodligen inte fanns med i den ursprungliga planen’®. Jag har inte tagit upp négot om
grupper i min studie men i resultatet framkommer ur berattelserna att det forkommer vissa
grupperingar mellan forskare och personer som inte disputerat. Det upplevs som att det
uppstar vattentata skott vilket paverkar kommunikationen negativt.

Det finns foljaktligen flera socialpsykologiska aspekter pa forandringar som enligt Andersson
kan uppfattas som nagot positivt for vissa individer och negativt for andra som kan bero pa
dels manniskors personlighet och dels psykiskt tillstand vid tillfallet. Han menar att det sker
en kognitiv fordndring inom individen som kallas transformation och kan ses som en standigt
pagaende forflyttning som berdr det mesta i tillvaron och kan bemétas pa olika satt eftersom
organisationsforandringar framkallar bade positiv och negativ energi samt dven kan framkalla
angest infor nagot som upplevs som okant och diffust till skillnad fran den invanda vardagen.
Anstallda kan uppleva ett vi och domtdnkande om de kanner sig utanfér och inte delaktiga i
beslutsprocessen. En avgdrande orsak till att den offentliga forvaltningen ofta misslyckas med
forandringar kan vara att beslutsfattarna inte har forankrat férandringsprocesserna tydligt nog
hos medarbetarna'. Andersson menar att det finns skl ta hansyn till strukturella och
kulturella forandringar och mellan planerad och oplanerad forédndring. Det som oftast
kannetecknar en planerad forandring &r att beslut har fattats av den hégsta ledningen pa grund
av att dessa har funnit anledning till att styra organisationen i en viss riktning. Ofta finns
ocksa en anledning till att paverka individernas attityder i en viss riktning i syfte att fa alla
inom en organisation att strava at samma hall. Andersson havdar att férandringsprocessen ar
minst lika viktig som planeringen eftersom den enskilda individens betydelse kan vara
avgorande och kan annars uppsta svarlosta problem om den enskilda individen inte upplever
delaktighet i hela processen. Han skriver vidare att vissa organisationer anvénder sig av en
kombination av permanent och temporér organisation med den temporédra som en form av
forandringsprojekt. Det kan dven finnas ett behov av att framstd som flexibla gentemot

10 Katz Daniel och Kahn L. Robert, ( 1978), The Social Psychology of Organiszations 2 ed, 656-669.
11 Andersson Curt, (2010), Samhéllsinstitutioner i brytningstid. Den offentliga sektorns férandringsproblematik, 92-96.
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omvarlden for att passa in i det moderna foranderliga samhallet. Den oplanerade forandringen
kan uppsta exempelvis att personal slutar av olika orsaker samt att det darigenom uppstar
psykosociala arbetsmiljoproblem vilket kan medféra en mangd oférutsedda handelser och
akuta problem som kan vara svara att I6sa inom organisationen. Mycket av sadana problem,
uppstar, enligt Andersson, vid brister i kommunikation mellan manniskor inom
organisationen vilket kan bottna i ledarskapsproblem. Manniskors syn pa forandring kan
variera beroende pa deras forstallningar om vardagen och vardagens arbete. En organisation
kan liknas vid en scen med standigt pagaende kulturella processer dar manniskors identiteter
och dess normer och varderingar interagerar pa olika séatt och darfor anser Andersson att
stravan for att uppna balans mellan emotionella och rationella aspekter ar avgorande for allt
forandringsarbete,*?. Individens erfarenhet och kanndedom om hur férandringsprocesser gér
till har visat sig vara betydelsefulla. Melén Faldt har i sin avhandling konstaterat att
individens erfarenhet utgor ett villkor for att kunna tillgodogéra sig forandringskompetens.
Likasa har ett utvecklingsinriktat larande och delaktighet och handlingsfrihet for individen
under forandringsprocessen stor betydelse for bade individ och organisation. Hon anser vidare
att de anstalldas acceptans for och delaktighet genom hela fordndringsprocessen skall vara en
variabel vid planeringsstadiet for att uppnd en framgéngsfull organisationsférandring™.
Tyvérr, betonar Katz och Kahn &r det inte alltid som det tas hénsyn till individen som
exempelvis inom offentliga organisationer, som i min studie, dar myndigheternas makt manga
ganger visar pa att anstillda ofta upplever en svag delaktighet vid forandringsprocesser
eftersom det vanligtvis inte tas hansyn till hur de upplever férandringar eller om det finns
nagon motivation™.

Arbetstrivsel

En viktig strategi for att skapa trivsel i arbetet &r att starka arbetsgladjen hos bade chefer och
medarbetare. Arbetsgladje ar betydelsefull och avgorande for att uppna bra arbetskapacitet
vilket inte minst medfor forbattrade resultat och framgang inom organisationer, enligt
Angelow som ocksa pekar pa att grunderna i ett systematiskt arbetsgladjearbete handlar om
att forsta dess positiva effekter som enligt honom kan innehélla flera faktorer av vilka jag valt
ut nagra begrepp som passar i min uppsats:

o Okad meningsfullhet

o Battre samarbete, trivsel och arbetsklimat

o Hogre motivation.

 Ibid, 96

 Faldt Melén Maria, (2010), Forandringskompetens, En studie av anstalldas upplevelser och lrande i samband med
organisationsféréndring, 103.

" Katz Daniel och Kahn L. Robert, (11978), The Social Psychology of Organiszations 2 ed, 682.
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Angeléw menar att det ar fullt mojligt att uppna arbetstrivsel med hjélp av en kartlaggning om
vilka faktorer som behover atgardas och vad som kan skapa arbetsgladje och dar nasta steg
blir att diskutera hur chefer och medarbetare tillsammans skall koma vidare for att
&stadkomma trivsel och gladje pa arbetsplatsen®™. Inom varje organisation och finns
méanniskor med olika behov for att de skall k&nna sig motiverade for att utfora ett bra arbete.
Lindmark och Onnevik, belyser hur viktigt det ar att chefer och arbetsledare tar reda pa vad
som behdver goras for att 6ka arbestrivsel for medarbetare inom en organisation och refererar
bland annat till Maslows behovspyramid. Fysiologiska behov sdsom mat och sémn, att kdnna
sakerhet och trygghet, kontakt med andra manniskor, uppskattning fran omgivningen i detta
fall arbetsledning och kollegor och sjalvforverkligande ar grundldggande for manniskors
utveckling till trygga individer *°.

Tidigare forskning

Jag har under denna korta tid inte kunnat finna nagon tidigare forskning av exakt samma
kunskapsvarde som omfattar anstalldas upplevelser under tidsperioden 1977 till och med
varen 2012, och inbegriper Hogskolan i Vaxjo, Véxjo universitetet och Linnéuniversitetet i
Vaxjo.

Metod

Kapitlet inleds med mitt val av metod i detta fall narrativ metod med Kkvalitativ
forskningsintervju, urval, reliabilitet, presentation av intervjupersonerna, etiska dvervéganden,
och bearbetning av intervjusvaren

Narrativ eller berattelsen som metod

Narrativ metod innebar att tolka och forsoka forstd innebdrden av berattelserna som
framkommer vid intervjuer. Metoden kan beskrivas som ett satt att samtala och déarefter
analysera berattelserna. Enligt Johansson innefattar den narrativa metoden de traditionella
momenten som forekommer i bade kvantitativ och kvalitativ metod sdsom observation,
intervju, inspelning, transkribering och textanalys'’. Min avsikt har varit att intervjusvaren
skulle vara sma berattelser som jag sedan rekonstruerat till de huvudpoéanger som jag valt ut,
och som relaterar till teorin organisation, organisationsforandring, individen i organisationen
samt arbetstrivsel, for vidare och analys samt diskussion, enligt Kvale, *°. Inom sociologisk,
psykologisk eller som i mitt fall socialpsykologisk forskningsintervju har intervjupersonerna

B Angeldw Bosse, (2006), Arbetsgladje, att skapa storre arbetslust. Forfattaren och studentlitteratur, 17.
'® |_indmark Anders och Onnevik Thomas, (2006), Human Resource Management, Organisationens hjarta, 34-36.
'7 Johansson Anna, (2005), Narrativ Teori och Metod, Férfattaren och Studentlitteratur, 21-23.
'8 Kvale Steinar (2009) Den kvalitativa forskningsintervjun, Studentlitteratur AB, Lund, 307.
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berattat utifran specifika fragor och teman vilka ar Hogskolan i Vaxjo 1977-1998, Véxjo
universitet 1999-2009 samt Linnéuniversitetet 2010 fram till varen 2012.

Intervjusvaren kan i detta fall beskrivas som en form av arbetslivsberattelser fran den enskilda
individens vardagserfarenheter inom arbetsplatsen vid larosatet i Véxjo, som i sin tur skapat
tolkningsramar for mig att forsoka forsta, bearbeta, analysera och diskutera.

Kvalitativ forskningsintervju

Genom att anvanda den kvalitativa forskningsintervjun dar intervjupersonerna ombetts att
berétta har det vardagliga samtalet som speglat intervjupersonernas livsvérld givit en bredare
helhetsforstaelse vid min tolkning av resultat och analys. Det finns naturligtvis en reservation
eftersom andra personer skulle kunnat tolka resultatet pa andra satt.

| detta fall & det jag som bér ansvaret for tolkningen. Den narrativa metoden ar enligt
Johansson, en forutsattning for att kunna anvénda ett socialpsykologiskt resonemang i analys
och diskussion som egentligen ar en tolkande reflexiv aktivitet vilket innebar ett
forhallningssatt dar forskaren utgdr ifran sin egen position som skapande av den specifika
studien, tillvagagangssatt, fragestallningar och tolkningar™®.

Tidsperiod

Studien omfattar en tidsperiod om narmare trettiofem ar fran 1977 till och med varen 2012
och innefattar de tre organisationerna Hogskolan i Vaxjo 1977-1998, Vaxjo universitet 1999-
2009 samt Linnéuniversitetet 2010 fram till varen 2012.

For att eventuellt kunna fa fram ett jamforelsematerial genom intervjusvaren har jag
formulerat ett antal fragor som jag ansdg relevanta for att fa fram saval likheter som
avvikelser ur respondenternas svar. Fragorna ar indelade enligt foljande:

Hogskolan i Vaxjo 1977-1998:
e Hur var det att arbeta inom hdgskolan?
e Delaktighet, Motivation, beléning och Utvecklingsmdjligheter?
e Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?
o Delaktighet och under férandringsprocessen infor bildandet av VV&xjo universitet?

Vaxjo universitet 1999-2009:
e Hur var det att arbeta inom Véxjo universitet?
e Delaktighet, motivation, beloning och utvecklingsmdjligheter?
e Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?
e Delaktighet under forandringsprocessen infor bildandet av Linnéuniversitetet?

!9 johansson Anna, (2005), Narrativ Teori och Metod, Forfattaren och Studentlitteratur,28-29.
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Linnéuniversitetet 2010 till och med varen 2012
e Hur &r det att arbeta inom Linnéuniversitetet?
e Vad har sammanslagningen mellan Véaxj6 universitet och Hogskolan i Kalmar
e inneburit for dig?
e Fordelar och nackdelar?
e Delaktighet, motivation, beléning och utvecklingsméjligheter?
e Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?

Jag har anvant nagra fragor som dels enbart berort den specifika arbetsplatsen och de olika
forandringsprocesserna dels évergangen fran Hogskolan i Véxjo till Véaxjo universitet och
dels overgangen fran Vaxjo universitet till fusionen med Hogskolan i Kalmar till
Linnéuniversitetet.

Urval

Urvalet har anpassats efter studiens syfte att forsoka tolka och forstd nagra personers
berattelser om hur deras arbetsplatsmiljé formats, fordndrats och utvecklats vid larosatet i
Véxjo under narmare trettiofem ars tid. Jag har valt att intervjua fyra personer med mycket
lang anstéllningstid av vilka samtliga har arbetat inom Hogskolan i Vaxjo, Vaxjo universitet
och numera inom Linnéuniversitetet i Véaxjo. Studien handlar om individer i organisationer
och darfor har jag inte tagit upp nagot om jamstalldhet.

Det framgar darfor inte om intervjupersonerna & man eller kvinnor.

Etiska dvervaganden

Enligt Vetenskapsradets forskningsetiska principer, numera Kodex, ar det viktigt att tanka pa
konfidentialitet under hela uppsatsarbetet for att inte orsaka respondenterna ndgon som helst
skada. Forskaren bor redan vid forsta kontakten med intervjupersonen informera om detta
vilket jag har redogjort fér var och en®.

Presentation av intervjupersonerna

Intervjupersonerna har visserligen medgivit sin tillatelse att ndmna deras arbetsomrade och
uppdrag for att uppsatsen skulle fa mer tyngd och kraftfullnet men for att skydda deras
integritet har jag dnda valt att beakta konfidentialiteten och lata deras ratta namn vara
anonyma och i stéllet anvanda fiktiva namn enligt foljande: Alpha, Bravo, Charlie, Delta. Jag

20 v/etenskapsradets God Forskningssed, Rapport 1:2005, Reviderad november 2011.
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har dessutom valt bort konstillhérighet. Som tidigare angetts framkommer det inte om det &r
man eller kvinnor som intervjuats eftersom det saknar betydelse i denna studie®.

Datainsamling och genomférande

Det finns ett flertal personer som varit anstallda mycket lang tid inom Linnéuniversitetet i
Vaxjo och jag kunde ha valt att gora ett slumpmassigt urval men valde bort detta eftersom jag
bedémde att det skulle tagit alltfor lang tid. Jag valde istéllet att borja med att ta kontakt med
fyra personer jag kande till att de varit anstallda under samtliga perioder och organisationer.
Jag tog forst kontakt med personerna via telefon. De informerades om uppsatsens syfte att
forsoka tolka och forsta nagra personers beréattelse om hur deras psykosociala arbetsplatsmiljo
formats, forandrats och utvecklats vid larosatet i Vaxjo som varit deras arbetsplats under
narmare trettiofem ars tid. Samtliga fyra var intresserade av att medverka och darefter bokade
vi datum for intervjuer enligt intervjupersonernas 6nskemal.

Jag informerade om att varje intervju berdknades till omkring en timme och jag fragade ocksa
om jag skulle kunna fa aterkomma vid behov om komplettering, vilket samtliga gick med pa.
Jag hade givetvis varit tvungen att kontakta ytterligare personer om nagon hade tackat nej.
Samtliga intervjuer genomfordes pa Linnéuniversitetet. Intervjuerna spelades in med hjélp av
diktafon och pagick under éverenskommen tid om ca en timma.

Jag har anvant en intervjuguide omfattande aren 1977 och fram till varen 2012 som sedan
delats in i tre perioder fran Hogskolan i Vaxjo 1977-1998 vidare genom Vaxjo universitet
1999-2009 samt Linnéuniversitetet 2010 fram till varen 2012.

Intervjusvaren redovisas kortfattat efter sammanfattade fragestallningar i resultatavsnittet.

Bearbetning av intervjusvaren

Intervjuerna spelades in med hjalp av diktafon. Jag har anvant ett separat band for varje
intervju. Darefter har jag skrivit ner ord for ord och grupperat svaren for att fa ett
overskadligare material att analysera. Efter transkriberingen har jag last igenom svaren flera
ganger for att forsoka fa in sd& manga nyanser som mojligt infor redovisningen i
resultatkapitlet. Intervjusvaren redovisas inte i fulltext men jag har valt att ta med en mindre
del som enligt min bedémning &nda kan ge tillrackligt material att anvanda i analys och
diskussion. Respondenternas svar redovisas i kursiv stil. Jag har markerat utesluten text med
klammer [...].

Fulltexten redovisas inte som bilaga men finns att tillga vid intresse.

Samtliga fragestallningar redovisas i bilaga 1.

! 1bid
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Resultat

Kapitlet ar indelat i tre delar dar jag aterger en del av de fyra respondenternas beréattelser
utifrdn fragorna i varje avsnitt som har koppling till begreppen organisation,
organisationsforandring, individen i organisationen och arbetstrivsel som ingar i teoriavsnittet.
Infor varje fragestallning ger jag en sammanfattande beskrivning av min tolkning av
intervjusvaren. Darefter har jag infogat en mindre del av respondenternas berattelser.

Jag har stallt samma fragor under Hogskolan i Véaxjo och Vaxjo universitet men har lagt till
fragor om vad sammanslagningen mellan Vaxjo universitet och Hogskolan i Kalmar
Inneburit. Samt hur kontakten mellan anstéllda vid Linnéuniversitetet i Vaxjo och Kalmar
upplevs och sist en fraga om framtidsvision

Hdgskolan i Vaxjo 1977-1998:

Hur var det att arbeta inom hégskolan?

Delaktighet, Motivation, beloning och Utvecklingsmdjligheter?

Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?

Delaktighet och under forandringsprocessen infor bildandet av Vaxjo universitet?

Hur var det att arbeta inom Hogskolan i Vaxjo?

Hogskolan i Véaxjo var en liten organisation vilken respondenterna beskriver som en
arbetsplats dar allt verkade mojligt att skapa och utveckla. De berattar att det radde en sorts
nybyggaranda med mycket arbete men med bra samarbete inom alla kategorier.

En tid med mycket arbete men med bra samarbete och support inom alla kategorier.

Alpha berattar att /.../ Hogskolan var ganska liten med enbart en byggnad som skulle rymma
1200 studenter med det var alltid fler. Det var en pionjaranda dar allt var mdjligt och alla
idéer provades och det gick att gora nagot av dem. Nya utbildningar, program och kurser,
internationalisering med mera. Det var en tid av kreativ innovativ verksamhet som gjorde att
fler utbildningslinjer bildades Vi jobbade valdigt intensivt 6ver &mnesgrénserna. Vi hade
liksom inga motstand. Det fanns inga problem.

Bravo som kom fran ett stort universitet framhaller det goda arbetsklimatet inom den lilla
hogskolan. Det var familjért eftersom alla kéinde varandra: [...]eftersom jag kom fran ett stort
universitet innan jag borjade har s& upplevde jag att det var valdigt bra har och framfor allt
klimatet och de medarbetare som fanns hdr, [...].

Charlie och Delta har samma erfarenhet: Det har jag faktiskt funderat pa en hel och man kan
nog sdga att det var mycket nybyggaranda. Jag kanner att det var hogt till tak. Man kunde
gora mycket och hade man bara idéer sa kunde man forverkliga dem. [...] det var en jdttekul
tid. /.../Ja hogskolan var liten och alla kdnde varandra /.../ Vi skapade
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marknadsféringsprogram dar engelska fanns det fanns informationsteknik, nuvarande
mediekommunikation och nationalekonomi och féretagsekonomi och det har kom fram vid
“matbordet” och sd familjart var det.

Delaktighet, motivation, beléning och utvecklingsmojligheter.

Respondenterna beskriver att det var viktigt att fa ta ansvar och kanna delaktighet och
uppskattning for sina arbetsinsatser vilket bidrog till stérre motivation att vidareutvecklas
inom arbetet. En av respondenterna som bérjade som mycket ung vid hégskolan och darfor
valde att vidareutveckla sig pa annan ort under nagra ar valde att komma tillbaka och har varit
kvar sedan dess.

Alpha: [...] Individerna var valdigt delaktiga i alla fall jag som individ det var valdigt roligt
att jobba i alla fall fram till 1994 - 95. /...] Motivationen lag i sjalva upplagget att man
kunde goOra nya saker. Det var mojligt i kulturen det var en mojlighetsbaserad kultur under
hogskoletiden /....JMan belonades for sitt jobb och d&ven om man inte klappades pa axeln hela
tiden om man gjorde nagot sa uppskattades det och man lade sig inte i. Den egna
utvecklingen blev ju i och med att det var en sddan 6ppen tid och innovativ tid i
hogskolevarlden i Vaxjo. Man skulle kunna kalla det for en entreprendriell anda. Det var
majligt att hitta pa nya idéer och att hitta pa nya satt att examinera etc. dven om vi hade det
gamla kvar sd fanns det en oppenhet. [ ...] det fanns inte mdanga hierarkier.

Charlie: /...jallt var lika kul. Jag tycker att det roligaste ar nar man ror sig i granslandet
mellan olika @mnen /...JJag tyckte att man hade stora méjligheter att paverka sen var det en
sak att komma in ung och gron och tillhdra de andra som trodde att man knappt hade
konfirmerats. Nu dir det tviirtom... [...]Det var helt annorlunda pa den tiden och vi var ju inte
sa himla manga och det var ganska informellt och det var inte den byrakratin och det som det
ar i dag men det maste det ju vara. Det var inte sa formaliserat. Hade man nagra bara idéer
sa kunde man genomfora dem /...J. Motivation och utvecklingsmajligheter. Det var latt att
jobba 6ver amnesgranser, men det tycker jag i och for sig ar fortfarande. Man hittade sina sin
lika och kunde gora mycket. /... Beloning? Ja det tycker jag.

Delta: [.../ Motivation? Ja jag tycket det alltid ar intressant med nya saker. Beléning? Ja
uppskattning internt men det ar lite svarare att fa systematisk uppskattning /... Ett exempel
som visar sig utifrdn var nar vi gjorde nagon sorts linjeranking i landet och samtliga
befintliga kanske 92 stallde upp och en efter en hoppade av for de anade resultat och da kom
Véxjo pa andra plats efter handels i Stockholm och det var en uppskattning som man kan
suga lange pa. Utvecklingsmojligheter? Ja det fanns om man ville men det fanns inte nagon
strategisk plan for utveckling for anstallda utan man fick ta eget initiativ och da var det
mojligt.

Kommunikation mellan anstéallda oavsett befattning?
Samtliga respondenter svarade att kommunikationen fungerade bra mellan alla inom
Hogskolan kanske beroende pa att arbetsplatsen var liten och 6verblickbar. En av dem

menade att det var som ett litet familjeféretag. Att kommunicera med andra manniskor kan
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vara att bade ge och ta och vara lyhdrd men ocksa att visa respekt fér personer som varnar om
sin integritet och inte vill bli distraherade i sitt arbete. Arbetstrivsel &r en del i
kommunikationen med andra pa en arbetsplats och kan vara allt fran det dagliga arbetet till
gemensamma tréffar, pubaftnar och julfester som var mycket valbesokta tidigare till skillnad
mot idag.

Alpha framhaller att: vi samarbetade med alla /...] kommunikationen mellan oss var en del i
att man visste vem som gjorde vad och man kunde ga och fraga dem om det var nagonting
och de svarade om de hade svar.

Bravo som kom fran ett storre larosate anser att: [...]da det var att det var en relativt liten
hogskola men vad jag upplevde var att nar det gallde administrativ personal s& hade de
jobbat inom alla nivaer. [...]Det var som ett familjeféretag och kommunikationsvagarna var
valdigt korta man kunde nastan pa studs ga bort till den lilla kommunikationsavdelningen
eller infoavdelningen som fanns sa fixade hon det pa studs det man ville gora eller ga till
nagon annan. Och nar de var sadana sa blev man likadan sjalv.

Charlie: [...] Jag tycker ju aldrig att det var nagra problem men jag tycker det beror pa vad
man lagger i begreppet problem. Jag har ju aldrig suttit och vantat pa att jag skall fa veta
saker och ting utan jag fragade ju /.../. Jag har aldrig kunnat gnalla Gver att inte vara
informerad utan det har jag sett till att vara sjalv. /...J.

Deltas uppfattning om kommunikation ar positiv men jamfor s och nu om hur manga som
traffades efter arbetstiden exempelvis vid olika fester : [...] Det var bra tror jag och det kan
man se pa siffror for deltagande personal vid personalfester likande julfester. Da var det
kanske 90 procent och idag ar det kanske, jag vet inte men det forekommer inte
universitetsgemensamma fester for det forsta och dven om det gjorts anstrangningar sa
kanske 10 procent. Vi hade ju personalpub redan pa -70 talet och da var det sékert 200
deltagare av 300 anstallda. | dag har vi i Vaxjo 1100 anstallda och personalpub har vi men
det kommer som mest mellan 40 och 60 personer.

Delaktighet och under forandringsprocessen infor bildandet av Véaxjo universitet?

Det framkom att det fanns olika upplevelser att delaktighet. Nagon ansdg att viss akademisk
utbildning var en forutsattning och nagon att det var viktigt med intresse och engagemang.

En av respondenterna menar att det inte forekom nagot direkt motstand infor bildandet av
Véxjo universitet men ser anda tillbaka pa hogskolan som en rolig tid.

Alpha ger en beskrivning om sin uppfattning: Ja, man skulle ha disputerat fér att fa vara med
pa vallangderna och for att ha rostratt. /.../Det férandrade arbetssituationen och for min del
var det sa att fran 1978 till 1998 da jobbade jag for hela hogskolan. Man kan sdga att min
delaktighet i systemet har minskas /...JS& da blir det roliga, det vill sdga amnet for
studenterna.
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Bravo menade att det var viktigt med att ha ratt position for fa vara delaktig [...] Det enda
sattet att kunna paverka att ar sitta med i de radgivande organen [...].

Charlie var inte speciellt delaktig men var inte emot forandring:

Jag vet inte om jag var sa delaktig i det direkt. Det skottes ju pa ett annat plan /.../

Det var ju framfor allt de ledande pa de olika befattningarna som drev detta. Det har ju inte
funnits nagon, jag tror inte att det fanns nagot motstand att det skulle bli universitet. Daremot
har man haft synpunkter efterat. Men den roligaste tiden var nog hégskolan anda. Och om
man jamfor hur det ar nu till exempel infor Linnéuniversitetet och det som hander nu med
omorganisationen da ar det mycket mer motstandsrorelser.

Delta hade mojlighet att delta i férandringsprocessen: Jag var redan aktiv /.../Manniskor
maste hinna med och det galler att ga langsamt. /...] Manga manniskor agerar efter sitt eget
intresse och ser inte helheten och det var nagon som sa /...J att leda ett universitet ar som att
valla katter.

Vaxjo universitet 1999-2009

Hur var det att arbeta inom Vaxjo universitet?

Delaktighet, motivation, beléning och utvecklingsmojligheter?
Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?

Delaktighet under forandringsprocessen infor bildandet av Linnéuniversitetet?

Hur var det att arbeta inom Vaxjo6 universitet

Ett av svaren var att det blev mer byrakrati och lite av en stillastdende platd under en tid
eftersom mycket kraft gick at till att formera universitetet. Forskarutbildningen tillkom och
darmed fick forskningen prioriterad istéllet for undervisningen som varit i fraimsta rummet
inom hogskolan. Det blev strid om resurserna och ratt person pa ratt plats. Det framkommer
att ju hogre utbildning och titel blev mer betydelsefullt vilket ocksa smittade av sig utanfor
arbetet. En av respondenterna upplevde att 6vergangen fran hogskola till universitet blev
mycket positiv och betonar att det fanns ett bra ledarskap inom universitet.

Alpha upplevde att det inte hande sa mycket och forlorade sitt personliga intresse som funnits
under hogskoletiden:[...]Men man byggde pa det som var innan och det som skulle till var
forskarutbildning. Da blev amnena, disciplinerna valdigt viktiga och jag vet att det uppstod
konflikter. Det handlade om vem som skulle fa resurserna, sociologerna,
nationalekonomerna, foretagsekonomerna och vilka hade ratten att ha forskarutbildningarna.
[...] Da hade man redan fatt hit ett antal professorer och en del av dem hade med sig en
organisationskultur som kanske inte var lika kreativ och innovativ som vi var vana vid pa
hégskolan i Vixjo.[...] Sa universitetstiden 1999 - 2009 blev mindre och mindre intressanta
for mig som individ.
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Bravo upplevde att det fanns likheter med sin forra arbetsplats pa olika satt: [...]Sen sag jag ju
ocksa, det var val pa gott och ont, likheter fran min gamla arbetsplats det stora universitetet.
Dar var ju, pa lite foraktfullt satt, att undervisning betraktades som ett straff. Det var
forskningen som var det vasentliga, har var det precis tvartom att praktiskt taget alla sysslade
med undervisning det var deras huvudsakliga syssla och det gjorde de valdigt bra. Sedan nar
vi blev ett universitet sa lyftes statusen upp for forskningen. [...] ett visst paradigmskifte pa
nagot sétt.

Charlie hade enbart positiva minnen: [...]N&r det blev universitet 1999 /...Joch sa var det
mycket management by walking around” liksom. [...] Sa det var en rolig tid.

Delta hade asikter som inte var sarskilt positiva i vissa fall [...] det visade sig att det kom en
del trakiga saker som att man borjade skilja folk efter titel. Det blev mera utmarkande att
diskriminera, differentiera olika folk beroende utbildningsbakgrund eller befattning och
sadant . Det fanns inte tidigare som du forstatt. /.../| tjansten ar det s& men utanfor tjansten
finns det &ven kvar denna kansla. Vilket inte ar bra.

Delaktighet, motivation, beléning och utvecklingsmdjligheter.

Aterigen framkom &sikter om att det var viktigt att ha disputerat samt att inneha en viss titel
for att kunna vidareutvecklas inom universitetet. En av respondenterna anser sig
diskriminerad trots manga ars arbetslivserfarenhet men har inte disputerat. Det tillkom nya
manniskor som var delaktiga i bade forskning och utbildning samt andra attityder.
Utbildningsvolymen Okade och ddrmed dven nya arbetsuppgifter som en av respondenterna
var mycket motiverande. Det beréttades att de fackliga organisationerna arbetade mycket for
att Vaxjo universitet skulle komma att framsta som ett universitet med god kvalité och inte
enbart ett namn.

Alpha: [...] Eftersom jag da hade fel titel och inte blev lika delaktig. /.../ Ja man skulle ha
disputerat for att fa vara med pa vallangderna for att fa rostratt. Hade man inte det oavsett
hur lange man jobbat sa spelade det ingen roll. /...] Fran 1999 — 2009 var jag intresserad
av institutionen mojligen, inte hela tiden men fem ar framat var jag intresserad av
institutionen mojligtvis darefter blev det bara &mnet, disciplinen och strunta i allting annat.

Bravos konstaterande: [...] Det var mer att det kom in helt nya manniskor som var delaktiga
bade i grundutbildningen och i forskningen. Da sag man ju och mérkte lite andra attityder pa
saker och ting. [...] Det var val en process som expanderade hela tiden [...]Motivationen?
[...]Jag tyckte att det var viktigt att halla mig uppdaterad [...]Det var vl inte s& mycket min
egen utveckling men jag vill visa att jag hade en ambition[...].

Charlie var positiv och sag nya méjligheter:/.../Om man pratar om delaktighet sa kan man
sdga att jag har varit valdigt delaktig i universitetet genom den rollen. /.../Dar har jag ju haft
ett fantastiskt bra samarbete med andra /.../Vi hade jattebra samarbete med matte, natur och
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teknik. Det var roligt. Det var ju egentligen bara tva fakulteteter. Det handlade om att
utveckla bra rutiner och rattssakerhet inom organisationen, likvardiga beslut. Det var en
valdigt rolig tid. /... Jag kanner det fortfarande nar jag gar i rektorskorridoren, att man kan
sticka in huvudet och tala med vem som helst. Och de tycker det &r roligt.

[...] och jag har haft och har ett bra samarbete inom olika projekt. Sd vill man sa finns det
majligheter. Vi har haft bra samarbete dver &mnesgranser och gemensamma fragor. Man
skall inte bara ga och gnalla.

Delta: /...] Det fick inte bara bli namnéandring utan ett innehall. /... Man vet ju att statlig
myndighet och oavsett universitet eller hogskola sa maste vi lyda under de lagar och det
uteslots mer och mer av de tveksamma for att transparens utat samhéllet det 6kade. Alla inte
bara jag som gled in i universitetet. Det kdndes, vi skamdes inte men lite frammande samtidigt
som det var gladjande att det blivit ett universitet sa vi hoppades och var mycket motiverade
och det gallde att gora saker s som kréavdes av ett universitet. S att jag tror att 99 procent
var mycket positiva och motiverade. /.../

Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning

En av respondenterna berattar att det var enklare under hdgskoletiden eftersom alla kunde
kommunicera med varandra men i och med att hogskolan blev universitet blev det mer
komplicerat och byrakratiserat. Forskningens status och specialisering bidrog till att
grundutbildningens anseende minskade vilket bidrog till vattentita skott mellan dessa samt
orsakade troghet i kommunikationen. Det blev inte lika gemytliga forutsattningar som fanns
forut utan att det blev motséttningar eller konflikter. Det férekommer dock avvikande
meningar om att kommunikationen fungerade bra och inte minst uppat.

Alpha: Kommunikationen mellan oss var en del i att man visste vem som gjorde vad och man
kunde ga och fraga dem om det var ndgonting och de svarade om de hade svar. /...] i och
med att hogskolan i Vaxjo blev universitet sa har dessa mojligheter avtagit eftersom det
medfort 6kad byrakratisering, okad kontroll och det har kommit in fler méanniskor som skall
konkurrera och administrera och man vet inte vilka dom &r. /.../ Sen blev det ju den har
formaliseringen och da ar det ju manniskor som kom in som inte férstod vad vi héll pa med.

Bravo:[...]Det var val det jag antydde tidigare att statusen for forskningen steg och en del
anammade det fullt ut som exempelvis att grundutbildningen blev fullstandigt ointressant
aven om det var var storsta inkomstkalla och huvudsakliga verksamhet. [...]Allt eftersom vi
vaxte och blev ett universitet och fortsatte att vaxa folk blev mer specialiserade, da kan jag vet
inte, men det blev inte sa i fortsattningen, det blev ju mer och mer vattentéta skott och det kom
in valdigt mycket nytt folk. Det blev ju trogare med kommunikationen. Vi férdubblade ju oss.

Charlie: [...] Ja det har varit bra.
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Delta: [...] Det blev som jag antydde tidigare, olika kategorier, deras sarskiljande. Det blev
inte lika gemytliga fOrutsattningar som fanns férut utan att det blev motsattningar eller
konflikter. Kommunikationer skedde inte lika mycket och lika intensivt och pa tvaren som
tidigare. Det kanske berodde pa att universitetet hade mer tata skott. Det blev lite mer
sjalvstandiga institutioner som inte hade s& mycket med andra institutioner darfor traffades
manniskorna inte som forut vid kaffebordet eller vid matbordet.

Delaktighet under forandringsprocessen infor bildandet av Linnéuniversitetet
Berattelserna som handlar om sammanslagningen med Hogskolan i Kalmar ar genomgaende

negativa men det finns dven positiva asikter som beskriver att sammanslagningen har
inneburit nya arbetsuppgifter och kontakt med nya medarbetare.

Bland mindre positiva inslag marks att delaktigheten i systemet minskade allteftersom
formalisering av titlar och organisatoriska enheter blivit mer byrakratiserade. Att inte ha
disputerat innebar upplevelse av utanforskap vilket medfor likgiltighet och passivitet. Forsok
att fa igang en diskussion om nyttan av sammanslagningen har misslyckats mycket pa grund
av en till synes radande likgiltighet fran ledarskapshall. Ett toppstyrt projekt som uppfattas
som en blixt fran en klar himmel trots att det forekom ett regionsamarbete genom davarande
Sydostakademin. Det beréttas om att de fackliga organisationerna i Vaxjo var emot fusionen
som ansag att det inte skulle kunna fungera eftersom det funnits stora kulturella skillnader
mellan Vaxjo och Kalmar sedan lange. Det var helt och hallet politiska beslut som Iag bakom
och att davarande rektor Agneta Bladh som ocksad var politiker hade stor inverkan pa
fusionen.

Alpha hade en mycket dyster syn pa forandringsprocessen: [...]Makt att forandra ligger uppe
men det finns alltid en motmakt det finns ju i alla organisations och samhallssystem och om
man inte har manniskor med sig sa har man dem kanske inte emot sig men om man inte har
manniskor med sig s& kommer de inte att gora sarskilt mycket och det ar det som kommer att
ske. /.../Det ar kontraproduktivt att inte ha manniskor med sig.

Bravo hade ocksa en negativ installning: [...] Ja pa sa satt att jag var en av de fa, réaknat pa
ena handens fem fingrar som var véldigt negativ och forsokte fa i gang nagon form av
diskussion om nyttan éverhuvudet taget av det hela. Det misslyckades ju kapitalt och inte for
att de andra positiva utan for att det radde en narmast likgiltighet. Man vet inte vad som
hande utan det var, som jag uppfattade det, ett extremt toppstyrt projekt och det fanns ingen
forankring pa nagot satt. Det dar med Linnéuniversitetet kom vél som en blixt fran en klar
himmel. Det hade ju forkommit regionsamarbete, Sydostakademin. [...Jnagra stycken som
stallde upp med kritiska fragor och raljerade ratt sa mycket for att forsoka fa igang nagon
form av en opposition men tamligen meningslost. Och sen gick det valdigt fort och da fanns
inte ndgra mojligheter att paverka varken det ena eller det andra.

Charlie hade en mer positiv syn pa forandringen: /...J Jag tycker fortfarande att den idén var
klok, jag tror inte pa att det kan finnas en massa hogskolor och universitet som inte har nagot
22



samarbete. Sen har det ju inte gatt problemfritt, det har det ju inte gjort. Men det var kul och
man traffade folk fran andra laroséatena /...J

Delta var bade delaktig och negativ och beskrev med en historisk tillbakablick: [...]

Jag agerade /...Ji Vaxjo var emot den har fusionen. /...]. Vi gjorde var egen analys dar vi
kom fram till att vi skulle forlora mer &an vi skulle vinna. | stallet fér fusionen med Kalmar dar
[...] Dessutom visste vi att Kalmar och Vaxjo inte har dragit jamt under flera hundra ar. Om
man gar tillbaka till 1960-talet och slutet och det var universitetsfilialen da var Véxjo och
Kalmar riktiga fiender och Vaxjo och Jonkoping ocksa och det som hande da rent politiskt
var davarande kommunalradet eller motsvarande i dag. Han hade sett till att man ritade en
cirkel med Vaxjo i mitten och Kalmar och Jonkdping. Och da valde han diametern sa att
Kalmars cirkel hamnade i havet och dar fanns inga studenter utan enbart fisk och det gar
inte att registrera fisk. Och Jonkdping sedan det blev en ganska stor cirkel dar Jonkoping
hamnade tillsammans med Linkdping som lag ganska néra, 12 mil mellan och exakt samma
som mellan Vaxjé och Jonkdping. /...J en rejal cirkel som inte konkurrerade med Lund och
inte med Jonkoping sa da blev det Vaxjo. /.../Vanliga anstéllda reagerade inte i tid, de trodde
inte att det kunde bli fusion.

Linnéuniversitetet 2010 till och med varen 2012

Hur &r det att arbeta inom Linnéuniversitetet?

Vad har sammanslagningen mellan V&xjo universitet och Hogskolan i Kalmar
inneburit for dig? Fordelar och nackdelar?

Delaktighet, motivation, beléning och utvecklingsméjligheter?

Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?

Hur upplever du kontakten mellan anstéllda vid Linnéuniversitetet i Vaxjo och Kalmar?
Din vision infor framtiden?

| avsnittet om Linnéuniversitetet har jag valt att inleda med en sammanfattning av
intervjusvaren. Den framsta anledningen &r att svaren avviker en hel del fran den bada andra
organisationerna och att respondenterna arbetar inom organisationen vid intervjutillfallet och
beskriver sina aktuella upplevelser.

Mer byrakratiserat, formaliserat och ovanifran styrt ar aterkommande asikter fran samtliga
respondenter. En person namner att fordndringen egentligen bdrjade redan inom Véxjo
universitet. En annan betraktar fusionen som ett genomgaende elande och kommer att trappa
ner i arbetstid for att ga i avtalspension under 2012. Trots att sammanslagningen inte paverkat
det egna arbetsomradet upplever en tredje respondent att det blivit mer formellt och att en del
rutiner har andrats men vill anda forsoka jobba for Linnéuniversitetet. En av respondenterna
papekar att det finns ett markant ledarskapsproblem och betonar att det visserligen finns en
chef men daremot ingen ledare. En annan av respondenterna ar bekymrad Gver personer som
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mar daligt inom Linnéuniversitetet och ar samtidigt irriterad 6ver att folk inte agerade innan
fusionen utan gnaller i efterhand. Kulturkrockar, storebror- och lillebrorskomplex upplevs
vara en stor del av problemen efter fusionen. Oklar organisation, att det gatt for fort och oro
infor den nya omorganseringen, som anses vara en persons idé ar aterkommande synpunkter
vad betraffar nackdelarna. Av fordelar som n&mns dr utdkat antal studenter och att
sammanslagningen ar ratt eftersom universitetet blir mycket storre. En av respondenterna
menade att eftersom likande fusioner har gjorts i andra lander och verkar det vara nagot som
ligger i tiden. Farre mojligheter att vara delaktig eftersom makten ligger alltfor hogt ifran ar
andra asikter. En av respondenterna som ocksa funderar dver Linnéuniversitetets egentliga
uppdrag anser att kopplingen till sjalva karnverksamheten med god utbildning, har forsamrats
vilket paverkar motivationen och &ven den personliga utvecklingen. En annan av
respondenterna anser att det saknas konkret information om ansvarsférdelning och delegering
och &r genomgaende Kkritisk, saknar motivation och anser att utvecklingen av
Linnéuniversitetet inte fungerat trots att det gatt tva ar. Det finns hopp for framtiden menar en
tredje respondent som kant sig delaktig och har haft utvecklingsmojligheter men ar anda lite
forsiktig infor vilket beslut som fattas av universitetsstyrelsen under varen 2012. En av
respondenterna understryker ocksa att rektor bade har makt och utévar den diktatoriskt.

En annan av respondenterna menar att organisationen har blivit mer nischad sa att var och en
skoter sitt och trots att det finns en central kommunikationsavdelning ar det mer
avpersonifierat, en potempkinkuliss, (en illusion), medan en tycker att det inte &r sa svart med
kommunikationen om d&n inte lika enkelt. Manniskor traffas allt mindre anser en av
respondenterna och refererar till de gemensamma sammankomsterna som ordnats under flera
ar alltsedan hogskoletiden, men inte ar lika valbesokta i dag.

Endast tva av respondenterna har kommunikation med Kalmar och de &r ganska néjda.

En av respondenterna betraktar Linnéuniversitetet som ett strandat skepp som sprungit lack,
se citat. Efter kaos kommer ordning och reda samt att en fusion maste fa ta tid ar en annan
asikt. En annan av respondenterna hoppas anda att universitetet skall bli attraktivt bade for
studenter och anstdllda inom en snar framtid. Samtliga respondenter &r oroliga over
personalflykten inom universitetet. Det framkommer nagra fordelar men nackdelarna éra
desto fler.

Hur &r det att arbeta inom Linnéuniversitetet

Alpha ar mycket negativ i sitt svar: [.../] Jag kan saga sa har att 2009 sa slutade Vaxjo
universitet och nagra ar innan hande samma sak som innan Vé&xjo universitet bildades sa
slutade Hogskolan i Véxjoperioden. Det var en massa grupper och diskussioner men det var
en markant skillnad att det var mer uppifranstyrt /...J
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Bravo ser enbart negativt pa det nya universitetet: Elande, elande, men jag bestamde mig for,
och det ar ocksa en fantastisk sak att i och med Linnéuniversitet ar det ju en helt ny
myndighet och da har vi ju nastan 2000 personer som fanns pa tva delar innan. [...]Da
bestdmde jag mig valdigt fort att det héar vill jag egentligen inte vara med om [...]

Charlie: /...JDet flyter i varandra. Jag kénner inte att det har paverkat mej sarskilt mycket
men /.../Det man kanner av ar en del rutiner har andrats. Det har blivit mer formaliserat och
byrakratiserat. Jag kan inte kanna att det ar vi och dom utan nu ar det Linnéuniversitetet och
nu far man jobba for det. /...J

Delta anser att det finns stora brister i ledarskapet vilket & en nackdel for universitetets
framtidutveckling: /.../Inte sa att fusionen ar dalig inte men nu &r det ett faktum och da maste
man acceptera och gora sitt basta sa att det blir bra. Men vi har en mycket dalig ledare men
han &r inte en ledare han &r bara chef, rektor som inte forstar sig pa och inte nagon
erfarenhet. /.../det finns inte ndgon malbild for Linnéuniversitet som vi skulle forverkliga och
det skulle ta kanske 20 ar innan vi kom sa nara malbilden och har man inte denna malbild for
att leda de anstallda da gar de till defensiv for att de inte orkar reda ut. /.../Det ar alldeles
for tidigt och rektor kor med dold agenda. /.../

Vad har sammanslagningen mellan Vaxjo universitet och Hogskolan i Kalmar
inneburit for dig? Fordelar och nackdelar?

Alpha pekar pa byrakrati och ovanifran styrd verksamhet: /.../Det ar att man blir mer och
mer byrakratiserad ovanifran styrd verksamhet. Linnéuniversitetet &r ju nu inne i en period
dar det skall omorganiseras efter 2 ar. Den omorganiseringen ar egentligen en persons idé
och majligtvis en ledning som inte vagat saga ifran. Men i alla fall sa ar det sa att har finns
det forslag som inte &r underbyggt. Det finns ingen utvardering av den nuvarande
organisationen det finns ingen omvarldsanalys, det finns inga kostnadsberakningar om vad
det kommer att kosta men nu har de fatt in en massa remissvar sa vi far se vad det blir. Det
blir mer och mer ovanifran styrt. /...JAtt sla ihop tva verksamheter, foretag eller myndigheter
och gora en ny béattre dar man tar det basta fran de bada och utvecklar det och det samsta
det lagger man ner. Men det vagar men kanske inte gora har men ser man det s& kanske man
skulle kunna tanks sig att ha vissa delar i Kalmar rent strategiskt. /.../ Det kanske passar sig
béittre att utbilda for sjofart i Kalmar éin i Viixjé ... Trummen &r ju lite liten att segla pa.

Bravo ansag att det var mycket frustration 6ver huvudet taget: /.../men jag ar inte mot
forandring pa nagot satt men jag vill garna se och forsta varfér man gor nagot [...] hoppas
pa att det innebar nagon kvalitetsokning om det ena eller det andra men om man upplever att
det ar tvartom da blir man frustrerad. Fordelar? Uppriktigt sagt inte. [...] Nackdelar? Det ar
en dverhuvudet taget en valdigt oklar organisation liksom sa att i och med att det delvis &r tva
olika kulturer som har métts sa har det inneburit mycket fragetecken pa nastan allting [...Jvar
och en kryper in i sin nisch och férhoppningsvis tar ansvar fér den och det som ar mellan och
utanfér den bryr man sig inte om.
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Charlie ar bade bekymrad och forsiktigt positiv: /...J sa det kan jag nog mer se runtomkring
om hur andra mar och &r paverkade. /.../Det ar ocksa lite storebror och lillebror. Bara det
ar ju fusionen och det tog ju ett antal ar men jag tycker att ha man velat vara delaktig i det sa
har man kunnat vara det. Ga och gnélla att man inte ar informerad, det haller inte. /... Det
som jag tycker ar oklart ar den organisationsférandring som ar nu och som jag tycker har
kommit sa himla snabbt. Dar kanner jag, dar kanner vi nog mera att var har detta diskuterats
egentligen?/.../Fordelar? Vi ar ett ganska stort universitet. Jag tror som sagt att det ar ratt
vag att ga. /...J Sen ar det ju nackdelar. Jag tycker att det gar for fort. Jag tycker inte att
man gjort nagon ordentlig analys om var vi har landat. /...J Blir folk lyssnade pa? Jag tycker
anda att jag kanner att folk ar trétta. Det finns en uppgivenhet. Spelar det nagon roll vad vi
sager?

Delta belyser problemen pa sitt satt. /.../Sa blev det lite problem gentemot Kalmar eller
Kalmar gentemot V&xjo /...] Da trodde Kalmariterna att det var Vaxjos egoistiska krav pa sin
lillebror. /.../Och det har blivit lasning har och dar. /...JFordelar? Det som pastas ar de
manga studenterna, ca 35 000, flera an vi trodde. Sedan ckade soktalet med flera an tidigare
och mesta s6kande i hela landet. Det resulterar inte i direkta mera pengar, pa att vi har natt
taket pa pengar, daremot de valsokta program och kurser de far ytterligare flera studenter
vilket innebar béttre studenter kommer in. Det kan vara en kvalitetshojning. Alltsa positivt.
Nackdelar? Det har gatt sa langsamt att fusionera i sak och det har inte funnits nagon
medveten plan hur man skall 16sa kulturkrock och konflikter och avsaknad av
malbild./.../Linnéuniversitetet &r ju nu inne i en period dar det skall omorganiseras efter 2
ar. Den omorganiseringen ar egentligen en persons idé och majligtvis en ledning som inte
vagat saga ifran.

Delaktighet, motivation, beloning och utvecklingsmajligheter?

Alpha: [...]For dr det bara vissa som far uttala sig. Det dr dnda firre som far yttra sig ndr
det galler Linnéuniversitetet. /.../S& motivationen far ga pa andra saker som vi slosar bort
vara krafter pa fel saker. /...] Det har blivit samre sjélva kopplingen till karnverksamheten
och det paverkar motivationen negativt, utvecklingsméjligheterna negativt och utveckling
som person negativt.

Bravo: [...] Jag tillhorde en grupp som atminstone fick ynnesten att tala om vem vi tyckte
skulle vara [...]Motivation? Den &r noll. [...] Men jag skiter inte i saker och utan forsoker
gdra mitt jobb givetvis hoppas jag att jag gor. Jag kanner val snarare s& att en ganska bra
organisation forfaller pa nagot satt. Utvecklingsmojligheter? Det har jag inte tittat efter och
jag bryr mig inte.

Skojar gor jag inte riktigt, men jag sdger, nér mdnga fragar infér att jag skall sluta och da sdger jag
att det dr med ett visst vemod att det kéinns som om jag ldmnar Titanic.
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Charlie: Jag tyckte anda att jag kan kanna mig delaktig /.../Sa vad som hander nu nar det ar
universitetsstyrelsen den 19 april det far vi val se. Det handlar om nya fakulteter, nya
institutioner, linjeorganisationer, lite mer managementinriktade, lite foretagsekonomiskt
styrande. Det &r det som gjort att professorerna reagerat. Man vill ju ha kvar det har
kollegiala, gammal tradition. /...JOm jag tittar totalt under de har aren sa tycker jag att
utvecklingsmojligheterna har varit jattestora. Det ar latt att jobba 6ver &mnesgranser och latt
att jobba dver institutionsgranser.

Delta & mycket negativ till méjligheten att vara delaktiga. /... Det hdvdas att vi varit
delaktiga. Vi har traffat rektor, ja han lyssnar inte utan sager att ni har sadan asikt och jag
har en annan. /...J

Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?

Alpha ar besviken och ser tillbaka pa de tidigare organisationerna: /.../Kommunikationen
mellan oss var en del i att man visste vem som gjorde vad och man kunde ga och fraga dem
om det var nagonting och de svarade om de hade svar. Men numera vet man ju inte och i och
med att det blivit stérre och storre organisation blir det farre mojligheter att veta vem som
ansvarig.

Bravo: Det har blivit klart mycket sémre. [...] Det har nog med att gora att om jag var extrem
I borjan néar jag sa att det nastan var som ett familjeforetag med mangder av manniskor som
kunde nastan allting osv. Nu d& sa &ar det sa att var och en férhoppningsvis skéter sin lilla
nisch och gor man det da finns det knappast nagon anledning att kommunicera med andra
och samarbetet blir mindre och mindre. Pa sa satt &r det mycket mindre kommunikation.

Om man nu menar med kommunikation att man pratar med varandra. [...] mycket dr en
potempkinkuliss. (en illusion)

Charlie: Jag tycker anda att om jag har nagot behov av att ga till prefekten sa gor jag det. Det
ar aldrig nagra problem. /.../Det ar latt att hitta uppdrag som ar latt att samarbeta i och med
och bygga natverk /.../.

Delta: /.../Ja det &r inte lika bra som jag redan berdrt som exempelvis vid pubdeltagande.

Hur upplever du kontakten mellan anstéllda vid Linnéuniversitetet i Vaxjo och
Kalmar?
Alpha: Jag har ingen kommunikation med Kalmar eftersom motsvarande till min institution

inte finnsidar/...J.

Bravo: Jag har inget att géra med Kalmar.
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Charlie: De kontakter jag har haft med Kalmar har bara varit positiva men jag har inte haft
sarskilt mycket med dem att gora. /.../ Jag har varit med om mycket i den har organisationen
och manga roliga.

Delta: /...JJa vad géller /...] da har vi ganska bra utbyte. /...] Forskningsmaéssigt har vi bra
samarbete. /...J

Din vision infor framtiden?
Alpha: Jag vet att jag fick en vision en morgon fér ndgot ér sedan nér det gdller Linnéuniversitet:
Linnéuniversitetet dr ett stort skepp:

Hégskolan i Véxjo var ett litet skepp som navigerade pa stora hav, det stora akademiska havet.Sedan
blev det Viixjo universitet, ett skepp som inte navigerade utan satt ndstan fast.

Och sedan Linnéuniversitetet, det dr ett strandat skepp det han aldrig ut pa 6ppet hav utan strandade
och ligger pd grund pa slagsidan med ett stort hdl i sidan, och personalen som sysslar med
kdrnverksamheten har upptdckt det och ddrfér gér de ndgot annat och ldmnar skeppet och sedan gar
de tillbaka och gér det de skall och en del Iimnar skeppet for gott. Sedan har vi vara kunder,
passagerarna, studenterna. De dr néjda dndd eftersom de inte vet ndgot annat.

Sedan har vi ledningen med skepparen och de nédrmaste. De dr inldsta pG kommandobryggan och
verkar gd och dta ndgon form av hallucigena droger eftersom de fortfarande tror att
Linnéuniversitetets skepp dr ute pd 6ppet hav. SG verkar det vara.

Bravo: Jag hoppas att jag har fel men ibland &r det ju sa att saker och ting maste rasa ihop
for att man skall kunna bygga upp det igen till nagot vettigt. Jag ar valdigt pessimistisk dver
den har organisationen. Det finns ju flera personer som har lamnat och ofta ar det ju sa att
det ar de som ar mest drivande och duktiga som sticker ivag. Det tar ett tag och s& méarker
man att de ar borta.

Charlie: Hoppas att Linnéuniversitetet ska vandra uppat i rankingarna att det skall vara en
arbetsplats som folk tycker det ar kul att jobba pa. Att vi ar eftersokta. Eftersokta och att
gora bra utbildningar kan man bara géra om man trivs. Det ar val mest det. Mycket beror pa
det beslut man tar nu, den 19 april, om man nu tar det. Jag har ju sett till exempel hur folk
lamnar, /...] Det ar problem pa flera plan.

Delta: Det maste satta sig, en fusion tar tio ar man skall inte vara allt for hispig for dagens
situation man behGver mycket tid och systematiskt med sikte p&a 2020. Det &r inte manga som
tanker sa. Det ar bra att ha is i magen. /...J Det finns olika problem tex personliga problem
eller falangproblem. Nya manniskor kommer in fran andra kulturer, fran Lund, Kalmar,
Karlstad osv. Méanniskor som inte har sa bra sjalvfortroende hénvisar till sitt gamla
universitet ”.
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Analys

Syftet med uppsatsen ar att forsoka tolka och forsta fyra personers beréattelser om hur deras
arbetsuppgifter formats, forandrats och utvecklats vid deras arbetsplats under narmare
trettiofem ars tid vid Hogskolan i Vaxjo, Vaxjo universitet och Linnéuniversitetet i Vaxjo.
Min avsikt ar att inta ett neutralt forhallningssatt till intervjupersonernas berattelser av det
skalet att det ar deras verklighet eller vad de minns som aterges vilket jag har valt att inte
ifrdgasatta eller problematisera kring i denna studie.

En organisation &r ett socialt system kan byggas upp pa olika satt antingen den bestar av
méanniskor inom den egna familjen eller exempelvis inom en arbetsplats. Manniskor spenderar
som regel den mesta tiden i sitt vakna liv i ndgon form av ett socialt system och paverkas av
nagon annan exempelvis narstaende, chefer eller medarbetare, enligt De Cremer, Van Dick
och Murningham?. Manniskorna i min uppsats berattar utifrdn sina egna varderingar om hur
deras arbetsplats utvecklats och forandrats under tre ndrmare decennier vilket skulle kunna
tolkas som deras arbetslivsberéttelser. Genom samtal 1&r vi kdnna andra manniskor och kan
aven fa veta nagot om deras kénslor och liv och det samhalle de lever i vilket ar det
fundamentala for interaktionen mellan manniskor. Skott framhaller dessutom att det &r en
markbar skillnad mellan att lyssna till vad som sé&gs och att dessutom forsoka lasa ut vad som
framkommer mellan raderna®. Jag har forsokt att lyssna, lasa mellan raderna och tolka pé
mitt sétt for att forstd inneborden av berattelserna utan att lagga in mina egna varderingar.

Nybyggaranda, innovativa pionjarer, delaktighet, familjart och framforallt roligt att arbeta
utmarker Hogskoleperioden. Den andra perioden Véxjo Universitet praglas av mer
byrakratisk ordning, en stillastaende platd med farre innovativa inslag, betydelsefullt att ha
disputerat, for att gora sig hord och kunna avancera, fokus pa forskning, nya attityder men
anda en positiv anda. Den tredje perioden, Linnéuniversitetet ar en kort period som
fortfarande pagar och utmarks av stram hierarki, viktigt att ha disputerat, alienation,
osakerhet, bekymmer, fragetecken, likgiltighet, passivitet, dysterhet, kulturkrock och
personalflykt.

Hdgskolan i Vaxjo 1977-1998

Hogskoletiden beskrivs som en organisation som prdglas av en nybyggarande dar
interaktionen mellan chefer och anstdllda fungerar, d&ven da hogskolan ar en offentlig
forvaltning som &r uppbyggd enligt hierarkiskt byrakratiskt system, (jfr Katz och Kahn 1978).

22 De Cremer David, Van Dick Rolf and Murningham J. Keith, (2010), 2011,

Social Psychology and Organizations, (s.5),
2 bid, 75.
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Enligt Alpha var det en pionjaranda dar allt var mojligt och alla idéer prévades och det gick
att gora nagot av dem. Bravo menar att det var en tid av kreativ innovativ verksamhet som
gjorde att fler utbildningslinjer bildades Révik skriver att det borde vara en sjalvklarhet att
alla organisationer har som framsta mal att skapa en bra och varaktig kommunikation mellan
chefer och anstallda®*. Vid intervjuerna framkommer att Hogskolan i Vaxjo var en
organisation dar det var naturligt att ha bra kommunikation och samarbete mellan alla:
Charlie betonar att man kunde gdra mycket och hade man bara idéer som kunde man
forverkliga dem. [...] det var en jdttekul tid. [...] Det var ett bra klimat, alla kdnde varandra
eftersom hogskolan var liten och mdnga beslut togs vid” matbordet” enligt Delta. Enligt
respondenterna var organisationen som ett stabilt fundament dar det byggdes upp, kreativitet
under ansvar, framatanda, och arbetsgladje. Att kanna delaktighet, motivation, méjlighet att
utvecklas och att fa bel6ning pa ett eller annat satt visar sig vara betydelsefullt for att kanna
trivsel pa arbetsplatsen vilken ofta har positiv inverkan pa individens fysiska och mentala
hélsa. Lindmark och Onnevik, refererar bland annat till Maslows behovspyramid och betonar
att manniskor har olika behov for att de skall kdnna sig motiverade och darfor ar det viktigt att
chefer inom en organisation skapar forutséttningar for arbetstrivsel.”> Allt detta fanns nom
Hogskolan i Vaxjo enligt samtliga fyra respondenter. Rovik fortydligar att interaktionen
mellan samtliga individer inom en organisation har betydelse for dess utveckling och att ett av
de framsta malen bor vara en bra kommunikation i alla led®®.

Den sociala verkligheten kan forandras i takt med att en organisation férandras som i detta fall
handlar det om Hogskolan i Vaxjo infor bildandet av Véaxjo universitet. Rovik menar att det
handlar mycket om hur anstillda upplever forandringsprocesser vilket ocksd kan vara
avgorande for deras fortsatta arbetet inom en organisation?’. Det har stor betydelse vem som
ager makten att fordndra och i detta fall & det en myndighet, en hogskola som skall
uppgraderas till universitet. Férandringsprocesser skapar ovisshet om inte manniskor tillats
vara delaktiga. 1 min studie visar det sig att en av respondenterna, anser sig sakna ratt
utbildning for att fa mojlighet att delta i forandringsprocessen vilket bidrar till en kansla av
utanforskap. En av respondenterna beskriver en forvantansfullhet pa den nya organisationen
men blickar dnda tillbaka pa en rolig tid inom haogskolan.

Perioden inom Hogskolan i Véxjo var en alltigenom positiv och innovativ tid enligt samtliga
respondenter. Det framkom att det radde en nybyggaranda med visserligen hart arbete men

** Rovik Kjell Arne, (2004), Moderna organisationer : trender inom organisationstankandet vid millennieskiftet, (s.13 och
83-84)

% Lindmark Anders och Onnevik Thomas, (2006), Human Resource Management, Organisationens hjarta, 34-36.

*® |bid (sid 13 och 83-84).

*’ Rovik Kjell Arne, (2004), Moderna organisationer : trender inom organisationstankandet vid millennieskiftet, (s.188).
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det fanns manga mojligheter, bra kommunikation mellan alla anstillda och framfor allt
arbetsgladje vilket enligt Angel6w &r en viktig faktor for att uppna bade bra arbetsresultat och
god psykosocial miljo.?® Enligt respondenterna fanns det en god psykosocial arbetsmiljé inom
Hogskolan i Vaxjo.

Vaxjo universitet 1999-2009

Universitetstiden upplevs som lite mer byrakratisk och mycket kraft gar dessutom at till att
formera universitetet. Respondenterna & medvetna om att det maste finnas regler och normer
for alla organisationer och i synnerhet den offentliga forvaltningen som i detta fall &r ett
universitet. Vissa personer upplever att det finns en markant skillnad mot hogskoletiden.

En av respondenterna berattar att sjalva amnena far storre betydelse &ven om man bygger pa
det som var innan och det som tillkommer &r forskautbildning.

Det framkommer ocksa att hdgre utbildning och titel blir alltmer betydelsefullt bade inom och
utanfor arbetet. Det finns en mangfald av synsatt pa hur organisationer fungerar
socialpsykologiskt och det handlar hela tiden om vilka individer som har makt och vilket
ledarskap som utévas. Makt och position &ar faktorer som avspeglar sig pa hur det sociala
systemet fungerar vilket beskrivs av bland andra Katz och Kahn som dessutom betonar att
olika typer av forandringar ar faktorer som maste uppmarksammas och att ge individerna
méjlighet att delta oavsett befattning %.

Jag har valt att samla i hop fragorna som berdr delaktighet, motivation, bel6ning, och
utvecklingsmojligheter samt ocksa kommunikation mellan anstallda oavsett befattning

som en enda stor fraga for analys. Aterigen har det framkommit att ratt utbildning och titel
har betydelse for att fA vara med att vélja. Det framkommer att individer paverkas av
organisationsforandringar och vilka som eventuellt berdrs pa ett negativt sétt till exempel en
person med lang anstéllningstid och gedigen arbetslivserfarenhet men saknar disputation.

En orsak till att den offentliga forvaltningen misslyckas med forandringar kan bero pa att
beslutsfattarna inte forankrat férandringsprocesserna tydligt nog hos medarbetarna vilket
Andersson betonar som mycket viktigt och menar vidare att alla bor tillatas vara delaktiga
oavsett utbildningsnivd *. Det ar séledes viktigt att individen far tillfalle att f& tillacklig
fordndringskompetens och att vara delaktig under hela processen vilket Melén Féldt anser
skall paga fran planeringsstadiet for att uppnd en framgéngsfull organisationsférandring®.

28 Angeldw Bosse, (2006), Arbetsgladje, att skapa storre arbetslust. Férfattaren och studentlitteratur, 17

2% Katz Daniel och Kahn L. Robert, ( 1978), The Social Psychology of Organiszations 2 ed, ( 5.36 — 67).
% Andersson Curt, (2010), Samhéllsinstitutioner i brytningstid. Den offentliga sektorns forandringsproblematik, 92-96.
3 Faldt Melén Maria, (2010), Férandringskompetens, En studie av anstalldas upplevelser och lrande i samband med
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Det rader delade meningar om kommunikationen mellan anstillda oavsett befattning och
Alpha berattar det ar en forsamring, att det inte langre ar mojligt att fraga vem som helst
vilket var helt naturligt inom hogskolan. Alpha: [...] kommunikationen var en del i att man
visste vem som gjorde vad och de svarade om de hade svar.

Jag ville garna veta nagot om delaktigheten infor bildandet av Linnéuniversitetet som innebar
en fusion mellan Vaxjo universitet och Hogskolan i Kalmar. |1 min studie framkommer att tre
av de fyra respondenterna &r negativa till fusionen och en av dem &r positiv. En
organisationsforandring &r som tidigare omnamnts en komplicerad process som beror
manniskor pa olika satt. Andersson menar att dessa problem gar att 16sa om ledarskapet ser
till informera och skapa utbildning i forandringsprocesser eftersom manniskor har olika syn
pa vad forandring kan innebéra och det ar latt att det uppstar missforstand, och kanslor av
utanforskap®2. Genom att ha méjlighet att vara delaktig och dessutom fa nya arbetsuppgifter
fick Charlie en positiv syn pa forandringsprocessen och en tro pa att det ar béttre sla ihop flera
hogskolor for att fa battre samarbete.

Charlie: Jag tycker fortfarande att den idén var klok, jag tror inte pa att det kan finnas en
massa hogskolor och universitet som inte har nagot samarbete.

Sammantaget ar att respondenterna minns universitetstiden som lite mer byrakratisk och
formell men de menar anda att det maste finnas regler och normer for alla organisationer och i
synnerhet den offentliga forvaltningen som i detta fall ett universitet. Nagra menar att
forskningen fick hogre status &n undervisningen vilket var en markant skillnad mot
hogskoletiden. Det framkom ocksa att det var viktigt att ha disputerat for att kunna avancera.
De flesta respondenterna menar att kommunikationsvagarna inte var lika enkla som inom
hogskolan. Det kan vara avgdrande om personer i ledande befattning tar hansyn till de
anstalldas installning till kommande férandringar som i detta fall en fusion mellan tva
larosaten med olika kulturer och som Rovik skriver kan vara avgorande for framtiden *. Katz
och Kahn betonar betydelsen av att beakta alla tankbara hypoteser allt frdn organisationens
status och framforallt vilket mal som skall uppnds.®* Den enskilda manniskans betydelse vid
organisationsférandringar &ar viktig och Burrell och Morgan poangterar det mest
betydelsefulla vid férandringar ar att ta hansyn till enskilda individer *. Merparten d.v.s. tre

organisationsforandring, 103.
* Ibid.

* Rovik Kjell Arne, (2004), Moderna organisationer : trender inom organisationstankandet vid millennieskiftet, (s.188).
** Katz Daniel och Kahn L. Robert, (1978), The Social Psychology of Organiszations 2 ed, 654-55.
% Burrell Gibson and Morgan Gareth, (2001), Sociological Paradigms and Organisational Analysis, 22-37.
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av de fyra respondenterna &r emot sammanslagningen av Vaxjo universitet och Hogskolan i
Kalmar, oavsett delaktighet eller inte. En av respondenterna menar att det skulle vara
omdjligt fa en sammanslagning att fungera pa grund av de stora kulturskillnaderna och
fiendskapen mellan Vaxjo och Kalmar som pagatt under flera hundra ar.

Linnéuniversitetet 2010 fram till varen 2012

Jag har valt att inleda med en bakgrundsbeskrivning som fortydligande infor analysen av
berattelserna om Linnéuniversitetet som dr en fusion mellan Vé&xjo universitet och Hogskolan
i Kalmar sedan januari 2010. Ett universitet belaget i tva lans residensstader, Vaxjo och
Kalmar. Mitt syfte med studien ar framst att forsoka tolka och forsta nagra méanniskors
beréttelser om hur deras arbetsuppgifter formats, forandrats och utvecklats under ndrmare
trettiofem ars tid vid larosatet i Vax;jo.

Vissa forskare menar det forekommer olika former av trender i hur organisationer byggs upp
just beroende pa vad som ligger i tiden. Rovik har forskat kring detta och skriver i sin bok att
det faktiskt finns speciella organisationsrecept att tillampa infor planering av
organisationsforandring®®. Ett flertal politiska beslut bildade ingredienserna till grundreceptet
for Linnéuniversitetet vilket resulterade i Kommittédirektivet Dir 2008:146, att ett nytt
universitet skulle inrattas genom sammanslagning av Vaxjo universitet och Hogskolan i
Kalmar. Beslut togs vid regeringssammantrade den 27 november 2008%".

Linnéuniversitetet, ar som alla organisationer, ett socialt system uppbyggt av ménniskor som
verkar pa olika satt. Manniskorna inom universitetet spenderar en stor del av sitt vakna liv
inom organsationen och paverkas av arbetsgivare, chefer och medarbetare pa nagot satt i
eftersom de ingdr i olika sociala system dar det, enligt vad De Cremer, Van Dick och
Murningham beskriver *. Fysiska forandringar & mérkbart for var och en eftersom det &r
mojligt att dokumentera men den psykosociala delen med arbetstrivsel och individhélsa ar
inte lika latt att bevisa eftersom den ar en personlig upplevelse. Ett mérkbart argument for
minskad arbetstrivsle kan vara passivitet, sjukskrivningar eller en stor personalomséttning.

Manniskorna som ingar i min studie har varit med om tva stora organisationsforandringar
varav denna ar den mest markbara for dem eftersom det handlar om en fusion mellan tva
akademier ett universitet och en hogskola. Enligt R6vik borde det vara en sjalvklarhet att alla
organisationer har klara och stabila mal for sin verksamhet samt att chefer och anstallda skall

*® Rovik Kjell Arne, (2004), Moderna organisationer : trender inom organisationstankandet vid millennieskiftet, (s.83-84).
* http://www.regeringen.se/content/1/c6/11/74/88/1fe54a2b.pdf, Dir 2008:146.

38 De Cremer David, Van Dick Rolf and Murningham J. Keith, (2010), 2011,
Social Psychology and Organizations, (s.5),
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verka for en bra kommunikation som ett av de framsta malen®. Inom alla organisation pagér
standigt olika kulturella och psykosociala processer dar manniskors identiteter, normer och
varderingar interagerar pa olika satt och darfor ar det viktigt att strava efter att uppna balans
mellan emotionella och rationella synpunkter vid allt férandringsarbete for att som, enligt
Andersson skapa de basta forutsattningar for framtiden,*®. Motsatsen kan annars resultera
angest enligt foljande citat:

De efterlyser forandring men onskar egentligen sa lite forandring som mojligt eftersom
vittg&ende forandringar latt vacker dngest, Andersson,*’.

Melén Féldt har i sin avhandling konstaterat att individens erfarenhet utgor ett villkor for att
kunna tillgodogora sig forandringskompetens. Likasa har ett utvecklingsinriktat larande och
delaktighet och handlingsfrihet for individen under forandringsprocessen stor betydelse for
bade individ och organisation. Hon anser vidare att de anstalldas acceptans for och delaktighet
genom hela forandringsprocessen skall vara en variabel vid planeringsstadiet for att uppna en
framgangsfull organisationsforandring®. En viktig strategi for att skapa trivsel i arbetet &r att
starka arbetsgladjen hos bade chefer och medarbetare. Méanniskor har olika behov for att
kunna kanna trivsel och motivation, vilket framgar av berattelserna i min uppsats och som
Bosse Angeléw skriver, ar arbetsgladje betydelsefullt och avgorande for att uppna bra
arbetskapacitet vilket inte minst medfor forbattrad psykosocial arbetsmiljo. Grunderna i ett
systematiskt arbetsgladjearbete handlar om att forsta dess positiva effekter som enligt honom
kan innehalla flera faktorer av vilka jag valt ut nagra som jag anser passar i min uppsats:

Okad meningsfullhet
Battre samarbete, trivsel och arbetsklimat
Hogre motivation.

o Laéttare att se mojligheter och I6sa problem
Angelow menar att det ar fullt mojligt att uppna arbetstrivsel med hjalp av en kartlaggning om
vilka faktorer som behover atgardas och vad som kan skapa arbetsgladje och dar nasta steg
blir att diskutera hur chefer och medarbetare tillsammans skall koma vidare for att
astadkomma trivsel och gladje pa arbetsplatsen®.

o O O

** Ibid (sid 13 och 83-84).

*° Andersson Curt, (2010), Samhalisinstitutioner i brytningstid. Den offentliga sektorns férandringsproblematik, 9.6

! Andersson Curt, (2010), Samhallsinstitutioner i brytningstid. Den offentliga sektorns férandringsproblematik, s. 97

*2 Faldt Melén Maria, (2010), Férandringskompetens, En studie av anstalldas upplevelser och larande i samband med
organisationsfoéréndring, 103.

2 Angeldw Bosse, (2006), Arbetsgladje, att skapa storre arbetslust. Férfattaren och studentlitteratur, 17.
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Alpha visar pa en alltigenom negativ instéllning till fusionen och bildandet av
Linnéuniversitetet. Byrakratiserad ovanifran styrd verksamhet ar aterkommande
asikter. For nagra av respondenterna ar upplevelsen av att kanna sig utanfor
markbar. Bravo forstar inte riktigt anledningen till fusionen och beskriver det som
elandigt och frustrerande pa de flesta plan, en mycket oklar organisation och inga
fordelar med sammanslagningen. Frustration, elande och ingen malbild ar andra
asikter. Delta ar ocksd negativ och menar att det fortfarande pagar en
sokandeprocess annu efter tva ar. Kulturkrock och daligt ledarskap &r
aterkommande inslag i intervjuerna. Charlie ser positivt pa fusionen i det stora hela
men framfor ocksa kritik och hyser oro for kolleger som inte mar bra. Det har
dessutom blivit lite storebror och lillebror i kulturkrocken och tycker att det har gatt
for fort och undrar om folk blir lyssnade pa. Foljande meningar ar tankvarda: Jag
tycker anda att jag kanner att folk ar trétta. Det finns en uppgivenhet. Spelar det
nagon roll vad vi sager? Det finns en oro 6ver att folk lamnar Linnéuniversitetet.
Men framtidsvisionen &r att Linnéuniversitetet ska vandra uppat i rankingarna att
det skall vara en arbetsplats som folk tycker det &r kul att jobba pa men att mycket
beror pa eventuella beslut som tas av universitetsstyrelsen under varen 2012.
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Metoddiskussion

Jag valde en kvalitativ metod for att fa fram s manga personliga nyanser som mojligt for att
kunna tolka och forsoka forsta socialpsykologin i respondenternas berattelser om hur det var
att arbeta inom Hogskolan i Vaxjo, Vaxjo universitet och numera inom Linnéuniversitetet i
Véaxjo. Jag har enbart studerat V&xj6é som arbetsort och inte Kalmar i denna uppsats.

Det hade naturligtvis varit intressant att gora en jamforelse med personer som varit anstéllda i
Kalmar vilket jag mycket val kan tdnka mig vid annat tillfélle.

Forslag till fortsatt forskning

Denna studie &r, enligt vad jag kan konstatera, endast en liten del i ett stérre sammanhang.
Min uppsats kan liknas vid toppen pa ett isberg dar endast en tiondel syns med blotta 6gat och
resten finns under ytan. Jag har intervjuat fyra personer vilka utgor ett fatal av all personal
inom hela Linnéuniversitetet. Vid fortsatt forskning skulle det vara intressant att intervjua
flera personer inom bade Vaxjo och Kalmar samt studenter med fokus pd Linnéuniversitetet i
bade Véxjo och Kalmar. Daremot skulle Hogskolan i Vaxjo och Véaxjo universitet samt
Hogskolan i Kalmar endast omndmnas vid tillbakablickar och jamforelser av personer med
erfarenhet darifran.
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Diskussion

Uppsatsen &ar en socialpsykologisk studie med syfte ar att forsoka tolka och forstd nagra
personers beréttelser om hur deras arbetsuppgifter, formats, forandrats och utvecklats vid
larosatet i Vaxjo som varit deras arbetsplats under narmare trettiofem ars tid inom vilken det
skett tva stora organisationsforandringar dels vid bildandet av Vaxjo universitet och dels
fusionen med Hoégskolan i Kalmar och bildandet av Linnéuniversitetet. Jag var intresserad att
fa veta nagot om deras upplevelser av att arbeta inom de tre organisationerna samt
erfarenheter av de bada organisationsforandringarna

Det handlar om en socialpsykologisk studie med fokus pa interaktion mellan manniskor i
detta fall nagra personer som har en mycket Iang anstallningstid och som dessutom &r mycket
respekterade med hog kompetens inom sina omraden vilket enligt min bedémning, kan
symbolisera nagot av trygga ankare inom universitetet. Manniskor berors pa olika satt vid
forandringar som kan vara inspirerande och utvecklande for nagra medan andra kanner stor
oro och utanférskap och som enligt Andersson beskrivs som en kognitiv fordndring inom
individen som kallas transformation och kan ses som en standigt pagaende forflyttning som
beror det mesta i tillvaron och kan bemotas pa olika satt exempelvis att uppleva ett vi och
domténkande om de kanner sig utanfor och inte delaktiga i beslutsprocessen. En avgérande
orsak kan vara att beslutsfattarna inte har férankrat férandringsprocesserna tydligt nog hos
medarbetarna®. Aven Maria Melén Faldt belyser att de anstalldas delaktighet &r viktig och att
utbildning i forandringsarbete ar oerhért viktigt*.

Genom att anvanda en kvalitativ metod med personliga intervjuer dar respondenterna berattar
om sina upplevelser var min avsikt att forsoka tolka deras svar sa nyanserat som mojligt.

Fyra personer har intervjuats. De har aldrats och utvecklats tillsammans under manga ar dar
de tva stora organisationsforandringarna inneburit markbara erfarenheter pa olika satt vilket
framkommer i beréttelserna. Litteraturen har anpassats till uppsatsens teoretiska
utgangspunkter som inbegriper begreppen organisation, organisationsférandring, individen i
organisationen, arbetstrivsel samt narrativ teori. Studien genomfordes med personliga
intervjuer av fyra personer med mycket lang anstéllningstid vid Hogskolan i Véxjo, Véxjo
universitet och i dag inom Linnéuniversitetet i V&xjo. Det handlar om méanniskor i interaktion
med andra inom samma arbetsplats men inom tre olika organisationer. Jag har forsokt att
tolka och forstd innebdrden av deras beréttelser vid intervjuerna. Studier av beréattelser bor,
enligt Johansson, undersckas fran flera olika utgangspunkter och perspektiv eftersom vi
upplever skeenden i livet pa olika satt och i det samhélle vi lever i, som i mitt fall ar

44 Andersson Curt, (2010), Samhallsinstitutioner i brytningstid. Den offentliga sektorns férandringsproblematik, 92-96.
** Faldt Melén Maria, (2010), Férandringskompetens, En studie av anstélldas upplevelser och larande i samband med
organisationsforandring, 103.
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respondenternas arbetsplats*. Johansson, refererar ocksa till Kvale som framhaller betydelsen
av att genomféra en noggrann planering infor forskningsprocessen®’. Oavsett hur noggrant jag
planerat och genomfort studien & min personliga tolkning avgoérande for resultatet eftersom
jag anvant en kvalitativ metod med personliga intervjuer. Beréattelserna handlar om tre
perioder omfattande omfattar aren fran 1977 till och med varen 2012 som jag efter noggrann
genomgang och analys har kommit fram till en diskussion om vad som &r karaktéristiskt,
eventuella likheter och vad som avviker.

Upplevelsen av att arbeta inom HoOgskolan i Véxjoé 1977-1998 beskrivs av samtliga
respondenter som en positiv tid. Av berattelserna framgar en samstammighet som enligt min
tolkning innebar en demokratisk anda och mycket bra ledarskap. Det var en nybyggartid med
pionjdranda ndr det mesta verkade vara mojligt. En innovativ tid nér det fanns resurser att
skapa och utveckla projekt och manniskor k&nde sig delaktiga, motiverade och det fanns en
upplevelse av att fa beloning for sitt arbete. Det var mycket bra samarbete mellan alla
kategorier saval anstallda som studenter och nya utbildningslinjer bildades.

Kommunikationen mellan manniskor fungerade bra och ingen verkade undanhélla
information utan var behjalpliga mot varandra. Hogskolan i Vaxjo var liten och alla kunde nas
och mycket beslutades okonventionellt vid matbordet. Det fanns dessutom en gemenskap
utanfor arbetstiden vilket bidrog till exempelvis julfester och pubaftnar som var valbesokta.

Upplevelsen av att arbeta inom Véxjé Universitet 1999-2009, beskrivs inte lika samstammigt
som foregaende. Det framkommer asikter som att det innovativa dvergick till mer byrakratisk
ordning men att det byggdes pa det som redan var och det som tillkom var forskningen. En av
respondenterna anser att det blev en plata dar det stod lite stilla nar folk skulle placeras pa ratt
plats. Nagon menade att det blev betydelsefullt att ha disputerat for mojlighet att
vidareutvecklas och gora karriar. Enligt min tolkning fanns en pataglig kansla av utanforskap
hos nagon. For andra upplevdes universitetet som hoppfullt och utvecklande och att det fanns
mojligheter om det fanns vilja att vara delaktig och vidareutvecklas. Det kan anda konsteras
att nagra berattelser visar att forskningen tog mer plats an och fick hogre status &n
undervisningen som tidigare varit det vasentliga En av respondenterna framhaller att
ledarskapt var bra och 6vriga hade inga som helst nagra synpunkter pa ledarskapet vilket jag
tolkar som att det radde en demokratisk anda om &n mer formell &n tidigare.

Gemenskapen utanfor arbetet blev glesare, kommunikationsvagarna blev lite mer formella
och inte s& mycket innovativa inslag, ratt utbildning, att ha disputerat for att gora sig hord,
fokus pa forskning och nya attityder men enligt min tolkning dnda en positiv anda.
Upplevelsen av att arbeta inom Linnéuniversitetet 2010 fram till varen 2012.

*® Johansson Anna, (2005), Narrativ Teori och Metod, Forfattaren och Studentlitteratur, 20.
47 |hi
Ibid, 224.
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Merparten av respondenterna berattar att Linnéuniversitetet utmarks av makt, stram hierarki,
ratt utbildning ar viktigt, alienation, osakerhet, bekymmer, fragetecken, likgiltighet, passivitet,
dysterhet, kulturkrock och personalflykt. Det framkommer synpunkter pa att chefen, rektor
inte lyssnar pa medarbetare vilket upplevs som avsaknad av ledarskap och aven beskrivs som
ett daligt ledarskap. Fusionen ses inte helt negativt av alla men det finns anda en oro Gver
medarbetare som inte kanner sig delaktiga, kanner sig utanfor, mar daligt eller valjer att sluta.
Det finns ocksa en oro 6ver den forestaende omorganiseringen.

Jag har inte haft for avsikt att ha ndgra som helst egna synpunkter pa varken ledarskap eller
organisation vad galler Hogskolan i Vaxjo, Vaxjo universitet eller Linnéuniversitetet. Mitt
syfte med uppsatsen &r som tidigare omnédmnts en socialpsykologisk studie i att forsoka tolka
och forsta nagra personers berattelser om hur deras arbetsuppgifter, formats, forandrats och
utvecklats vid larosétet i Vaxjo som varit deras arbetsplats under narmare trettiofem ars tid.
Avslutningsvis kan konstateras att min tolkning av samtliga beréttelser kan beskrivas som tre
helt olika organisationer dar Hogskolan i Véxjo har en rod trad av positiv nybyggaranda,
Véxjo universitet framstar som en mer formell men positiv fortsattning pa hogskolan samt
Linnéuniversitetet i Vaxjo som forefaller vara en organisation under uppbyggnad och enligt
berattelserna innehaller manga negativa inslag vilket foranlett ndgra mycket fargstarka citat ur
beréttelserna.

Bravos citat:

Skojar gor jag inte riktigt, men jag sdger, ndr manga fragar infér att jag skall sluta och da sdger jag
att det dr med ett visst vemod att det kéinns som om jag Iémnar Titanic.

Alphas citat: Linnéuniversitetet dr ett stort skepp:

Hégskolan i Vixjé var ett litet skepp som navigerade pa stora hav, det stora akademiska havet. Sedan
blev det Viixjo universitet, ett skepp som inte navigerade utan satt ndstan fast.

Och sedan Linnéuniversitetet, det dr ett strandat skepp det han aldrig ut pa éppet hav utan strandade
och ligger pa grund pa slagsidan med ett stort hél i sidan, och personalen som sysslar med
kdrnverksamheten har upptéckt det och ddrfér gér de ndgot annat och ldmnar skeppet och sedan gdar
de tillbaka och gér det de skall och en del Iimnar skeppet for gott. Sedan har vi vara kunder,
passagerarna, studenterna. De dr néjda dnda eftersom de inte vet ndgot annat.

Sedan har vi ledningen med skepparen och de ndrmaste. De dr inldsta pG kommandobryggan och
verkar gd och dta ndgon form av hallucigena droger eftersom de fortfarande tror att
Linnéuniversitetets skepp dr ute pd 6ppet hav. Sa verkar det vara.

Citaten kommer “ur djupet” av Linnéuniversitetet i Vaxjo, vilka jag lamnar att tolka fritt.
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Bilaga 1.

Intervjufragor

Hdogskolan 1 Véxjo 1977-1998:

Hur var det att arbeta inom hdgskolan?

Individens/ din delaktighet inom hogskolan?

Inom vilka omraden var du delaktig?

Motivation?

Bel6ning?

Utvecklingsmojligheter?

Din egen utveckling inom hdgskolan?
Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?
Din egen delaktighet under forandringsprocessen infor bildandet av V&xjo universitet?

Vilka var delaktiga i beslutet?

Vaxjo universitet 1999-2009:

Hur var det att arbeta inom Véxj6 universitet?
Individens/din delaktighet i organisationen?
Inom vilka omraden var du delaktig?
Motivation

Utvecklingsmojligheter?

Din egen utveckling inom hdgskolan?

Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?
Vad bestar den i?

Din egen delaktighet under forandringsprocessen infor bildandet av Linnéuniversitetet?
Vilka var delaktiga i beslutet?
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Linnéuniversitetet 2010 till och med varen 2012

Hur &r det att arbeta inom Linnéuniversitetet?
Delaktighet under forandringsprocessen?
Individens/din delaktighet i organisationen?

Inom vilka omraden ar du delaktig?

Vad har organisationsférandringen genom sammanslagningen mellan Véaxjo universitet och

Hogskolan i Kalmar inneburit for dig?

Finns det nagra fordelar?

Finns det nagra nackdelar?

Motivation?

Utvecklingsmojligheter?

Din egen utveckling inom Linnéuniversitetet?

Kommunikation mellan anstéllda oavsett befattning?

Hur upplever du kontakten mellan larare vid Linnéuniversitetet i V&xj6 och Kalmar?.

Din vision infor framtiden?
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