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Abstract

Titel: Organisation i férandring — Bolognaprocessen inom Goteborgs universitet
Forfattare: Alexander Walker

Handledare: Mattias Bengtsson

Typ av arbete: Examensarbete i sociologi, 15hp

Tidpunkt: September, 2009

Antal tecken inkl. blanksteg: 59 832

Syfte och fragestallningar: Att utifran organisationsteoretisk forskning uttala sig om
implementeringsprocessen med de forvantade larandemalen inom en institution pa Goteborgs
universitet. Att se hur Goteborgs universitets organisationstyp och hur asikterna hos
kursansvariga larare pa institutionen har paverkat processen. Fragestallningarna ar: Vad ar
Goteborgs universitet for slags organisation? Vad &r det for slags forandring som skett i och
med implementeringen och varfor har forandringen tagit denna form? Vad &r den paverkade
personalens forhallningssétt till implementeringen och varfor ser forhallningssattet ut pa detta
satt?

Metod och material: Fyra informantintervjuer och sex semistrukturerade intervjuer har
genomforts. De senare har transkriberats och kodats enligt kvalitativ innehallsanalys och
analyserats tematiskt utefter fragestallningarna.

Huvudsakliga resultat: Forandringsprocessen har i likhet med Goéteborgs universitets
organisation funnits vara splittrad. Férandringsprocessen visar prov pa att ha att ha varit
relativt oreglerad, men anda lamplig i sitt sammanhang. Implementeringsansvaret har forts ner
pa en verkstallande niva vilket visar indikationer pa att ha stallt den forvantade
forandringsproblematiken, samhérig med organisationen och personalen, delvis ur spel.
Nackdelen tycks vara att det &ar svart att bedoma det faktiska utfallet av
organisationsforandringen och se om den faktiskt implementerats enligt de riktlinjer som
forekommit.

Nyckelord: Organisationsforandring, Bolognaprocessen, Larandemal, Goteborgs
universitet, organisationstyp.
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1. Introduktion

Den forsta utgangspunkten for denna uppsats ar en fascination for samspelet mellan
manniskors planer och strategier och den, i manga fall, bistra verkligheten. Att betrakta hur
det som enligt planeringen skulle ha utspelat sig, skiljer sig fran det som i praktiken sker och
hur detta uppfattas av de inblandade. For att omsatta denna fascination till en uppsatsstudie
tillkommer en andra utgangspunkt, ett forskningsfalt som ar rikt pa betraktelser och tankar om
och kring planer och strategier, ndmligen organisationsteori. Mer specifikt den aspekt av
organisationsteorin som berdr organisationsforandringar. Sjalva termen
organisationsforandring avslojar vad denna uppsats har for avsikt att behandla, namligen
organisation och férandring. Den organisation som ska undersokas ar Goteborgs universitet*
och den forandring som organisationen nyligen genomgatt ar den europeiska

utbildningsreform som gar under benamningen Bolognaprocessen.

1.1. Problemformulering

Vidare avgransning ar givetvis ndédvandig och for att vara behjalplig med detta genomférdes
under planeringsstadiet for uppsatsen en forstudie bestaende av fyra intervjuer med personal,
pa olika nivaer inom Goteborgs universitet, som varit direkt inblandade i implementeringen
av Bolognaprocessen. Dessa bidrog med i forsta hand en bild av hur den formella
implementeringsprocessen hade gatt till pa universitetets olika nivaer. | intervjuerna
fortydligades ocksa till viss del vilka delar av Bolognaprocessen som varit mer komplexa att
realisera och som stravar efter en mer djuplodande forandring av arbetssétt och rutiner. Mot
bakgrund av de uppslag som framkommit avgransades studien till att fokusera pa en
institutions kursansvariga larare och deras installning till de forvantade larandemalen som
inforts i och med Bolognaprocessen. Nedan foljer en argumentation for varfor just denna
aspekt av organisationen, respektive forandringen valts.

Bolognaprocessen &r en reform som tillkommit pa de allra hdgsta politiska nivaerna, sakta
malts genom olika kanaler och i slutdndan landat pa varje enskilt skrivbord tillhérandes
kursansvariga universitetslarare i, i stort sett, hela Europa. Dessa individer har mottagit nagon

! P4 lampliga stallen forkortat GU i uppsatsen.



form av instruktioner, eller atminstone maldirektiv som forst har formulerats pa internationell
niva och sedan har passerat nationell beredning, universitetsledning och, atminstone vid
Gateborgs universitet, fakultetsniva. Delar av reformen har vid métet med lararen redan
genomforts pa hogre nivaer. Andra genomfors pa institutionsniva av enskilda individer i
ansvarspositioner, eller kollektivt i grupper, men ofrankomligen paverkas den kursansvarige
lararen i sitt arbete och lika ofrankomligen faller det pa dennes lott att i uppdragandet av
kursplanen realisera de delar av reformen som berér denna niva. Det &r dessa individer, vid
processens slutstation, som &r ansvariga for att se till att de forvantade larandemalen
implementeras fullt ut och de utgdr uppsatsens respondenter och forser studien med dess

empiriska material.

Bolognaprocessen som sadan ar en mycket omfattande reform som asyftar att bland annat
harmonisera Europas hogre utbildningar och att framja bade student- och forskarrorlighet.
Flera av dessa forandringar beror bara indirekt den kursansvarige lararen, andra kommer
denne kanske inte att lagga mérke till 6verhuvudtaget. En del av férandringarna for de
kursansvariga lararna ar for deras del att betrakta som en tamligen réttfram strukturell
forandring, exempelvis implementeringen av de nya uthildningsnivaerna, kandidat, master
och doktorand och det nya hogskolepoangsystemet. En férandring som déremot lamnar
mycket 6ppet for mer innehalls- och betydelsemassiga tolkningar ar inforandet av de

forvantade larandemalen i kursplanerna.

Forvantade studieresultat (learning outcomes) &r ett centralt begrepp inom
hdgskolepedagogiken och ett nyckelbegrepp inom Bologna-processen. Begreppet forvantade
studieresultat anvands pa alla nivaer, fran de beskrivningar av varje niva som fastslagits inom
ramen for Bolognasamarbetet till enskilda kurser. Till stor del handlar det om att 6verga fran
ett lararcentrerat till ett studentcentrerat och malorienterat pedagogiskt synséatt. Den
grundlaggande principen ar i korthet att planeringen av kurser och utbildningar skall ske utifrén
beskrivningar av de kunskaper som studenterna forvantas ha tillagnat sig vid slutet av kursen
eller utbildningen. Kunskap innefattar i det h&r sammanhanget flera olika kunskapsformer,
sasom faktakunskaper, forstaelse, fortrogen-het och fardigheter. Det ar regeringens bedomning
att larosatena bor ange mal som beskriver studentens forvantade studieresultat vid avslutad
kurs for samtliga kurser pa grundniva och avancerad niva. Det bor ankomma pa regeringen att
meddela bestammelser om detta. Genom att formulera mal for varje kurs tydliggors vilka

kunskaper varje student férvantas ha vid slutet av kursen for att bli godkand.?

2 Regeringens Proposition 2004/05:162, (2005) Ny varld, ny hégskola Stockholm: Utbildnings- och
kulturdepartementet, 93.



Detta ar en aspekt av Bolognaprocessen som direkt involverar de kursansvariga lararna och
som innebar en kvalitativ forandring av kursplanens innehall och betydelse. De forvéntade
larandemalen utgor en uttalad kursandring i inriktning, bort fran ett larar- och kurscentrerat
synsétt, definierat av vad lararen l&r ut, mot ett studentcentrerat synsétt, definierat av vad
studenten har for kunskaper nar denne examineras, i alla kurs- och utbildningsplaner.® Det ar
de forvantade larandemalen och deras implementering som ar den forandringsaspekt som

uppsatsens empiriska material kommer att handla om.

Uppsatsen begreppsliggdrs genom ett avstamp fran organisationsteori och dess terminologier.
Med utgang fran organisationsteoretiska idealmodeller och dikotomier kommer studien att
forsoka uttala sig om organisationens och foéréandringens typ, samt vilka installningar som
funnits hos dem som berorts av fordndringen och samtidigt varit ansvariga for att

implementera den.

* Ibid.



1.2. Syfte

Syftet med denna uppsats &r att utifran intervjuer med kursansvariga larare studera en
organisationsforandring pa verkstallande niva. Detta innefattar att sjalva Goteborgs universitet
som har genomgatt forandringen granskas, for att, om mojligt, belysa vilken inverkan dess
specifika natur kan ha haft pa forandringsprocessen. Vad galler férandringsprocessen,
Bolognaprocessen, och da specifikt implementeringen av de forvantade larandemalen,
undersoks hur dess implementering har sett ut i praktiken, bortom den formella
dokumentationen. Aven installningar och attityder hos de berorda individerna studeras, utifran
den aktuella organisationen som Goteborgs universitet utgor, for att, om mojligt, se hur dessa

har inverkat pa och véxelverkat med forandringsprocessen.

1.3. Fragestallningar

1. Vad ar Goteborgs universitet for slags organisation, om definitionen utgar fran
organisationsteoretiska idealmodeller?

2. Vad ar det for slags forandring som skett i och med implementeringen av de
forvantade larandemalen, om definitionen utgar fran organisationsteoretiska
idealmodeller? Varfor har forandringen tagit denna form?

3. Vad ar den paverkade personalens forhallningssétt till implementeringen av de
forvantade larandemalen? Varfor ser personalens forhallningssatt till

implementeringen av de forvantade larandemalen ut pa detta satt?

De tva senare fragestallningarna &r tudelade pa grund av att uppsatsen inte bara soker ta reda
pa vad dessa studiefenomen bestar av, utan ocksa varfor de ser ut pa det sétt de gor. Att dven
forsoka uttala sig om varfor Géteborgs universitet ar ett visst slags organisation ar en alltfor

omfattande fraga att behandla inom ramen for denna studie.



1.4. Bakgrund om Bologna

Det forsta steget for vad som skulle bli Bolognaprocessen togs redan 1988 da rektorer fran
europeiska universitet samlades pa den italienska staden Bolognas anrika universitet, for att
fira dess 900-ars jubileum. Som en replik till vad som holl pa att ske inom det davarande EG
och dess stundande inre marknad, lanserade de ett dokument, Magna Charta Universitatum,
som gav uttryck for nagra fundamentala principer, samt medel for att uppratthalla dessa
rorande universitetens roll i det europeiska samhéllet. Principerna i dokumentet handlar om
universitetets sjalvstandighet, larandets och forskandets oskiljaktighet, forskning- och
utbildningsfrihet och universitets roll som barare av den europeiska humanistiska traditionen.
Bland de medel som listas ingar rorlighet for studenter och larare och en generell

handlingslinje for att uppna jamstalldhet inom titlar och examina.

Under 90-talet vaxte en 6kande medvetenhet fram om att den hdgre utbildningen blivit en
alltmer viktig internationell marknad. N&r universitetet i Sorbonne 1998 firade sitt 800-ars
jubileum, lanserades Sorbonnedeklarationen av uthildningsministrarna fran Frankrike, Italien,
Storbritannien och Tyskland. Dari uttalades behovet av att samordna den hdgre utbildningen i
Europa for att géra den mer konkurrenskraftig pa den globala marknaden. Dessutom 6nskade
de skapa ett gemensamt utbildningsomrade, inspirerat av EU:s inre marknad, kallat European
Higher Education Area.” Flera lander ville ansluta sig till deklarationen, vilket ledde till att
man ett ar senare anordnade ett mote for utbildningsministrar fran 29 europeiska lander i
Bologna. Detta méte resulterade i Bolognadeklarationen, dar man beslutade om tre
overgripande mal: att framja (1) rorlighet, (2) anstallningsbarhet, samt (3) Europas
attraktionskraft/konkurrenskraft som utbildningskontinent. Dessa brots ned i sex operativa
mal: inférande av (1) ett system med tydliga och jamforbara examina, (2) ett system som
huvudsakligen bestar av tva utbildningsnivaer, (3) ett poangsystem och framjande av (4)
rorlighet genom att verkomma hinder, (5) europeiskt samarbete inom kvalitetssakring, samt
(6) den europeiska dimensionen i hogre utbildning. De bada deklarationerna harleder sin
idémassiga karna fran de fundamentala principer som utmalats i Magna Charta

Universitatum.®

* Forkortat EHEA nedan.
® Reinalda, Bob & Ewa Kulesza, (2006) The Bologna Process — Harmonizing Europe’s Higher Education:
including the essential original texts Opladen: Bloomfield Hills 7-8, 19-21.



Processen var darmed igang och runt den tog en institution gradvis allt tydligare form. Forst i
och med inrattandet av en konsulterande och en uppféljande grupp, for att sedan fa en ledning
och ett sekretariat.® Trots att de fyra initiativtagande landerna var EU-lander, faller inte
Bolognaprocessen och EHEA inom ramen for EU-samarbetet. Det &r istallet fraga om ett
autonomt, mellanstatligt avtal 6ppet for alla europeiska lander. EU ar delaktigt genom att EU-
kommissionen har ett eget medlemskap i processen, men unionens policys for omradet

definieras inte av kommissionen utan av ministerradet.’

Medlemslandernas utbildningsministrar har efter Bolognadeklarationen hallit toppmoten
vartannat ar som bland annat tar beslut om att godkanna medlemsansokningar, vilket har lett
fram till dagens medlemsantal pa 46 lander. | Prag 2001 beslutades det att EHEA skulle
etableras till 2010 och ddrmed sattes en tidsgrans for medlemslanderna att férhalla sig till.
Man lade dven till tre operativa mal till de tidigare sex: (7) livslangt larande, (8)
studentinvolvering och (9) framjandet av attraktionskraften/konkurrenskraften hos EHEA
gentemot Gvriga delar av varlden. | Berlin 2003 beslutade man att lagga pa doktorandnivan
som en tredje utbildningsniva till det andra operativa malet och lagga till ett tionde operativt
mal: (10) Doktorandstudier och synergi mellan EHEA och the European Research Area.®
Vad galler de forvantade larandemalen har det framsta verktyget for att fa till denna
utveckling inom EHEA varit myntandet och definitionen av sjélva begreppet, samt deras
inkludering i avsiktsforklaringarna i saval Berlinkommunikén,® som Bergenkommunikén
2005.%°

For svensk del sattes det ihop en informell koordinationsgrupp ar 2000 for att utbyta
information och diskutera Bolognarelaterade fragor. Man inforde dven ett sa kallat nationellt
team av Bolognafradmjare med uppdrag att stodja hégre utbildningsinstitutioner i
Bolognarelaterade drenden.'! Det huvudsakliga nationella arbetet med Bolognaprocessens

implementering skedde dock genom arbetet med en ny hégskoleférordning. En proposition

® Reinalda & Kulesza, 21-22, 29-30.

" Reinalda & Kulesza, 9.

® Reinalda & Kulesza, 25, 29.

® Communiqué of the Conference of European Ministers Responsible for Higher Education, (2003) “Realising
the European Higher Education Area’ Berlin, 4.

1 Communiqué of the Conference of European Ministers Responsible for Higher Education, (2005) The
European Higher Education Area — Achieving the Goals Bergen, 2.

11(2006) National Report for Sweden 2005-2007 [Online]. Available:
http://www.ond.vlaanderen.be/hogeronderwijs/bologna/links/National-reports-
2007/National_Report_Sweden2007.pdf, 4-5.



till denna lamnades till riksdagen 2005, som tog beslut i februari 2006 och forordningen
tradde sedan i kraft den 21 juni 2006. Detta satte det officiella slutdatumet for

implementeringen av den nya utbildnings- och examensordningen till lasaret 2007/08.

Goteborgs universitet startade sitt arbete med Bolognaprocessen i och med tillsattandet av en
koordinator och formandet av en referensgrupp i januari 2004. Referensgruppen utformades
sa att den skulle ha representanter fran samtliga fakulteter, samt individer med anknytning till
sarskilt berérda fragor. Nar koordinatorsuppdraget slutforts inlemmades funktionen i
referensgruppen i och med att en tjanst tillsattes att pa deltid assistera referensgruppens

ordfdrande i arbetet med Bolognaprocessen.

Fran och med slutet av 2004 och ungefar ett ar framover var det oklart vad referensgruppens
formella syfte och fortsatta funktion skulle vara da arbetet avstannat i vantan pa
regeringspropositionen. | oktober 2005 beslutades dock att referensgruppen fortsatt skulle
vara GU:s centrala samordningsorgan for implementeringen av Bolognaprocessen. En manad
senare tillsattes det fem arbetsgrupper med varsitt specialomrade, pa initiativ av
referensgruppen. | slutet av 2006 tillsattes ytterligare tva mindre arbetsgrupper med uppdrag
att ta fram en ny informationsbroschyr, respektive ta fram forslag till
universitetsgemensamma évergangsregler och en mall for examensheskrivningar. Under 2007
fortsatte arbetet med de delar som inte innefattats av hogskoleforordningen och alltsa
fortfarande hade 2010 som internationellt 6verenskommet slutdatum, samtidigt som man vid
behov reviderade de férandringar som implementerats vid arsskiftet.

Referensgruppens arbete med Bolognaprocessen har forts genom sammantréaden och
anordnande av, deltagande vid och informerande om konferenser, méten och seminarier som
har varit relevanta for processen. Man har under processens gang lépande producerat
handledningar och rapporter som publicerats pa GU:s hemsida och delgivits genom maillistor
som stallts upp vid referensgruppens bildande. De rapporter som férdigstalldes av
arbetsgrupperna behandlades av referensgruppen som, vid behov av ett ledningsbeslut,
skickade dem vidare for behandling i utbildningsradet."

12 Bolognareferensgruppen, (2008) En redogérelse for arbetet 2004-2007 och forslag betraffande perioden fram
till 2010, Dnr N 2 1799/07 (jfr N 22 4793/03), 1-11.

10



Mandatperioden for referensgruppen I6pte ut den siste december 2007 och det som aterstod av
dess funktion dvertogs under 2008 av ett nyinréattat internationaliseringsrad som under 2009

vantas fa forstarkning av en internationell samordnare placerad vid ledningskansliet inom

GU.B

3 Langendorf, Catharina (2008) Handlingsplan for det universitetsgemensamma internationaliseringsarbetet
2008-2012, Dnr N 22 4276/07, 12.

11
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2. Tidigare forskning

Organisationsteori har en tendens att framst behandla den privata foretagssfaren och ett flertal
forfattare inom omradet far anses tillhora det popularvetenskapliga faltet, se exempelvis
Senge', d& de ofta hanfaller &t att forespraka mer eller mindre snabba och enkla l8sningar pé
problem som i mer undersdkande litteratur avsldjas vara ytterst komplicerade. Sarskild
anstrangning har gjorts i arbetet med denna uppsats att vélja ut de texter som for en mer
problematiserande diskussion inom omradet. Universitet som organisationsform har inte i sig
givits nagon utbredd uppmarksamhet i den litteratur som utnyttjats i denna uppsats. Det finns
dock inslag i litteraturen dar universitet antingen anges direkt som specifika exempel, eller dar
diskussionen ar sadan att en hanvisning till universitet som organisationsform kan ses som
narmast given. Nagra av dessa inslag ar varda att namna har da de inspirerat delar av studien
och varit behjalpliga i att formulera dess syfte och fragestallningar, samt dven kommit att
spela en roll i analysen av det empiriska materialet. En del termer och begrepp star har

ofdrklarade, men far en mer grundlig genomgang i nastkommande kapitel.

| boken Organisationer, ledning och processer anges universitet som ett exempel pa en
hybridorganisation som bér drag av de flesta av Mintzbergs organisationsformer. Boken anger
aven att en trend inom universiteten &r att en maskinbyrakratisk logik breder ut sig, delvis pa
bekostnad av autonomin for de professionella specialisterna inom organisationen. Dock sags
det att oavsett hybridiseringen och maskinbyrakratins utbredning utgor fortfarande den

professionella byrékratin universitetets grundsten.*®

| boken av Eriksson-Zetterquist, et al. kan man i diskussionen om kunskapsbaserade
verksamheter relatera till universitetet som en organisation som sdgs basera sin verksamhet
kring kunskap.'® Och i organisationer vars organisationsmedlemmar i stor utstrackning
innehar en hog grad av professionell spetskompetens, sasom universitet, anger Alvesson att

ledningens stéllning brukar vara relativt svag.'” Denna hégutbildade personal, vana vid en

4 Senge, Peter M, (2006) The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organisation London:
Random House Business.

> Alvesson, Mats & Stefan Sveningsson (red.), Organisationer, ledning och processer Pozkal: Studentlitteratur,
26-27.

18 Eriksson-Zetterquist, Ulla, et al., (2006) Organisation och organisering Kristianstad: Liber, 271-272.

7 Alvesson, Mats, (2001) Organisationskultur & Ledning Malmé: Liber, 268.

12



viss autonomi i sitt arbete, uppfattar ofta enligt Parker att den vanligtvis mer byrakratiska
ledningen saknar forstaelse for deras specialomrade. Den professionella identiteten anges da

bli en resurs som anvands for att motst& patryckningar fran ledningsniva.*®

Om Bolognaprocessen har det skrivits spaltmeter med bocker, artiklar och rapporter. | denna
uppsats har ett bredare perspektiv p& processen tagits frn Reinalda och Kulesza, vars bok™
beskriver processen i sin helhet, samt inkluderar relevanta originaltexter. Ett mer lokalt
perspektiv har kommit fran Sveriges nationella rapportering, samt Goteborgs Universitets

egen rapportering.

Det har givetvis tidigare gjorts betraktelser och studier éver de forandringar som Bologna
medfort, men i efterforskandet infor denna studie aterfanns inga som ansags lampliga som

kéllor. Ett fatal har dock tjanat som inspiration. Nedan féljer tva exempel.

Den text som delar flest drag med denna uppsats ar kandidatuppsatsen Forandring pa gott och
ont®® vars ansats, i likhet med féreliggande uppsats, ar att beskriva och forklara hur inforandet
av Bolognasystemet har gatt till pa en institution vid Uppsala universitet. Den har tjanat som
inspiration i den meningen att den, atminstone ur en sociologisk synvinkel, tycks ha flera
tillkortakommanden nar det galler metodologi och tillforlitlighet i resultaten, och ansatsen ar
att inte upprepa samma tillvagagangssatt i denna studie. En annan text ar antologikapitlet Att
utbilda tjansteman i ljuset av Bologna®! som argumenterar for att Bolognaprocessen, genom
sina malbeskrivningar och kriterier introducerar ett ambitiést och sammansatt perspektiv pa
kunskap och utbildning. Den formulerar en inspirerande forskningsfraga med fragan om
huruvida Bolognaprocessens forvantade larandemal leder till en mera sammansatt syn pa
kunskap och larande, eller om det bara &r fragan om ett utbildningspolitiskt

managementtdnkande, men gor ingen ansats till att faktiskt ge ett svar.

'8 parker, Martin, (2000) Organizational Culture and Identity Gateshead: SAGE Publications, 200.

¥ Reinalda & Kulesza.

2 Andersson, Oskar & Andreas Smolander, (2007) Férandring p& gott och ont —en studie om inforandet av
Bolognasystemet Uppsala: Uppsala Universitet.

2! Hall, Patrik & Ylva Stubbergaard (red.), (2008) Demokrati och makt: vanbok till Lennart Lundquist Lund:
Statsvetenskaplig tidsskrift.
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2.1. Teoretiska utgangspunkter

Nedan ges en dverblick av relevanta teoretiska utgangspunkter uppdelade i tre teman. Dessa

kommer att aterknytas till i den kommande analysdiskussionen.

2.2. Organisationens vasen

En organisation ar ett socialt system for samarbete, bestaende av relationer mellan manniskor
som etablerats genom att dessa ingatt avtal med varandra. Syftet ar vanligtvis att uppna en
eller flera uppstallda malsattningar vilka vore svara att uppna for den enskilda individen.
Organisationer utgor inte i sig nagon enhetlig aktor, eller ett vasen med ett eget medvetande.
Nér det uttrycks att organisationer agerar &r det i grund och botten alltid individuella
handlingar som ligger bakom. P4 samma sétt ar organisatoriskt larande snarare en fraga om att
individers larande kopplas samman sa att deras gemensamma erfarenhet och kunskapsbas pa
en utgdr grund for ett forandrat kollektivt beteende inom organisationen.?? And &r
organisationer nagot mer an bara sammanférandet av individer och nedan argumenteras att de

ar kapabla till bade agerande och larande.

En grundldggande definition av organisering &r att det rér sig om formella avtal mellan
individer som anger en gemensam tillhorighet till en organisation. Denna tillhorighet ar aven
kopplad till kollektiva resurser som ar knutna till organisationen. Dessa resurser fortblir inom
organisationen aven dé individerna inom den byts ut.?® Organisationens 6verlevnad bygger pa
uppréatthallandet av dess kollektiva resurser. Dessa kan vara av tre olika typer, materiella
resurser, symboliska resurser, samt sjalva de individer som tillhdr organisationen. Materiella
resurser ar helt enkelt fysiska ting som dgs av organisationen snarare &n en enskild individ.
Symboliska resurser kan exempelvis vara ett varumérke, eller ett kant namn med ett
existerande symboliskt kapital i form av exempelvis fortroende, eller skrack. Den tredje
resurstypen, individerna avser inte enbart sjalva individen, utan dven den fostran
organisationen ger dess medlemmar sa att de kan utfora de sysslor organisationen kraver. Det
kan ta formen av formell utbildning, eller vara en utbredd &siktsgrund inom organisationen.

Dessa resurser medfor att en kontinuitet & mojlig i organisationen dven da enskilda individer

22 Jacobsen, Dag Ingvar & Jan Thorsvik, (2002) Hur moderna organisationer fungerar Lund: Studentlitteratur,
412.

2 Ahrne, Goran & Apostolis Papakostas, (2002) Organisationer, samhélle och globalisering Lund:
Studentlitteratur, 15.
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passerar in och ut ur den.?* Valetablerade organisationer har darmed stor 6verlevnadsférmaga

och kan mycket val dverleva flera generationer av organisationsmedlemmar.*

Organisationer kan aven ta rollen som relativt bestandiga aktorer pa den sociala arenan genom
att tillhandahalla ett ramverk med rutiner och resurser for att koordinera individers agerande.
Sjalva agerandet utgar givetvis fran individer, men i och med att det manskliga agerandet
filtreras genom en organisation blir det till ndgot annat &n enbart individuell handling. Genom
organisationen skapas en samlad styrka och en stérre kontinuitet da individerna koordineras
att agera tillsammans och kontinuerligt. Filtreringen sker &ven genom organisationens
uppdelning av sina individer i olika arbetsfordelningar och specialiseringar.?® Organisationen

kan anses gora sig sjalv till en aktér genom att omvandla individers handlingar till sina egna.

Det besténdiga i en organisation gor &ven att den kan anses vara en reservoar for kunskap.
Man kan betrakta organisationer som larandesystem, dér organisationer lar sig saker pa
samma satt som ett kollektiv. Organisatorisk kunskap definieras har som de
inomorganisatoriska forestéllningar, skriftliga i form av manualer, eller muntliga i form av
anekdoter, som ligger till grund for hur man handlar inom organisationen. Den hdr kunskapen
blir genom sin delade natur till en slags organisatorisk egendom och sammantaget blir da det
organisatoriska larandet en fraga om att inom organisationen anpassa och utveckla de
gemensamma forestéllningarna. Rent konkret innebdr organisatoriskt larande att
organisationens kunskaper byts ut, anpassas eller fordjupas genom att det sker ett muntligt
utbyte och en spridning av goda och daliga erfarenheter, och, eller en forandring i den

skriftliga dokumentationen.

2.3. Organisationens sardrag
Mintzberg anger fem organisationsformer som standardtyper for organisationer. Harpa foljer

en kortfattad genomgang av samtliga for att mojliggora en senare diskussion av vilken
standardtyp Goteborgs Universitet kan anses tillhra och vilka drag som da &r relevanta vid en

organisationsforandring.

2 bid., 20-21.
% bid., 15.
% 1bid., 51-52.
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Den forsta av de fem formerna ar den enkla strukturen dar koordinationen av arbetet uppnas
genom direkt, personligt ledarskap av en ledarskapsgestalt som dominerar organisationen nér
det géller beslutsfattande och kontroll. Andra ledare eller specialister av betydelse saknas, i
vad som vanligtvis &r en mindre organisation. Den andra formen, maskinbyrakrati har
standardisering av arbetsprocessen som sin viktigaste koordinationsfunktion. Planer, regler
och rutiner dominerar ett beslutsfattande som &r centraliserat i en vanligtvis stérre
organisation som producerar sina tjanster och, eller varor i stor volym. Den tredje formen &r
tungvrickaren den divisionaliserade organisationsstrukturen, dar verksamheten &r uppdelad i
nagorlunda autonoma enheter vars styrning sker framst genom system for prestationskontroll.
Ledningen ges darigenom, i samverkan med regelverk och rutiner som reglerar stora delar av

verksamheten, en indirekt kontroll 6ver premisserna.

Den fjarde formen, adhocrati, &r en vanligtvis tillfallig organisationsform som sammanfor
personal, vilka i stor utstrackning utgdrs av specialister, for att 16sa specifika uppgifter under
en begransad period. Koordinering sker framforallt genom att malinriktade
prestationsincitament framtvingar dmsesidig anpassning mellan gruppmedlemmarna, till stor
del baserat pa informell kommunikation. I den sista formen, den professionella byrakratin &r
verksamheten decentraliserad och organisationsmedlemmarna ar specialister med stor
autonomi inom ramarna for de specifika organisationsforhallandena som innehaller en stark

hierarki i grunden.

Givetvis foljer sallan verkligheten dessa renodlade kategoriseringar. Mintzberg hévdar att
organisationer ofta driver mot en enskild organisationsform for att uppna balans i struktur och
funktion, men erkanner existensen av organisationer som bar drag av mer an en
organisationsform. Tillkomsten av dessa hybrider kan bero pa flera olika saker, de kan vara
ett uttryck for dysfunktionalitet inom organisationen. De kan vara en logisk foljd av de inre
och yttre patryckningar som paverkar inriktningen hos en organisation. Det ar dven tankbart
att en organisation medvetet utformas att utnyttja olika organisationsformer i olika delar av
sin konfiguration.?” Tar man ett universitet som exempel s& utférs i allmanhet undervisningen
av en professionell byrakrati bestaende av lararna. Majoriteten av dessa ar aven forskare och
den delen av verksamheten utfors pa projektbasis med adhocratins drag. De har

verksamheterna ar uppdelade amnesvis pa fakulteter och detta ger ett inslag av den

2" Alvesson & Sveningsson (red.), 24-26.
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divisionaliserade organisationsstrukturen. Inom och omkring denna struktur finns en

maskinbyrékrati med tillhdrande personal som tar hand om antagning och administration.?®

Hur en organisation hanterar kunskap kan variera. Man kan ange en skiljelinje mellan
generell och specialiserad kunskapsinriktning for organisationer. En generell, bred kunskap
maojliggor att i princip alla organisationsmedlemmar kan gora samtliga uppgifter inom
organisationen. Det blir l4tt att kommunicera inom organisationen och kraven pa koordination
och styrning minskar.?® Nackdelen &r att det blir svart att skapa spetskunskap inom
organisationen, da kunskapen maste hallas ytlig for att alla ska kunna inkluderas i

gemenskapen.

Alternativet &r att en organisation istallet soker fostra en djupare spetskompetens for att kunna
leverera en battre produkt. | en organisation med specialiserad kunskap blir
organisationsmedlemmarna vanligtvis mer uppdelade i olika enheter, da den fordjupade
kompetensnivan medfor att alla inte kan utfora samma arbetsuppgifter och ibland utvecklas
aven olika sprakbruk mellan kompetenserna. Att kommunicera mellan grupperingarna blir
svart och ledningen blir ofta tvungen att lagga storre kraft pa att koordinera och styra de olika
enheterna och se till att endast relevant kunskapsutbyte sker. Icke-relevant kunskapsutbyte

skulle annars stora mojligheterna till férkovran i de olika spetskompetenserna.®

Det finns manga olika satt varmed en organisationsledning kan férsoka styra individers
beteende inom organisationer. Mot bakgrund av diskussionen om organisationsformer som
kan vara aktuella for universitet och det som framkommit i stycket om Bolognas
implementering p& GU beskrivs specifikt den byrakratiska styrmetoden.** Denna styrmetod
baserar sin styrning pa vilka positioner individer innehar inom organisationen och utfardar
opersonliga regler, rutiner och standardiseringar, vanligtvis i nedskriven form. Den forutsatter
en relativt tydlig hierarki dar sjalva positionen i hierarkin, snarare &n individen som innehar

den, ar det som regleras i regelverken. Samtliga positioner, hog som lag, omfattas i denna

% Ibid., 26-27.

% Eriksson-Zetterquist, et al., 271.

% bid., 271-272.

*1 Det finns givetvis en rad andra styrningsformer, b&de direkta och indirekta. Det finns dven en utbredd skepsis
mot mojligheten att méata effekterna av olika styrningsformer. Komplexiteten anges grundad i att det ar svart att
avgora vad en individ motiveras av, samt att styrning inte alltid bara utgar fran ledningsniva. | denna studie
kringgas i viss man denna problematik genom att istéllet fokusera pa eventuella styrningsforsok, ndgot som den
byrakratiska styrningsformen tydligt lamnar efter sig i form av skriftliga regler och rutiner (Alvesson &
Sveningsson (red.), 173).
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styrningsform av mer eller mindre fasta rutiner och standardisering av arbetet. | de
organisationer dar denna styrningsform forekommer sa ar den integrerad i den sociala och
organisatoriska strukturen i form av anstéallningskategorier, arbetsregler, meriteringssystem

och annan dokumentation med manualfunktion.*?

2.4. Organisationens férandring
Organisationsforandring kan innebéra flera saker. Det kan vara en tillférsel av nya element,

det kan vara en sammankoppling av existerande element i konstellationer som inte tidigare
funnits och det kan till och med innebéra att man avskaffar element, antingen for att de ska
ersattas med nagot annat i ett senare led, eller for att man inte langre upplever att de behovs.
Det finns tre grundldggande forandringstyper som en forandring kan hérledas till. Den forsta
av dessa dr en forandring av den existerande verksamheten. Den bestar av att man forandrar
nagon, eller flera av organisationens uppgifter, tekniker, mal och strategier. Den andra innebar
en forandring i organisationens struktur. Man forandrar da exempelvis sattet man koordinerar
och styr organisationen, eller hur arbetsférdelningen sker, eller vilket bel6ningssystem man
anvander. Den tredje ar en forandring av organisationens kultur. En term som &r betydligt
mer abstrakt och svér att mata &n de andra.®® Det innebér att man forandrar de antaganden,
normer och varderingar som férekommer bland organisationsmedlemmarna och som anses

vara inbaddade i organisationen.*

Man kan dven dela upp organisationsforandringar i tre dikotomier. Den forsta ror
forandringens omfattning, dar uppdelningen gar mellan evolutionara, stegvisa forandringar
och revolutionara forandringar dar allt sker pa ett brade. Den andra &r om férandringen beror
pa forvantningar, en sa kallad proaktiv forandring, eller om den baseras pa en reaktion av
nagon yttre faktor som redan forandrats, sa kallad reaktiv forandring. Den tredje &r om

forandringen ifraga ar planerad, eller oplanerad. Alltsd om det &r fraga om en férandring som

¥ Alvesson & Sveningsson (red.), 158.

# Synen p& hur man kan uppna kulturférandring inom organisationer varierar. Det har havdats att
kulturforandring foljer mer eller mindre organiskt pa sa kallade idealistiska, eller symboliska atgérder. Detta
avser exempelvis formulerandet av visioner, skapandet av organisatoriska riter och traningsprogram, eller
stimulerandet av nya forstaelsesatt och varderingar. En annan syn ar att lagga en storre vikt pa materiella och
strukturella atgarder. Enligt denna syn far en kulturférandring som inte medféljs av en handfast forandring i
nagot, eller samtliga av organisationens struktur, incitamentssystem, eller regler, knappast sarskilt stort
genomslag (Alvesson, Mats, Organisationskultur och ledning, 283).

% Jacobsen & Thorsvik, 439-440.
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dragits upp medvetet, eller en foérandring som framvuxit, mer eller mindre, organiskt i

organisationen.*

Hur en viss forandring mottas av organisationsmedlemmar kan givetvis aldrig exakt forutspas,
men man kan se att vissa centrala element i en fordndringsprocess ofta verkar reglera
bemdtandet den far av dem som paverkas. Ett sddant element handlar om hur tydligt och
overtygande kommunicerat behovet av fordndring &r. En exempelvis proaktiv fordndring ar
tvungen att vara nagot otydlig i sin argumentation da den baseras pa antaganden om
framtiden. En storre tyngd i argumentationen har givetvis ett exempel pa en férandring som
kan peka pa tidigare framgangar.*® Ett annat element &r forandringens omfattning. Har verkar
det som att forandringen moter kraftigare motstand desto mer omfattande den &r. Aven
brytningar med tidigare tillvdgagangssatt och rutiner kan mota stort motstand da detta
uppfattas som hotfullt. Ytterligare ett element ror forandringens tidsram och forhallandet har
verkar vara att storre tidsrymd att genomfora forandringen pa, dven ger mer tid t motstand att
formas och hardna. Dock finns har dven en motsatt tendens da reell organisationsforandring
kraver att individer faktiskt forandrar sitt beteende och detta verkar krava att dessa maste
engageras och fa kanna att de givits mojlighet att paverka utkomsten. En alltfor snabbt
genomford forandring riskerar da att bli en enbart formell och ihalig férandring dar

exempelvis regelverk andras, men ingen foljer dem, eller foljer upp att de efterlevs.®

% Ibid., 440-444.

% Jacobsen, Dag Ingvar, (2004) Organisationsférandringar och férandringsledarskap Lund: Studentlitteratur,
211-215.

¥ Ibid., 216-218.
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2.5. Metod

Tva omgangar med intervjustudier har gjorts i arbetet med denna uppsats. Den forsta
omgangen bestaende av fyra informantintervjuer var ursprungligen avsedda att enbart bereda
vagen for den andra omgangen intervjuer. Darmed omgavs dessa fyra intervjuer inte av nagon
sarskild formalia. En mindre intervjuguide upprattades i férvdag och anteckningar fordes
sporadiskt under intervjuns gang, vilka, vid behov, kompletterades med en del
minnesanteckningar i efterhand. Da forskningsfragan utvidgades under arbetets gang till att
inkludera sjalva organisationens art, sa kom dessa informantintervjuer att laggas till det 6vriga
empiriska materialet. Beslutet om detta kom av att dessa respondenter innehar positioner inom
Goteborgs Universitet som ligger utanfor den undersokta institutionen och darmed kunnat ge

studien ett vidare perspektiv pa sjalva organisationen.

Den andra, huvudsakliga intervjustudien bestod av sex semistrukturerade intervjuer med
larare pa en institution pa samhallsvetenskapliga fakulteten. En mer omfattande intervjuguide
baserad pa den fokuserade intervjuns modell upprattades pa forhand och intervjuerna spelades
in med hjalp av en mikrofon kopplad till en barbar dator. Tva smarre problem uppstod under
intervjustudien, bagge orsakade av forskaren sjalv. Det forsta problemet intraffade under
forsta intervjun och bestod av att forskaren glomde trycka pa inspelningsknappen. Halva
intervjun gick forlorad innan detta upptéacktes och atgarder vidtogs direkt efterat att nedskriva
omfattande minnesanteckningar for den forlorade hélften. Det andra problemet bestod i att
forskaren inte kopplade in den bérbara datorn i ett eluttag och datorns batteri sedermera dog i
slutet av intervjun. Lyckligt nog framkom inget mer relevant under den korta aterstoden av
intervjun och det inspelade materialet gick att radda. Samtliga intervjuer, alltsa bade de fran
forstudien och de fran den andra omgangen, hamnade pa mellan 40-85 minuter i langd.

Bagge intervjustudierna transkriberades och kodades enligt kvalitativ innehallsanalys.
Materialet reducerades genom att respondenternas svar kategoriserades utefter sin relevans for
att besvara fragestallningarna, medan sidospar, eller raljerande svar som saknade relevans for
fragestallningarna stroks.*® Materialet bedémdes inte vara presenterbart i tabellform pé ett
sadant satt att en materialredovisning separat fran analysen skulle tjana nagot syfte i
tydliggorandet av resultaten. Generaliserbarheten i resultaten &r 1ag, dels som en konsekvens

av den stora skillnaden i de tva genomforda intervjustudierna och dels pa grund av studiens

% Backman, Jarl, (1998) Rapporter och uppsatser Lund: Studentlitteratur, 63-64.
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begransade omfang, kontra de tva forskningsobjektens, GU:s och Bolognaprocessens, stora
omfattning.*® Syftet ar heller inte att ge ndgra sakra svar, utan att peka pa funna tendenser och
belysa vad dessa kan bero pa. Materialredovisning och analys genomfors i en samlad, efter

fragestallningarna tematiskt uppstalld diskussion i del tre av uppsatsen.

2.6. Urval

Valet av informantintervjuer baserades i forsta hand pa ett samtal med en insatt individ inom
fakulteten. Malsattningen var att tacka in sa stora delar av organisationen som majligt, varfor
de fyra informanter som valdes ut kom fran olika nivaer inom GU. Deras gemensamma
ndmnare var att de alla hade varit involverade i att implementera Bolognaprocessen under

perioden da den tradde i kraft pa Goteborgs Universitet.

Eftersom informantintervjuerna avsl6jade att de olika institutionernas arbete med att
implementera Bolognaprocessen skiljt sig ganska kraftigt at, togs beslutet att forlagga de
semistrukturerade intervjuerna till en och samma institution for att uppna en storre reliabilitet
i analysen av det empiriska materialet. | samarbete med en av institutionens studierektorer
stroks nyanstalld och utlandsbaserad personal fran personallistan som hamtats fran
institutionens hemsida innan dess att en intervjuforfragan gick ut via e-post till all
kvarvarande personal pa listan. Allt som allt gick forfragan ut till 42 individer. Antalet
frivilliga foll inledningsvis till foga fran malsattningen pa sex respondenter, da bara tre
personer stallde upp for en intervju. En kompletterande rekrytering for att na upp till
malsattningen fick ske genom personliga kontakter, dock fortfarande inom den ursprungligen

utvalda institutionen.

¥ bid., 79-80.
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Uppstallningen med respondenter ser ut sd har, sorterade efter den foljd i vilken de intervjuades:

Informantintervjuer (4 st) | Semistrukturerade intervjuer (6 st)
iY1 - Kvinna sX1-Man
iX1 - Man sY1 - Kvinna
Y2 - Kvinna sX2 — Man
iY3 - Kvinna sY2 — Kvinna
sX3 - Man
sY3 - Kvinna

2.7. Etiska betankligheter

Studien har tagit fasta pa de fyra etiska huvudkrav inom samhéllsvetenskaplig forskning som
stallts upp av Vetenskapsradet.*® Informationskravet, har uppfyllts genom att i forvag ha
informera respondenterna om undersokningens syfte. Deltagande i studien har varit
fullstandigt frivilligt och har darmed uppfyllt kravet om samtycke. Kravet om konfidentialitet
har medfort att respondenterna givits storsta mojliga anonymitet, samt att eventuella
personuppgifter, eller annan identifierande information i stérsta mojliga man har censurerats.
De uppgifter som anvants bade i form av personuppgifter samt inspelade intervjuer kommer
endast att anvandas i denna forskningsuppsats och kommer inte att spridas vidare. Harmed har
de insamlade uppgifterna endast anvants for studiens andamal och uppfyller darfor aven

nyttjandekravet.

2.8. Den fokuserade intervjun

Den andra omgangen intervjuer ar baserade pa metoden for den fokuserade intervjun. Det ar
en form av semistrukturerad intervju som utgar fran tre olika typer av fragor i en stegvis
ordning. Modellen gar ut pa att man forst staller sa kallade ostrukturerade fragor som ar
mycket generella, féljt av semistrukturerade fragor som ringar in fler detaljer, men lamnar
svaret Oppet. Avslutningsvis staller man strukturerade fragor som &r mer riktade med férslag
pa svarsalternativ, eller varderingar. | den héar studien har modellen modifierats i den man att

den forsta typen av fragor i princip inte forekommer. Detta eftersom det under konstruktionen

%0 \Vetenskapsradet, (1990) Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning
Stockholm:Vetenskapsradet.
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av intervjuguiden konstaterades att fragorna redan var sa specifika att det forsta steget med
valdigt 6ppna fragor inte framstod som meningsfullt. Metoden har alltsa inte anvants i sin

helhet, men grundidén med gradvis mer avgransande fragor ar anda intakt.

Poangen med denna modell &r en strévan efter att undvika att forskaren gor tidiga
utvarderingar av respondentens svar och patvingar denne sin egen referensram. Istallet stalls
forst Gppna och generella fragor som sedan avgransas och till slut blir suggestiva for att ge
respondenten mer tid att sjalv formulera alltmer specifika och utvarderande svar. Den har
metoden anses mojliggora studiet av subjektiva synsatt i olika sociala grupper, men ocksa
djupare proévning av experimentella resultat. Den anses dven lamplig for en pa forhand
definierad urvalsgrupp och en linjar forskningsprocess.** En fordel med semi-strukturerade
intervjuer &r att det konsekventa bruket av en intervjuguide 6kar komparativiteten hos den
insamlade empirin och att dess svarsstruktur blir tydligare.*?

Nackdelen med detta tillvagagangssatt ar att respondenter inte alltid ar palitliga
undersokningssubjekt. Det kan ha en sa enkel anledning som att denne helt enkelt inte minns
saker sa som de faktiskt hande. Det kan ocksa bero pa mer komplicerade orsaker som att
respondenten kanske inte kanner sig bekvam med att berdtta sanningen, eller att denne i ett
forsok att tillgodose forskaren formulerar sina svar utefter vad denne tror att forskaren ar ute
efter. Nér intervjuerna dessutom sker i en organisationskontext tillkommer den ytterligare
komplikationen att respondenten inte bara har sig sjalv att tanka pa, utan dven sannolikt

betanker intervjuns konsekvenser fér organisationen.®

2.9. Kvalitativ innehallsanalys

Intervjuerna har efter det att de transkriberats blivit kodade med hjélp av ett tillvigagangssatt
som kallas kvalitativ innehallsanalys. Det ar en vanligt forekommande metod for att analysera
textmaterial och en av dess framsta bestandsdelar dr anvandandet av kategorier som ofta tas
fran teoretiska modeller, vilket innebar att man skapar en samling kategorier baserade pa
foreliggande teori och utnyttjar dessa for att analysera det empiriska materialet. Framst &r

malet att reducera materialet till en, for analysen, hanterbar mangd.

*I Flick, Uwe, (2002) An Introduction to Qualitative Research London: SAGE Publications, 75-79.
42 1hi
Ibid., 93.
* Argyris, Chris & Donald A. Schén, (1996) Organizational Learning Il — Theory, Method, and Practice
Reading: Addison-Wesley Publishing Company, 48.
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Proceduren har gatt till sa att materialet forst definierats genom att valja ut de delar av
intervjuerna som bedémts vara relevanta for att besvara fragestéllningarna.** Sjalva analysen
har genomforts genom att vid behov involvera kontextmaterial i analysen for att klargora
diffusa, dubbeltydiga och motsagelsefulla stycken. Denna kontextanalys har varit tudelad dar
den smala kontextanalysen har plockat uttalanden fran andra stallen i materialet, medan den
breda kontextanalysen har involverat information utanfor materialet. Malet med analysen ar

att definiera analysenheter vilka kan hanféras till en specifik kategori.*®

4 Flick, 190-191.
* 1bid., 191-192.
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DEL I

3. Analys

Analysen behandlar fragestallningarna i tur och ordning for att fa en struktur och koherens i

diskussionen. Lopande refereras till teorin i uppsatsens andra del. Analysen komplementeras
med relevanta citat fran intervjuerna. For att sarskilja de tva intervjugrupperna at i analysen

kallas den forsta gruppen, som var med i informantintervjustudien, for informanter, och den

andra gruppen, som var med i den semistrukturerade intervjustudien, for respondenter.

1. Vad ar Goteborgs universitet for slags organisation, om definitionen utgar fran

organisationsteoretiska idealmodeller?

Forst ut bor har goras en kort, generell 6verblick 6ver Géteborgs universitets formella
organisationsstruktur, sa som den presenterats av studiens informanter. GU ar enligt dessa en
organisation som ar uppdelad pa tre hierarkiska nivaer. Den dversta nivan, dar
universitetsledningen huserar med sitt kansli. En mellanniva med fakulteter dar dekaner och
fakultetsnamnder utgor auktoritetspositionerna. Samt den lagsta, institutionsnivan, dar
organisationens faktiska produkt, utbildning och forskning, produceras. Bilden informanterna
ger ar av en organisation vars tre olika nivaer, atminstone i arbetet med Bolognaprocessen,
har haft tendenser till bristande kommunikations- och samarbetsférméaga. En sadan
problematik gar val i hand med vad tidigare forskning har stipulerat om en organisation som
har en hog grad av specialiserad kunskap och vars organisationsmedlemmar préaglas av

professionell spetskompetens.

Det finns indikationer pa att GU &r en hybridorganisation. Samtliga respondenter anser sig
omfattas av mer dn en organisationsform. Samtliga kanner igen sig i den professionella
byrakratiformen, men anger d&ven omvéaxlande en, eller flera av maskinbyrakrati-, den
divisionaliserade organisationsstrukturs- och adhocratiformen som applicerbar pa GU.
Samtliga respondenter uttrycker sig dven ha tva av varandra, ur en organisatorisk synvinkel,
tdmligen oberoende yrkesfunktioner som larare, eller forskare. Dessa omfattas enligt
respondenterna av olika regelverk och rutiner, vilket far ses som en kraftig indikation pa

hybridisering.
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Det ar en marklig arbetsplats manga ganger sa adhocbeskrivningen kanner man ju igen, men aven

den divisionaliserade...*

... mycket autonomt arbete, atminstone vad galler utbildningssidan. Forskningen &r mer

reglerad.”’

Svaren anger att den professionella byrakratin verkar utgéra grundstenen i GU:s organisation,
atminstone pa den undersokta institutionsnivan. I enlighet med modellen sager sig samtliga
respondenter ha stor autonomi i sitt arbete som larare, men medger att det finns en byrakratisk
ram av regler att férhalla sig till. Det styrks vidare av att de styrningsforsék som
respondenterna relaterar till i sina svar utgors av skriftliga regler, rutiner och annan
dokumentation med manualfunktion. Denna ledning anges dock vara av tdmligen svag natur,
atminstone vad avser deras kursansvar, da exempelvis ingen respondent kanns vid att det

finns ndgon systematisk uppfoljning for att tillse att lararna foljer reglerna.

... jag [har] nog upplevt att jag hade ingen aning om att det fanns ett regelsystem.*®

2. Vad ar det for slags forandring som skett i och med implementeringen av de
forvantade larandemalen, om definitionen utgar fran organisationsteoretiska

idealmodeller?

Den forandringstyp som processen bast kan harledas till i studien &r férandring av den
existerande verksamheten. Rent instrumentellt utgér den en forandring av
manualdokumentation som lararna har att forhalla sig till i skapandet av sina kursplaner.

Samtliga informanter och respondenter &r eniga i sina asikter om att sa ar fallet.

Det &r en annan rapportering, det ar ett annat system och s, det marker man sjalvklart.

Implementeringsprocessen visar kraftiga indikationer pa att vara en revolutionar férandring i

och med att dess genomférande gavs ett exakt slutdatum som alla pa institutionen var tvungna

% 5X3.
4 sX1.
®sY3.
9 5X2.
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att anpassa sig till, samt att omdoémena bland bade informanter och respondenter gar igen att
det varit en stor tidsbrist i processen. Nar det géller sjalva anledningen till forandringen ar det
givetvis utanfor denna studies omrade att uttala sig om vad som till en borjan orsakade
Bolognaprocessen™, men val nere pd institutionsniva har det rimligtvis varit fraga om en

reaktiv forandring i och med att det bindande beslutet redan varit fattat pa hogre niva.

Det kan dock finnas en tendens till proaktiv forandring i och med att riktlinjerna ovanifran
varit otydliga och levererats sent i processen, alla informanter uttrycker att man pa fakultets-
och institutionsniva legat fére bade den nationella och universitetscentrala nivan i processen.
Det har enligt studien varit fraga om en planerad forandring i den man att sjalva

forandringsprocessen ar avsiktlig.

Daremot &r indikationerna starka i bada intervjustudierna att det 6vergripande varit en relativt
oreglerad forandring dar man pa fakultets- och institutionsniva inte haft detaljerade riktlinjer
att ga fran nagra hogre instanser. Den centrala ledning som bedrivits verkar inte ha fatt nagot
genomslag pa den undersokta institutionen, da bara en av respondenterna ens anger kunskap
om den centrala ledningen och detta pa grund av en personlig kontakt. Samtliga respondenter
uttrycker dven nagon form av kritik mot den form som de forvantade larandemalen till slut
fick, exempelvis anges tidsbrist, att larandemalen blev for otydligt utformade, avsaknad av

klara riktlinjer och ekonomisk kompensation.

Nej, det har ju inte funnits nagra tydliga direktiv.*

... jag har ju som sagt vant mig emot nagon formulering, specifikt den som talar om att studenten

sjalv ska ta ansvar for sin studieutveckling. Vad betyder det ens?*?

Varfor har forandringen tagit denna form?

Delvis ar processen fastslagen i nationell lagstiftning, vilken befinner sig utanfér ramen for
denna studie, som stanger utrymmet for diskussion nagot. Men vad galler det specifika for
GU, med en forefallande oreglerad implementeringsprocess kan man peka pa féljande.

% Reinalda & Kulesza for en intressant diskussion om detta i sin bok.
lsyl.
2 5X1.
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Fyra av respondenterna uttrycker att de individer som varit intresserade, eller varit placerade
pa en sadan position att de hade pedagogiskt utvecklingsansvar givits relativt fria tyglar att
utveckla riktlinjer och direktiv, medan de l&rare som varit likgiltiga eller negativt installda till
processen knappt har behovt ta notis om processen utanfor det kursplansskapande momentet.

Vi har ett par personer péa den har institutionen som &r fenomenala pa just utbildningsplanering och

de har personerna, vist nog, sattes da att ratta den har processen.>®

Det tog lang tid f6r mig att begripa nénting om vad Bologna handlade om...>*

Argumentationen far vidare stod av att andra samverkande faktorer kan ha varit aktiva for att
ge lararna incitament att smidigt implementera de forvantade larandemalen. Den stora
tidsbristen under vilken processen genomférdes medférde enligt flera respondenter att man
inte riktigt hade tid att reda ut alla fragetecken, man var tvungen att ga vidare i processen for
att hinna med slutdatumet. Vidare anfor halften av respondenterna att medan kursplaner, dar
de forvantade larandemalen inforts, ar ett mer formellt och séllan anvéant dokument, ar
undervisningsplaner, som ar en mer detaljerad presentation av kursens upplagg, det som
anvands pa daglig basis. Medan kursplanerna anges vara ett dokument som maste faststallas
pa hogre niva i organisationen, ar undervisningsplanen ett dokument som varje kursansvarig
larare sjalv styr over. Det forefaller mojligt saledes att kursplanerna antingen pa grund av
exempelvis tidsbrist eller motvilja, medvetet implementerats med valdigt vaga formuleringar,
for att den kursansvarige lararen sen ar tamligen fri att modifiera undervisningsplanen i

efterhand.

... da fick jag ocksé klart for mig att kursplaner &r det som ar ganska svara att a&ndra pa, medan

undervisningsplaner kan man ganska latt andra p& som kursansvarig...*®

8 sx2.
% 5Xa3.
% 5X3.
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3. Vad ar den paverkade personalens forhallningssétt till implementeringen av de

forvantade larandemélen?

Relativt genomgaende i studien svarar respondenterna att de i grunden &r positivt installda till
implementeringen av de forvantade larandemalen. Alla utom en av respondenterna uttrycker
att det &r en bra process, atminstone pa konceptstadiet, men har kritik gentemot sattet det
genomforts pa, eller det genomslag processen fatt. Den storsta positiva asikten kommer till
uttryck over det faktum att flera kurser har skapats i samarbete med andra institutioner. Fyra
av de sex respondenterna i de semistrukturerade intervjuerna uttrycker att de inte varit sarskilt

informerade om, eller engagerade i implementeringsprocessen.

Grundtanken &r valdigt god...%®

Vad jag tror & bra med Bologna &r att man tvingas samarbeta med andra institutioner om att skapa

kurser.®’

... jag [tror] att de som jobbade mycket med Bologna, de insag att [...] om vi ska forklara for den
har masen vad allt det har gar ut pa s kommer det att ta en javla tid och han kommer inte att vara

intresserad av att veta det. Utan man slappte 16s mig pa ganska begransade uppgifter...%®

Varfor ser personalens forhallningssétt till implementeringen av de forvéantade

larandemalen ut pa detta satt?

Den relativt genomgaende, forsiktigt positiva asikten om implementeringen av de forvantade
larandemalen kan ha att géra med att grundbudskapet med Bolognaprocessen ar latt att ta till
sig. Dock far den relativa okunskapen om Bolognaprocessen i stort och de forvantade
larandemalen specifikt, som fyra av de sex respondenterna i den semistrukturerade
intervjustudien uttrycker, ses som ett argument for att budskapet anda inte levererats sérskilt

tydligt.

%5y2.
57 sXa3.
8 sx2.

29



Alltsd om det fran borjan hade varit mer tydligt, att lyfta fram vad som &r poangen med Bologna
och att det ar viktigt for var internationalisering [...] Da tror jag 4nda att det hade blivit mer, alltsa
kants roligare att jobba med det, sa att vi hade gjort det tillsammans sa att sdga. Nu ar det nagra
enstaka kursansvariga har och dar, och nagra drivande studierektorer som ibland har kért huvudet i

véggen med vissa larare...>

Ett forhallningssatt utan egentliga ytterligheter sdsom bada intervjustudierna indikerar kan
peka pa att de paverkade individerna inte berérts av forandringen pa ett satt som upplevs som
patrangande. Vilket talar for att de har upplevt sig sjalva som autonoma dven under

forandringsprocessen.

... generellt sa tycker jag att, forutom nu nar vi bygger upp en ny utbildning, sa tror jag inte att de

[férvantade larandemélen] spelar sé stor roll.®

Den relativa frinet som omgardat processen, vilken tidigare argumenterats for i analysen, kan
ocksa anses ha haft en effekt for avsaknaden av asiktsmassiga ytterligheter. Nar nagon tydlig
ledning, eller byrakratisk styrning ovanifran inte finns att tillgripa, kan det vara svarare att

formera ett starkt motstand mot en férandring, som den tidigare forskningen stipulerar.

Men i 6vrigt finns det mest som ett ytterst perifert ramverk. Inget som direkt paverkar mig.®*

¥sy2.
0 5y3.
61 sx1.
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3.1. Avslutande diskussion

Implementeringen av de forvantade larandemalen forefaller ha utspelats olika for olika
individer. Informanter och respondenter &r delade narmast pa mitten i att msom ange att det
varit en omvélvande period med mycket extraarbete och émsom ange att de knappt méarkt av
nagonting. Studien ger som helhet bilden av en dver organisationen splittrad och oreglerad
process, dar de kursansvariga lararna i viss man haft mojlighet att sjalva bestamma om sin
inblandning i processen. Undantaget &r dem som under sjalva implementeringen innehade

positioner med pedagogiskt utvecklingsansvar.

Med stod fran bade existerande teoribildning och fran intervjustudierna som genomforts kan
man se indikationer pa att forandringsprocessen har tagit en form som faktiskt passar in
relativt val pa den organisationstyp som GU utgor. De bada intervjustudierna ger flera
exempel pa att individer med stort intresse och engagemang for reformen, ocksa givits ansvar
for att genomdriva den. Genom att placera implementeringsprocessen i den verkstallande
nivans dgo framstar det som att man lyckats kringga en del av problematiken kring den
organisatoriska splittring och svaga ledning som annars hade kunnat bli organisationstypens

inverkan pa forandringen.

Man har med detta tillvagagangssatt aven kringgatt en del av problematiken med individuellt
forandringsmotstand. Att lamna ansvaret for implementeringen till de kursansvariga lararna
och ge dem relativt vaga riktlinjer for vad de maste verkstélla framstar som en god strategi for
att fa dem, med bibehallen autonomi, att acceptera processen och dven, nar det galler
individer med specifika intressen, eller innehav av specifika positioner inom organisationen,

till och med omfamna den och verka for att den genomdrivs.

Om man beténker att det i analysen har argumenterats for hur autonoma de kursansvariga
lararna ar och har varit i att implementera de forvantade larandemalen, sa framstar deras
forhallningssatt till processen som valdigt viktigt for dess framgang. I de semistrukturerade
intervjuerna framkommer det tydligt indikationer pa att &ven om de inte kan undfly den
instrumentella implementeringen, sa har varje individuell kursansvarig larare mycket egen
makt att sjalv besluta om i hur hog grad denne later sin kurs influeras av de forvantade

larandemalen.
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En nackdel med hur implementeringsprocessen har genomforts &r att det framstar som att
formen for forandringsprocessen har varit sa pass oreglerad att den vuxit fram utan direkt
riktning eller avsikt. Darmed blir det svart for organisationen att ta nagon direkt lardom av
den. Det ar dven svart att sakerstalla att forandringen genomforts enligt de anvisningar som
anda finns. Sarskilt med tanke pa de kursansvariga lararnas potentiella
implementeringsgenvag med avsiktligt luddiga larandemal i kursplanen, dar
undervisningsplanen kan éndras i efterhand. Med sé svag central ledning, stark autonomi hos
de verkstallande och en avsaknad av systematisk uppfoljning ar det svart att saga vilket utfall

implementeringsprocessen av de forvantade larandemalen egentligen fatt.

| denna uppsats stod det tidigt klart att syftet var tvunget att hallas pa en relativt generell och
bred niva. Att ge en dversikt éver problemomradet, snarare an att soka efter definitiva svar. Pa
det sattet har syftet varit nadgorlunda méjligt att besvara, dven med studiens omfangsméssiga
begransning. Den begransade mangden empiriskt material har ocksa lett till att studien lutar
sig tungt pa befintlig forskning i sina antaganden, vilket givetvis forsvagar tillforlitligheten i
uppsatsens tentativa slutsatser, da forskningen inte kommer fran den aktuella kontext som

omgardar just GOteborgs universitet och den implementeringsprocess som dér bedrivits.

En mer komplett behandling av omradet hade kréavt jamforelser mellan olika fakulteter och
institutioner pa GU, samt komplettering av intervjuer med textanalys for kursplaner och
undervisningsplaner. For en mer djuplodande férandringsundersokning, dar exempelvis

organisationskulturen kunnat belysas ytterligare, hade observationsstudier varit att foredra.
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APPENDIX I

Informantintervjuer — Hur sdq processen ut rent praktiskt pd olika nivéer inom GU?

Respondent:

A: Vilken inblandning har du haft?
1. Niva i organisationen?
2. Vilken beslutsform och form av ansvarstagande? (Chefskap och stalld till ansvar uppat i org.)
3. Vilka involverades och hur utformades motesdeltagandet/arbetsgrupperingar?

4. Vem/vilka gavs det praktiska ansvaret pa din niva for att se till att processen
genomfordes (och ledde valet av ansvarig till ndgra komplikationer)?

5. Hur autonomt var arbetet?

6. Hur har tidsramen sett ut (nar paborjades arbetet, hur mycket tid hade ni pa er)?

B: Hur har direktiv ovanifran fungerat?

1. Tydliga och fardiga, eller forandrades de lopande allteftersom saker hande pé
nationell/mellanstatlig niva?

2. Varifran lopte direktiven in i GU fran nationell niva?

3. Har det funnits en kommunikationskanal till den nationella nivan?

C: Hur har kommunikationen varit:
1. Uppat/nerat i organisationen?
2. Horisontellt i organisationen?

3. Har det samarbetats 6ver de vanliga organisationsgrénserna?

D: Har malen uppnatts?
1. Indelningen i tre utbildningsnivaer.
2. Forvantade studieresultat/learning outcomes i kursplanerna.

3. Om inte, kommer det att uppnas?

E: Efterarbetet:
1. Vad sker det for uppféljning och "kvalitetskontroll" pa processen?
2. Har arbetsbérdan okat for ndgon sarskild personalgrupp?

3. Nagon del av personalstyrkan som paverkats mer an andra av processen?
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F: Hierarkier:
1. Ar GU en hierarkisk organisation?
2. Har det inverkat pa processens implementering?
3. Hur ser hierarkin ut pa din aktuella niva i organisationen?

G: Konflikter:

1. Har det funnits nagra sarskilda konflikter vid implementeringen?
2. Vertikalt i organisationen?
3. Horisontellt i organisationen?

4. Inom fakulteten/institutionen?

H: Finns det ndgon institution vars Bolognaimplementering kan anses vara ratt typisk
for fakulteten/universitetet i stort (enbart applicerbar pa individ med den sorts
oversikt)?

I: Anser du att du i och med processen givits tillrdckligt med information, tid och
resurser for att genomfara allt som ingar i Bolognaprocessens malsattningar?

J: Vad kunde/borde ha gjorts annorlunda?

K: Vilka andra tycker du jag borde prata med?

Ldsa anteckningar:

Minnesanteckningar:
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APPENDIX 11

Intervjuguide

Respondenten

Koén?

Alder?
Tjanst/Position?
Titel?

Tid i yrket?

agrowpnE

Organisationen

6. Upplever du att ditt arbete inom GU i allmanhet ar starkt reglerat av handlingsplaner,
maldokument, etc?

a. Pa vilka satt upplever du att arbetet ar reglerat?
7. Upplever du att det finns ett stort utrymme for egenreglering av arbetet? Ar det autonomt?
a. Pa vilka satt upplever du dig ha egenkontroll i arbetet?

8. Anser du dig ha markt av en tendens att du i allmanhet far mer byrakratisk styrning och
mindre autonomi i ditt arbete?

9. Vilken av Mintzbergs fem organisationstyper (den enkla strukturen, maskinbyrakrati,
divisionaliserade organisationsstrukturen, adhocrati och den professionella byrakratin)
tycker du att du kanner igen dig i ifran din arbetssituation?

10. Tycker du att beskrivningen av universitetet som en hybridorganisation baserat pa
samtliga av Mintzbergs organisationsformer stimmer 6verens med din bild av
universitetet som organisation?

Forklara har kortfattat att nar vi pratar om Bolognaprocessen under intervjuns gang ar det
framst de forvantade larandemalen som &r fokus for studien.

Inblandning i Bolognaprocessen
11. Hur har du varit inblandad i institutionens arbete med att implementera
Bolognaprocessen?
a. Har du aven varit inblandad i arbetet pa en hégre niva?
12. Hur har Bolognaprocessen berort ditt arbete och dina ansvarsomraden?
13. Né&r och hur blev du férst involverad i Bolognaprocessen och hur lange har ditt arbete
paverkats av den?
14. Har Bolognaprocessen inneburit en 6kad arbetsbelastning for dig?
a. Om ja: Anser du dig ha fatt kompensation for den dkade belastningen?
15. Vem, eller vilka har varit ansvariga for implementeringen av Bolognaprocessen pa
institutionen?
16. Ar du medveten om nagon central styrning (vad galler Bolognaprocessen) ovanfor
institutionsniva och vad ar i sa fall din bild av den?
17. Har du haft direktiv att ga pa i ditt arbete med Bolognaprocessen och varifran har dessa
kommit?
18. Hur autonomt har arbetet med Bolognaprocessen varit for din del?
19. Har det varit mycket samarbete inom institutionen?
a. Med andra institutioner?
b. Med nagon annan part?
20. Vilken tidsram har du haft for Bolognaarbetet?
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a. Nar borjade arbetet? Hur lang tid hade du pa dig? Hur vél upplevde du att den
tid som allokerades till Bolognaprocessens implementering motsvarade den tid
du behdvde for den?

21. Hur har kommunikationen, d.v.s. kontakter, motesfrekvens, mailutskick, etc. varit?

a. Painstitutionen, mellan institutioner, till fakulteten, till GU centralt, nationell
niva, internationell niva?

22. Har du haft nagra incitament, eller rena pabud, att genomfdra de forvantade larandemalen
pa ett sa bra satt som mojligt?

a. Pavilka satt upplever du att implementeringen har motiverats av dina
dverordnade?

23. Upplever du att du ar vél insatt i Bolognaprocessen i allmanhet?
24. Ar du insatt i vad de forvantade larandemalen (Expected Learning Outcomes) som
implementerats i och med Bolognaprocessen &r for nagot?
25. Har du varit inblandad specifikt i att implementera de forvantade larandemalen pa
institutionsniva och/eller pa kursniva? (Larandemalens praktiska genomférande)
26. Har du haft ndgra direktiv ovanifran i din implementering av larandemalen?
a. Om ja: Varifran har dessa direktiv kommit?
b. Om nej: Har ni utvecklat nagra direktiv pa institutionsniva, eller kursniva?
27. Hur har du upplevt implementeringen av de férvantade larandemalen?

a. Efter forsta svar: Har du upplevt det som fritt och dynamiskt att sakna exakta
direktiv?

b. Har du upplevt det som otryggt och forvirrande att sakna exakta direktiv?

Asikter om Processen
28. Hur har direktiven ovanifran varit utformade?
a. Vaga och anpassningsbara?
b. Tydliga och strikta?
c. Otydliga och forvirrande?
29. Har du upplevt att du varit delaktig i processen och att ditt deltagande varit viktigt?
30. Har du upplevt att Bolognaprocessen knutits till nagon sarskild retorik, positiv, eller
negativ?
31. Har du méarkt av ndgon forandring av normer och varderingar i organisationen i och med
Bolognaprocessen?
32. Vad &r din personliga installning till de férvantade larandemalen? Positiv, negativ?
33. Anser du det vara mojligt att praktiskt genomfora betygsattning efter pa férhand
uppstéllda, exakta kriterier?
34. Anser du att det verkar praktiskt genomforbart att implementera de forvantade
larandemalen i era kursplaner? (Akademiker vs. Pedagoger)
35. Har du upplevt att det skett nagra forandringar i forhallandena mellan personalen i och
med Bolognaprocessen (psykologiska kontrakt, symbolisk ordning)?
36. Har du upplevt ndgon otrygghet pa din arbetsplats infor Bolognaprocessens
implementering och i sa fall, varfor?
37. Har du upplevt att implementeringsarbetet varit patrangande, eller hotfullt mot din
arbetssituation?
a. Att det hotat din position bland dina medarbetare?
b. Att det hotat andras positioner inom institutionen?

Problemomraden
38. Har det varit nagra sarskilda problem, eller konflikter i och med implementeringen av
Bolognaprocessen?
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39.

40.

41.

42.

43.

Om det formella ansvaret for implementeringen?
Om informellt ansvarstagande for implementeringen?
Har gamla rutiner krockat pa nagot problematiskt satt med Bolognaprocessen?
Ar du medveten om nagra invanda beteenden, eller rutiner som tidigare
uppfattats som positiva, men som i och med implementeringen av
Bolognaprocessen nu uppfattas som negativa?
Har du markt av nagot av féljande:
a. Aktivt motstand mot processen?
b. Passivt motstand mot processen?
Har du upplevt att det bildats en konflikt 6ver huruvida det 6verhuvudtaget ar mojligt att
genomfora de forvantade larandemalen i praktiken?
Har du markt av att UFL (Utbildnings- och forskningsnamnden for lararutbildning) har
bedrivit en parallell Bolognaimplementering vid sidan av GU:s egen process (Vid behov
maste jag vara beredd att forklara detta)?
Ar det meriterande for dig i karriaren att arbeta med pedagogik (hér avses laroplanerande
och undervisning). (Meritering)
a. Om ja: Pa vilket satt ar det meriterande for dig att arbeta pedagogiskt?
b. Om nej: Har det pedagogiska arbetet ndgon gang varit meriterande for dig?
c. Om nej: Tror du att det pedagogiska arbetet nagon gang i framtiden kommer
att bli meriterande for dig?
Anser du att larandemalens implementering har paverkat din meriteringssituation (alltsa,
hur du gor karriar)

o0 ow

Uppfdljning

44,
45.

46.

47.

48.

49.

50.

ol.

52.

53.

Har du markt av rent konkret att det skett en férandring?
Har du markt av att befintliga rutiner har forandrats, eller férsvunnit och att det tillkommit
nya rutiner?
Har Bolognaprocessens implementering resulterat i nagra nya styrdokument eller annan
dokumentation med manualfunktion?
Har du markt av om huruvida férandringarna i Bolognaprocessen har natt ut bland en
storre skara bland personalen, eller ar det bara en mindre klick som verkar ha koll pa det?
Anser du att férandringarna i och med Bolognaprocessen har blivit till rutin inom
organisationen, eller om osakerhet fortfarande rader om vad som galler? (Dessa tva fragor
ovan enligt fyrstegsmodellen i Alvesson om individuellt till organisatoriskt larande).
Anser du dig vara fardig med implementeringen av Bolognaprocessen?

a. Om nej: Kan du uppskatta ungefér hur lang tid det kommer att ta?
I vilken grad upplever du att implementeringen av Bolognaprocessen har varit en
valplanerad process med en tydlig strategi hela vagen igenom?
Har det skett ndgon uppfoljning pa din arbetsplats av Bolognaprocessen?

a. Fran kursniva, genom institutions-, fakultets, och GU:s centralniva, upp till

nationell niva? Internationell niva?

Anser du att implementeringen av de forvantade larandemalen i ditt arbete utgor den
djuplodande forandringen som det ar avsett, eller &r det sa att forandringen har skett pa
ytan och under den &r det ungefar som forut? (Alltsa, ar det enkelkretslarande, eller
dubbelkretslarande som skett).
Har det pa din institution i samband med Bolognaprocessen skett nagon (enligt Hubers
larandeprocesser):

a. Kunskapsanskaffning?

b. Intern distribution av kunskap?

c. Tolkning av kunskap?
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d. Lagring av kunskapen utanfor individerna (i policydokument, etc.)?
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Popularvetenskaplig framstallning

Titel: Organisation i forandring — Bolognaprocessen inom Goéteborgs universitet

Forfattare: Alexander Walker

Avsikten med uppsatsen ar att titta narmare pa hur en forandringsprocess kan te sig pa den
verkstéllande nivan, dar folk paverkas praktiskt av forandringen. For att genomfora detta har
en studie gjorts pa Goteborgs universitet som nyligen genomgick en forandring i och med den
europeiska utbildningsreform som gar under namnet Bolognaprocessen. Ett antal intervjuer
har gjorts med personal pa universitetet for att dels fa information om hur processen har gatt
till, samt fa deras asikter om forandringarna som skett. Malet med studien var uppdelat i tre
delar. For det forsta att fa en inblick i hur Goteborgs universitet ar upplagt som organisation
och hur det kan ha paverkat hur forandringsprocessen genomfordes. For det andra att titta pa
hur forandringsprocessen har gatt till rent praktiskt enligt personalen som paverkats direkt av
den. For det tredje att ta reda pa vad personalen hade for asikter om forandringsprocessen och
vad dessa kan ha haft for effekt pa hur den genomfordes. Eftersom Bolognaprocessen &r en
mycket omfattande reform vilket gor den svar att undersdka i sin helhet, sa har en specifik

aspekt av den valts ut som ror studieplanering.

Uppsatsen uppléagg &r att forst beskriva sitt amne och sina fragestallningar. Sedan ges en
overblick av Bolognaprocessen i stort och hur den fardats fran europeisk niva, ner till
Goteborgs universitet. Ett axplock ur tidigare forskning presenteras och deras relevans for
uppsatsen diskuteras. Dartill ges en genomgang av organisationsteori, som exempelvis
beskriver hur organisationer ofta ser ut, och vanliga foreteelser och problem nér det géller att
forandra dem. Uppsatsens intervjuundersokning beskrivs i ett metodavsnitt. Detta foljs av
analysen som aterknyter till teori och tidigare forskning, samt kryddas med exemplifierande
citat fran intervjuerna Till sist kommer en avslutande kommentar om vad undersékningen

kommit fram till.

Resultaten av studien ger en bild av en organisationsférandring som i stort saknat central
ledning och tydliga riktlinjer. Trots att detta later negativt ser uppsatsen flera eventuella,

positiva sidor av detta. Goteborgs universitet framstar som en sa pass splittrad organisation att
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det torde ha varit svart att detaljstyra forandringen ens om man hade velat. Det har dven latit
den verkstéllande personalen att sjalva ta ansvar fér fordndringsprocessen, och gora den till
sin egen process, snarare &n nagonting som kommer med tung hand uppifran. De potentiella
nackdelarna med hur forandringsprocessen sett ut ar att manga i personalen har varit och
fortfarande &r tdmligen forvirrade dver vad Bolognaprocessen egentligen innebdr. Dessutom
ar det svart att utvardera och kontrollera en sa oreglerad process som forandringen varit och

det blir darfor sannolikt svart att i efterhand se hur val férandringarna egentligen slagit rot.
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