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Teori:
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Resultat:

har 1 en organisationsfordndring, samt vilka konsekvenser en bristfillig

kommunikation i en organisationsfordndring kan fa.

For att forstd den interna kommunikationens roll i en organisationsforédndring
analyseras insamlat material i forhallande till teorier om kommunikationens tva
maél, Kotters attastegs-modell och Elvings forskningsmodell om

organisationskommunikation.

Studien bygger pa en kvalitativ metodologisk ansats. Insamlingen av materialet
har skett genom intervjuer med konsulter vilka dagligen arbetar med
organisationsfordndringar. Intervjuerna har sedan transkriberats och tematiserats

for att underlitta en analys.

Studiens resultat visar att den interna kommunikationen kommer att ha en
avgorande roll for hur stort motstand finns och hur hog beredskap for forandring
som kommer foreligga. Den visar &dven att en viktig faktor angaende
kommunikation i en organisationsfordndring framforallt att vidmakthalla vem
som informerar, Aur informationen gar ut och ndr det informeras. Vidare visar
studien att en bristféllig intern kommunikation kommer 6ka oro, ryktesspridning
och risken osdmja mellan  organisationsmedlemmar. Kontinuerlig
kommunikation kommer minska oro och o©6ka beredskap, minimera
ryktesspridning och skapa en kénsla av gemenskap inom organisationen;

faktorer som har direkt korrelation med en lyckad organisationsforédndring.
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1. Inledning

Dagens arbetsliv definieras av hdgt tempo och hart fordndringsklimat diar nya statliga
regleringar, teknisk utveckling, 6kad global konkurrens och fordndrad arbetskraft alla &r
faktorer vilka har gjort organisationer mer konkurrensmedvetna och det dr idag onskvirt att
snabbt kunna anpassa sin organisation efter rddande omsténdigheter (Allvin et.al., 2014:17).
Det sédgs att ingenting &r statiskt i en organisation forutom fordndringar, vilket inte forvanar
gemene man dé just fordndringar dr avgdrande for en organisations dverlevnad (Johansson &
Heide 2008:20). I de fall organisationer misslyckas att anpassa sig till det nya klimatet, forblir
de inte tillrickligt konkurrenskraftiga och darmed riskerar hela verksamheten att inte bara
forlora intdkter, utan &dven kapaciteten till att Overleva (Renko et.al, 2011:376-385).
Organisationsfordandringar &r mycket komplexa, och enligt Lewis (2000) dr en av de mest
problematiska aspekterna under en organisationsférdndring kommunikationen. Johansson och
Heide (2008:19) menar att en god kommunikation under en organisationsférdndring bland
annat kan minska motstdind bland organisationsmedlemmar, skapa engagemang och

forstaelse, minska oro och stress samt till och med underlitta hela fordndringsprocessen.

“Hur fordndringen kommuniceras dr ofta centralt for om den blir lyckad eller inte”

- Cheney m.fl. 2004

Hur ledningen kommunicerar med sina anstdllda under en organisationsférandring paverkar i
hog grad resultatet av fordndringen (Johansson & Heide:2008:19). Flertalet
organisationsfordndringar priglas av ovisshet, brist pd information, oro och rykten bland
organisationsmedlemmar. Dessa aspekter kan skapa motstdnd mot fordndring och genom
planerad information- och kommunikationsfléde kan negativa effekter som uppstar under en
forandring minimeras (Johansson & Heide 2998:16). Da foretagsledare langt ifran alltid har
den kunskap som krévs for att driva en fordndringsprocess, och ddrmed dven kidnner osédkerhet
kring hur dessa processer bor hanteras, har managementkonsultyrket fatt en hog tillvéxt
(Kakabadse & Louchart, 2006:416). Managementkonsulter anses dven kunna tillféra “best
practice” kring exempelvis kommunikation under en organisationsfordndring, och denna
kunskap kan sedermera integreras i organisationen vilka tar hjdlp av konsulter (MacDougall

& Hurst 2005:53-71).



Inom det arbetsvetenskapliga fdltet foreligger det mycket forskning kring
organisationsfordandringar (Kotter 1995; Renko et.al, 2011; Allvin et.al., 2014 m.fl) och dven
forskning inom kommunikation finns i stor utstrickning (Johansson & Heide 2008;Cruz-
Cuncha 2011 m.fl). Emellertid finns det en forskningslucka mellan organisationsféridndringar
och kommunikation, vad giller deras samband och inverkan pa varandra. Med bakgrund av
denna kunskapslucka, okad forandringsbendgenhet hos foretag och en bakomliggande
problematik i hur negativa effekter ofta uppstar under fordndringsarbeten, dr det intressant for
den arbetsvetenskapliga disciplinen att undersoka hur dessa effekter kan minskas eller
elimineras med hjélp av intern kommunikation pé ett foretag. D4 foretag idag ofta tar hjélp av
managementkonsulter i1 olika typer av organisationsfordndringar, finner jag det intressant att
undersoka hur dessa konsulter ser pd den interna kommunikationens betydelse under en
organisationsfordndring. D4 managementkonsulter dr, och har varit, en del av flertalet olika
organisationsfordndringar kan en studie om deras erfarenheter bidra till en mer generell bild
av den interna kommunikationens roll dn vad en enskild organisation kan gora. En intressant
studie for den arbetsvetenskapliga disciplinen dr séledes en studie om externa konsulters

perspektiv pa den interna kommunikationen i olika typer av organisationer.

1.2. Syfte och fragestallningar

Syftet med detta examensarbete dr att undersdka den interna kommunikationens roll i en
organisationsfordndring, samt olika aspekter av organisationers kommunikation och hur dessa
kan pédverka en organisationsfordndring. For att uppfylla detta syfte ska foljande

fragestéllningar besvaras:

- Vilken betydelse har den interna kommunikationen i en organisationsférédndring?

- Vilka faktorer &ar viktiga att beakta ndr det géller kommunikation under en
organisationsfordndring?

- Vilka konsekvenser kan en bristfillig kommunikation fia under en

organisationsfordndring?

1.3 Disposition
I foljande stycke av redovisas en beskrivning av denna studies konsulter. I ndstkommande

avsnitt  presenteras en  begrdnsad  Oversikt av  tidigare  forskning  kring



organisationsfordndringar och organisationskommunikation. Vidare redogors det for studiens
teoretiska perspektiv vilka dr Elvings forskningsmodell, organisatorisk kommunikations tva

mal och Kotters stegmodell.

Efter avsnittet om tidigare forskning och teoretiska perspektiv foljer en redogorelse av
studiens metodval. Redogdrelsen innehaller en motivering av vald metod, urval, bearbetning
av material, etiska stéllningstaganden, metodologiska konsekvenser samt en diskussion kring
studiens tillforlitlighet. Darefter foljer min studies resultat samt min analys och tolkning av
dessa. Studien avslutas med en sammanfattning av mina resultat tillsammans med en slutsats

och forslag pa vidare forskning.

1.4 Avgransningar

Denna studie amnar undersoka externa konsulters perspektiv pa den interna kommunikationen
i flertal olika organisationer. Bland insamlat material aterfinns ddrmed inget material fran
individer vilka sjdlva varit paverkade av en organisationsfordndring, eller frdn specifika
organisationer och organisationsfordndringar dédr konsulterna medverkat. Denna avgransning
har gjorts dd externa managementkonsulter har gedigen erfarenhet kring olika typer av
fordndringsarbeten och organisationer, och kan siledes bistd 1 forsoket att forsta

forskningsomrédet ytterligare.

1.5 Bakgrund

I foljande avsnitt dterfinns en presentation om studiens konsulter, deras arbetssétt och

relevans for denna studie.

1.5.1 Studiens konsulter
Denna studies material, analys och resultat byggs pd och utgar ifrdn semistrukturerade

intervjuer med managementkonsulter fran ett omstillningsbolag. Foretaget, vilka konsulterna
ar anstéllda 1, dr ett av Sveriges ledande foretag inom omstédllningsstod, outplacement och
karridrutveckling. Foretaget grundades 1991, och finns over hela Sverige. Deras priméra
affdarsidé dr att hjilpa foretag att utvecklas och vixa i forédndring, att bli konkurrenskraftiga pa

marknaden och att véinda fordndringssituationer till nagot positivt.

Foretagets konsulter arbetar med att snabbt och effektivt hjdlpa klienter (organisationer)
igenom en fordndringsprocess, exempelvis en sammanslagning, omorganisation eller

effektivisering. Konsulterna arbetar bdde mot organisationen som helhet med stottning i hela



fordndringen, och ocksd med berérda medarbetare genom exempelvis coachning och hjilp till

nytt jobb.

En forutsdttning for ett bra fordndringsarbete dr att ha ett tydligt budskap om bakgrund och
nuldge, vilka insatser som planeras och vad malet dr med fordndringen. Vi stottar er

i att ta fram ett bra grundbudskap och en tydlig kommunikationsplan. Ndr medarbetarna
upplever att de blir informerade okar deras kinsla av delaktighet och de kan bdttre hantera

det som hdnder.

- foretagets hemsida

Alla intervjuade respondenter har arbetat med samtliga konsultroller vilka Schein (1998)

redogor for' och har dirmed en mycket god forstielse och kunskap kring konsultrollen i

organisationsfordndringar.

'Se avsnitt 2.1



2. Teori och tidigare forskning

I detta avsnitt kommer initialt en kortare redogorelse for tidigare forskning om
kommunikation presenteras. Dérefter foljer en beskrivning av Scheins (1998) konsultroller for
att oka forstdelsen om mina studieobjekt. For att exemplifiera tidigare forskning kring
organisationsfordndringar, kommunikation i organisationer och korrelationen dédr emellan

foljer sedan tidigare forskning inom dessa forskningsomraden.

2.1 Tidigare forskning

Kommunikationsforskare 4r ense om att kommunikation har en strategisk roll under
fordndringsprocesser. Da organisationsforidndringar dr komplexa och ofta kénnetecknas av
motstdnd frdn medarbetare, har just den interna kommunikationen under en
fordndringsprocess en mycket viktig roll for att reducera osikerhet i organisationsférédndringar
(Qian & Daniels, 2008) Under det senaste decenniet har just fragan om vikten av
kommunikation i fordndringsprocesser diskuterats flitigt mellan bade praktiker och forskare
(Johansson & Heide 2008:23). Ett flertal forskare och praktiker har i hogre grad borjat
uppmdrksamma och  betona den viktiga roll kommunikation spelar  vid
organisationsfordndringar. Forskare podngterar  rent av att misslyckade
organisationsfordndringar ofta beror pa brister 1 den interna kommunikationen (Johansson &
Heide 2008:23). Initialt d4 forskningen om organisationer tog fart sérskilde forskare
kommunikation och organisation, men denna syn anses nu inte stimma léngre. Istillet tolkar
forskare organisationer som komplexa kommunikationssystem vilket innebdr att
organisationens identitet, strukturer och samordning tar avstamp och vixer fram ur
kommunikationen. Trots detta dr det vanligt forekommande att fragor om kommunikation
forenklas till att istdllet handla om hur information ska och bor spridas till individer inom
organisationen. En mdjlig forklaring till detta skulle kunna vara att ledare och chefer i ménga
fall inte har kunskaper om eller forstaelse for vilken betydelse kommunikationen har, och
darmed istillet forenklar kommunikationen till en process i vilken meddelanden ska forflyttas
mellan individer; transmissionssynen pa kommunikation (Johansson & Heide 2008:23-24).
Majoriteten av en ledares arbetstid gér at till just kommunikation i olika former, och genom
att begrunda kommunikation som en organisationsfriga kan en ledare ldra sig hur

kommunikationen bor gé till for att kunna leda och styra organisationen i dnskad riktning

(ibid.)



2.1.2 Konsultrollen
Schein (1998) definierar tre olika typer av konsultroller vilka kan antas av konsulten nér

denne hjélper sin klient (ibid.:5). Dessa tre olika konsultroller ar expertmodellen, doktor-

patient modellen och processkonsultmodellen (Schein 1998:7-17).

2.1.2.1 Expertmodellen
Vid denna modell har inte organisationen sjidlv den expertis eller information inom det

specifika omrade som ska fOrdndras, och behdver ddrmed ta hjidlp av en konsult. Vid
anvindning av expertmodellen definierar klienten (organisationen) det problemomride som
rader, och konsulten forser sedan organisationen med vad som efterfragas i syfte att uppfylla

ett behov som organisationen har (Schein 1998:7).

2.1.2.2 Doktor-patientmodellen
Inom ramarna for doktor-patientmodellen efterfragar organisationen en diagnos pd ett

symptom som forekommer inom organisationen. Exempelvis kan dessa symptom vara flertal
sjukdomssymptom inom organisationen, minskad forsiljning eller ménga klagomal frédn kund.
Konsultens roll inom denna modell &dr att ta reda pd vad det dr som orsakar det givna

problemet inom organisationen, och foreslér sedan atgérder (Schein 1998:11-12).

2.1.2.3 Processkonsultationsmodellen
Denna tredje modell av konsultroll fungerar som ett alternativ till foregdende modeller. Inom

denna modell skapar konsulten en relation till organisationen vilken tilldter verksamheten att
uppfatta, forsta och agera pé de processer som forekommer i organisationens bade interna och
externa miljo. Detta hjilper organisationen att forbéttra den, av organisationen definierade,

situation som rader (Schein 1998:20).

2.1.3 Varfor organisationsforandringar misslyckas
Det finns mycket forskning kring varfor organisationsfordndringar misslyckas. Ett bra

exempel pa séddan forskning dr John P Kotter, professor vid Harvard, (2016). Han har studerat
mer dn hundra organisationer i fordndringsprocesser med visionen att utvecklas till att bli mer
konkurrenskraftiga pd marknaden. Bland de studerade foretagen aterfinns stora foretag, som
exempelvis Ford, och mindre foretag. Foretag som vid tidpunkten for studien utgick fran
USA, och foretag vilka utgick fran exempelvis Storbritannien. I Kotters studier studerades
dven foretag vilka inte var l6nsamma, och foretag vilka var mycket lonsamma. De
fordndringsprocesser vilka de olika foretagen gick igenom har varit olika; kulturfordndringar,

kvalitetssékring av ledning, fordndring av organisatorisk storlek osv, men samtliga har haft



samma vision och mél; att géra fundamentala forédndringar i hur verksamheten skots for att
forbli konkurrenskraftiga pd en marknad som idag dr global och foranderlig. John P Kotter
menar att somliga av dessa fordndringsarbeten har varit framgéngsrika, och somliga har
misslyckats fatalt, men att de allra flesta utmynnat i medelmattiga fordndringar lutande mot
misslyckanden. Kotter har i sin studie kommit fram till att det som frémst kan ldras fran de
fordndringsprocesser som varit framgangsrika &r att de har genomgatt vissa specifika steg som
tar mycket lang tid. Dessa étta steg kommer redogoras for ndrmare i1 avsnittet om teoretiska

perspektiv.

2.1.4 Kommunikation, osakerhet och organisationsforandringar

DiFonzo och Bordia (1994) har i sin studie “A tale of two corporations: Managing
uncertainty  during  organizational — change”  studerat  korrelationer = mellan
fordndringsprocesser, kommunikation och osdkerhet. Genom 15 strukturerade faltintervjuer
med ledning och PR-personal fran multinationella foretag, har DiFonzo och Bordia faststéllt
att ett framgéngsrikt fordndringsarbete dr beroende av hanteringen av osékerhet i samband
med den givna fordndringen, alltsé kommunikationstaktik. I studien dterges tvd detaljerade
fallstudier av fordndringar vilka dr varandras motsatser; den ena en framgingsrik och den
andra en misslyckad. Foretag A (den misslyckade fordndringen) misslyckades, enligt
forfattarna, 1 sin kommunikationsplan genom att fordrdja tillkdnnagivandet av forédndringen
och genom att hantera information om forandringen pé ett hemligt sétt. Vidare fann DiFonzo
och Bordia bevis pa att kommunikation som behandlade osékerhet ockséd reducerade rykten.
Foretag B (den framgéangsrika fordndringen) illustrerade en god kommunikationsplan genom
att (1) omedelbart meddela fordndringar, (2) utarbetade en tidslinje for information och (3)
kommenterade sin egen oforméga att vidareutveckla informationen. DiFonzo och Bordia
fastslar ddrmed att ledare vilka syftar till att genomfora stora organisationsfordndringar gor
sig framgéingsrika genom att planera sin kommunikation vilken syftar till att minska och

strukturera osakerhet.

2.2 Teoretiska perspektiv
I avsnittet nedan foljer de teoretiska perspektiv som kommer anvéndas for att tolka mina

resultat 1 analysdelen. De kommer dven bidra med forstaelse i min diskussionsdel.



2.2.1 Elvings forskningsmodell
Elving (2005) har i sin studie “The role of communication in organisational change”

utformat sex péstdenden vilka tillsammans skapar en forskningsmodell som kan bistd i
forsoket att forstd kommunikationens inverkan pd och under organisationsforédndringar.
Elving menar att det dr tre aspekter som inverkar pd hur villig och 6ppen en organisation dr
for fordndring; information om organisationsfordndringen, kénslan av gemenskap inom

organisationen som genomgar en fordndring samt kénslan av osdkerhet (Elving 2005).

2.2.1.1 Motstand mot férdndringar
Elvings forsta pastdende ar att “Effektiva organisationsfordndringar bygger pd ldga nivder av
motstand mot fordndring, eller hoga nivaer av beredskap for fordndring bland anstdllda”™
vilken utgar ifrén den teori Goodman och Dean presenterar i sin studie “Creating long-term
organisational change” fran 1982. Studien siger att ett av syftena med kommunikation under
organisatorisk fordndring dr att forsoka forhindra motstand mot férédndringar, eller &tminstone
forsoka forminska dem. Elving menar att nidr motstdndet mot forédndringar &r 14gt inom en
organisation kan effektiviteten i fordndringen bli hogre. D4 en organisations funktion &r en
foljd av organisationsmedlemmars beteende, kan organisationen fordndras enbart ndr dess

medlemmar dven de fordndras (Elving 2005:3).

2.2.1.2 Information om férandringen
Elvings andra péstdende lyder “Ett av de frdimsta dndamdlen med kommunikation i en
fordndring bor vara att informera organisationsmedlemmarna om fordndringen samt hur
deras arbete kommer att fordndras pd grund av fordndringen. Denna informativa funktion av
kommunikation kommer att fa effekt pa beredskapen for en fordndring”. Detta pastiende
bygger Elving pa en studie fran 1989 av Francis vilken undersoker den organisatoriska
kommunikationens tva olika mal. Det forsta mélet med organisatorisk kommunikation bor
vara, enligt Elving och Francis, att informera medarbetarna om deras uppgifter samt om
organisationens policy och andra fragor. Det andra malet med organisatorisk kommunikation
ar att anvdnda kommunikation som ett medel for att skapa en gemenskap inom
organisationen. En atskillnad kan gdras mellan organisatorisk kommunikation som ett medel
for att informera och kommunikation som ett medel for att skapa en gemenskap (Elving

2005:3-4).



2.2.1.3 Kommunikation for att skapa gemenskap
Det tredje pastdendet Elving utformat &r "Kommunikation for att skapa en gemenskap som
resulterar i engagemang i och for organisationen, fortroende for organisationen och dess
ledning samt identifiering med organisationen kommer att paverka beredskap for fordndring”
vilken utgér frdn den teori Schneider och Reichers presenterar i sin studie “On the etiology of
climates” samt Dirks och Ferrins teori vilken presenteras i deras studie “The role of trust in
organisational setting”. Elving pastir att fortroende kan fungera pa tva olika sétt; antingen
som en péaverkan pd organisationens resultat (exempelvis samverkan och motivation), eller
”som det hjélper individen att bedéma en annan parts framtida beteende” (Dirks och Ferrin
2001:461). Pa si sdtt ar det fortroendet for organisationen som styr individernas handlingar i
inte sjdlvklara situationer. Elving haller 4ven med Schneider och Reichers i att atagande och
fortroende tydligt kan kopplas till organisationsklimat och organisationskultur, dér
organisationsklimatet 4r de gemensamma uppfattningarna om organisationens policy, praxis

och forfaranden; bade formella och informella (Elving 2005:5)

2.2.1.4 Hantera osédkerhet under férandringsprocesser
Elvings fjarde péstdende dr att “Hdoga nivder av osdkerhet kommer att paverka beredskapen
for fordndring negativt” vilket utgér ifrdn den teori DiFonzo och Bordia presenterar i sin
studie fran 1998. Osdkerhet under fordndringsprocesser handlar ofta om osdkerhet infor
syftet, processen och forindringens utfall och konsekvenser for den enskilde anstillda.
Kunskap ér inte enbart en forutsittning for att influera utfallet av fordndringen, kunskap om
motiven for fordndringen kommer ocksd bidra till att minska osékerheten och skapa
beredskap for forandringen (Elving 2005). Eving menar, i enighet med DiFonzo ovh Bordia,

att effektiv kommunikation kan ses som ett medel for att hantera osédkerheten (Elving 2005:5).

2.2.1.5 Anstéllningstrygghet och beredskap
Det femte péstdendet i Elvings forskningsmodell dr "Ndr organisationsfordndringar leder till
minskning och forlust av jobb kommer fragan om anstdllningstrygghet ha en stor inverkan pa
beredskap for fordndring”. Detta femte pastdende bygger Elving pd De Wittes teori som han
redovisar 1 sin studie fran 1999. Ett utmirkande begrepp inom osékerhet dr
anstillningstrygghet. Sérskilt de kinslor av osdkerhet nér organisationsfordndringar innebéar
att jobb forsvinner. Osdkerhet om huruvida individens jobb som sddant kommer finnas kvar ér
centralt for kdnslan av osékerhet och giller dven aspekter sa som fordndringar i inkomst eller

position inom foretaget (Elving 2005:6).



2.2.1.6 Rykten och informell kommunikation
Det sista pastdendet Elving utformat dr “Kommunikation kommer att ha en inverkan pd
kédnslor av ovisshet och osdkerhet kring arbetet”. Elving menar att de tvd méal for
organisatorisk kommunikation som Francis (1989) beskrivit i sig d&ven dessa kommer paverka
kéinslor av osdkerhet. Att osdkerhet foreligger kommer att avsldjas nér organisationen inte pa
ett tydligt sdtt kommunicerat vilka forédndringar den enskilde méste anpassa sig till. Vidare,
menar Elving, kan osidkerhet leda till rykten och andra former av informell kommunikation.
Utstrackningen i vilken informell kommunikation sker under férdndringsarbetet kan vara en
indikator pa hur hog osdkerhet som foreligger och pa kvalitén i informationen om
organisationsfordndringen. Elving menar att forutom direkta effekter av kommunikationens
informativa funktion s har dven kommunikationen en indirekt effekt pd osédkerhet kring

arbetet (Elving 2005:6)

Dessa sex pastdenden skapar tillsammans en forskningsmodell som kan bistd 1 forsoket att

forsta kommunikationens inverkan pa och under organisationsforandringar.

Communication to
inform

Ny

Uncertainty and

i

Communication aimed at
creating a community

3/

job insecurity

Readiness for
change

Effective change \

Figur 1.1, Elving 2005

I figur 1.1 framgér det att Elving gor skillnad pd kommunikationens informativa funktion
(communication to inform) och kommunikation som ett medel for att skapa en gemenskap
(communication aimed at creating a community). I Elvings modell har kommunikation inte

enbart en inverkan pa beredskap for forandring, utan dven pa kénslan av osékerhet.
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2.2.2 Organisatorisk kommunikations tva mal
Francis (1989), De Ridder (2003) och Elving (2005) beskriver organisatorisk

kommunikations tva olika mal. Det forsta malet med organisatorisk kommunikation &ar att
informera de anstillda om vad deras uppgifter dr, hur organisationens policys och riktlinjer
ser ut samt om andra aspekter géllande organisationen. Det andra malet med organisatorisk
kommunikation dr att anvinda kommunikationen som ett medel for att skapa en gemenskap
inom organisationen. Cruz-Cuncha (2011) menar att for att uppna forstaelse behdvs bada
dessa mél med organisatorisk kommunikation anvdndas. Hon menar dven att vi kan paverka
kommunikationens informativa mal, och bistd i dess framging, men for att uppna
kommunikationens mal for att bilda en gemenskap maéste vi skapa ett fruktbart klimat for
utveckling av gemenskap och kommunikation (Cruz-Cuncha 2011:555). Med dessa tva mal i
atanke kan vi, enligt Elving (2005), under en organisationsfordndring skilja pa den
information som gavs om fordndringen och kinslan av gemenskap i organisationen fore,
under och efter forindringen. Den information som organisationen formedlar om
fordndringen bor ta upp orsakerna till fordndringen och de bekymmer som anstillda initialt
kommer att ha. Informationsflodet i en organisation kommer oftast fran ledningen, med de
anstéllda som mottagare och specifika aspekter vilka bor undersdkas dr om informationen om
fordndringen kom 1 tid, att informationen var forstdelig och att det inte fanns ndgra fel i

informationen som gavs (Elving 2005:3-4).

2.2.3 John P. Kotters stegmodell
I studier av Over hundra fordndringsprogram pd foretag har John P Kotter (1995)

sammanstéllt atta punkter vilka han anser viktiga att ta hiansyn till for att lyckas genomfora en
framgangsrik fordndringsprocess. Kotter menar att organisationer som bortser frdn nagot av
dessa specifika steg under sin forandringsprocess riskerar att enbart skapa en illusion av att
fordndringen gér snabbare. Vidare hdvdar han &ven att dessa fordndringar aldrig utmynnar i
onskat resultat. Kotter har dven 1 sin studie kommit fram till att kritiska misstag i nagot av
dessa steg kan fa en forodande effekt. Genom sin studie har Kotter formulerat och forklarat
dessa specifika steg vilka samtliga framgangsrika fordndringsarbeten gatt igenom. Dessa

punkter redovisas nedan styckevis.
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Den forsta punkten i Kotters stegmodell fokuserar pé att skapa en kédnsla av allvar och
angeldgenhet. For att mojliggéra en f{Ordndring &r det vitalt att medarbetarna inom
organisationen fOrstdr och har en kédnsla av att fordndringen dr nddvéndig just nu. Kotter
menar att fordndring inte dr mojlig 1 de fall d4 organisationen och dess medlemmar inte dr

forvissade om att fordndringen &r absolut nddvindig just nu (Kotter 1995:60 & 62)

Nér organisationen framgéngsrikt skapat en kénsla av allvar och angeldgenhet menar Kotter
att nésta steg &r att skapa en samordnad styrgrupp. Kotter menar att en férdndring enbart kan
bli lyckad genom en kollektiv anstrangning. Ddrmed krdvs det ett ledarskap som dr
teambaserat och har tillrackligt mycket inflytande i organisationen for att genomftra en
fordndring. Kotter menar att det ar efterstravansvért att detta team &r en sammanséttning av
ledare fran olika systemnivaer inom organisationen. Detta for att skapa en trovirdighet bland

medarbetare och for att skapa en kénsla av att jobba mot samma mal (Kotter 1995: 62-63).

Niér organisationen lyckats med att skapa en kénsla av allvar och angeldgenhet, samt satt ihop
en styrgrupp, menar Kotter att tredje steget dr att formulera en vision och strategi. For att
lyckas genomfora ett framgéngsrikt fordndringsarbete ar det vitalt att ha en tydlig vision och
en framtidsbild vilken tilltalar samtliga parter som &r péverkade av fordndringen. Kotter
menar att en effektiv vision bor innehélla realistiska mél, vara l4tt att formedla och ge en bild
av framtiden som upplevs som positiv pa ldng sikt av individen. Detta krédver tid, engagemang

och uthéllighet (Kotter 1995:63)

Vid den tidpunkt dé visionen dr formulerad, maste den formedlas till samtliga parter vilka dr
inblandade 1 och berdrda av fordndringen. Kotter ger under denna fjirde punkt i hans
stegmodell exempel pd svarigheter som kan uppsti nér visionen formedlas. Dirmed menar
han att det ar viktigt att tala enkelt och tydligt, att sprida budskapet via manga olika kanaler
(moten, intrandt, nyhetsbrev osv), att upprepa visionen flertal ganger, forklara avvikelser och

framforallt att lyssna och se till att ha en tvavagskommunikation (Kotter 1995:63-64)

Vid den femte punkten i Kotters stegmodell dr fordndringsarbetet igang, och Kotter menar att
det nu dr viktigt att ge de anstdllda befogenhet att agera. Detta mdojliggor att anstillda sjdlva
16ser problem och svarigheter som uppkommer, och ddrmed kan organisationen forebygga att

fordndringsprocessen inte stagnerar (Kotter 1995:64-65).
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Den sjitte punkten i Kotters stegmodell handlar om att skapa kortsiktiga vinster. D&
fordndringsarbeten tar tid kommer flertalet medarbetare behdva se framsteg for att motivera
sig till att fortsdtta. Omedelbara framsteg som dr tydliga motverkar dven motstind. Kotter
menar att det dr mycket viktigt att ledare aktivt skapar och kommunicerar kortsiktiga

framgangar, och inte véntar pa att de ska avsldja sig sjélva (Kotter 1995:65-66).

Den sjunde punkten handlar om att sdkerstélla att de kortsiktiga vinsterna inte bidrar till en
uppfattning om att fordndringsarbetet ar klart. Ddrmed menar Kotter att organisationen maste
bredda arbetet och anvidnda de kortsiktiga vinsterna for att aktivt ta nésta steg for att na

visionen (Kotter 1995:66-67).

Den sista och attonde punkten i Kotters stegmodell behandlar steget mot att forankra de nya
instéllningarna 1 foretagskulturen. Genom att forankra de nya instéllningarna 1
foretagskulturen omvandlas de radande normerna som organisationen dmnat fordndra (Kotter

1995:67).

Kotters stegmodell (1995) ar relevant for denna studie d4 den behandlar kommunikation i
varje steg. | det forsta steget talar Kotter om att skapa en kénsla av allvar och angelidgenhet,
vilket krdver kommunikation. I Kotters andra steg talar han om att skapa en styrgrupp vilken
har tillrdckligt mycket inflytande i organisationen for att kunna genomfora en forandring. For
att kunna genomfora en foréndring, och for att ha inflytande i organisationen, kridvs det
kommunikation. I det tredje steget talar Kotter om vikten att skapa en gemensam vision,
vilket enbart kan goras om individer inom organisationen kommunicerar med varandra. Nar
sedan det fjarde steget infaller ska foretaget formedla visionen till alla medlemmar inom
organisationen, vilket gors med just kommunikation och information. Den sjétte punkten i
Kotters stegmodell behandlar vikten om att kommunicera ut kortsiktiga vinster, och den
sjunde punkten handlar om att sdkerstdlla att fordndringen inte stagnerar vilket dven detta &r
tatt sammankopplat med vikten av att kommunicera. Den attonde, och sista, punkten innebér
att forankrade nya instdllningarna i foretagskulturen for att fordndra rddande normer, och
ddrmed kravs dven kommunikation hdr. Sammanfattningsvis kan det konstateras att samtliga

steg 1 Kotters modell kriver kommunikation for att uppna 6nskat resultat.
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3. Metod

For att genomfora min studie och besvara mina fragestillningar anvédnde jag mig av kvalitativ
metod. Genom att anvidnda mig av kvalitativ metod kunde jag, genom tolkning av
genomforda intervjuer, fi en djupare insikt i och foOrstdelse av mina studieobjekts
uppfattningar och asikter (Bryman 2011:341). Initialt var det viktigt att anamma ett kvalitativt
utforskande forhallningssétt da jag ville f4 en djupare forstaelse for mina studieobjekts
uppfattningar om den interna kommunikationens betydelse 1 en forédndringsprocess. Darefter
kunde jag péd ett mer forskande sétt analysera min empiri med hjidlp av mina teoretiska

perspektiv och dirigenom besvara mina fragestéllningar.

Da jag valde att samla in min empiri genom kvalitativa intervjuer var det viktigt att ha i
atanke vilka forutsittningar en kvalitativ forskningsansats har vad géiller bade standardisering
och strukturering, vilket sadledes dven pédverkade utformningen av intervjuerna. Da min
utgdngspunkt var en kvalitativ och utforskande studie var det viktigt att inte standardisera
mina intervjuer. Ddrmed sag intervjuerna annorlunda ut for varje studieobjekt, och fridgorna
samt turordningen anpassades (Trost 2010:39). For att kunna besvara mina fragestéllningar
reflekterade jag initialt &ven Gver vad jag definitivt behdvde ha svar pd. Darmed sokte jag
under mina intervjuer svar pa vad mina intervjupersoner ansag vara viktigt och ha betydelse i
forhallande till mina fragestéllningar. Séledes anpassade jag mina fragestdllningar efter mina
intervjupersoners perspektiv. Trots att det var viktigt att inte standardisera eller strukturera
mina intervjuer, var det viktigt att mina intervjutillfillen inte var sd ostrukturerade att det

sedermera skulle bli svart att specificera mitt fokus for min studie (Bryman 2011:305).

3.1. Semistrukturerade intervjuer

Under mina intervjuer anvinde jag mig av, vad Bryman (2011) kallar, semistrukturerade
intervjuer. Jag skapade i forvdg en uppsittning fragor vilka jag dmnade fa besvarade under
mina intervjutillfillen. Dessa fradgor bygger pd och tar avstamp i Elvings forskningsmodell
och Kotters stegmodell. Fragor som jag ville ha besvarade kopplades séledes till bland annat
osédkerhet, gemenskap, kommunikation, forankring osv. Mina fragor kan beskrivas som ett
frageschema och ordningsfoljden anpassades efter varje studieobjekt. Fragorna var allmént
formulerade och jag hade mdjlighet att stilla ytterligare fragor, uppfoljningsfragor, pa sddant

jag ansag var viktigt for min studie (Bryman 2011:127).
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3.2 Intervjuguide

Infor intervjuerna framstillde jag en intervjuguide dér jag formulerade en mer strukturerad
lista over vilka fragestillningar jag ville beréra. I utformandet av min intervjuguide var jag
noggrann med att mina fragor skulle gora det mdjligt for mig att forsta och fa information om
hur mina intervjupersoner upplever olika saker, samt att mina intervjuer fick rum for

flexibilitet (Bryman 2011:304-305). Intervjuguiden aterfinns i bilaga 1.

3.3Urval

Da min uppsats syftade till att undersoka vilken betydelse den interna kommunikationen har i
en organisationsforandring, samt vilka konsekvenser en bristfillig kommunikation under en
organisationsfordndring kan fa, 14g inte intresset i att intervjua ett foretag vilka genomgér eller
nyss har genomgatt en fordndring. Istdllet forefoll det meningsfullt att vinda mig till ett
foretag som dr specialiserat pd omstdllning och fordndring inom organisationer. Mina
intervjupersoner dr sdledes konsulter vilka dagligen arbetar med organisationsforédndringar,
och bistar foretag i omstéllning eller fordndring. Jag har intervjuat fyra olika konsulter med
flera ars erfarenhet i organisationsforédndringar. Dessa konsulter kommer i resultat och analys
bendmnas K1, K2, K3 och K4 for att bibehdlla deras anonymitet. Spridningen i dlder och kon
var inte sé stor jag hoppats, dd tre av fyra informanter var kvinnor. Detta kommer diskuteras
vidare i metodkritik’. Mina respondenter #r relevanta for min studie d4 de har djup kunskap
och erfarenhet inom det omrdde jag studerar. Samtliga respondenter har erfarenheter fran
fordndringsprocesser 1 flertal olika foretag och dirmed har de mgjlighet att se monster som

personer som enbart varit med om ett fordndringsarbete enskilt mojligtvis inte kan se.

3.3.1 Malinriktat urval

Enligt Bryman (2011) 4r den mest optimala urvalsmetoden inom kvalitativ forskning det
malinriktade urvalet, och det var dven denna urvalsmetod jag anvdnde mig av. Jag sjélv valde
ut ett fital intervjupersoner vilka har kunskap och betydelse for de frigestéllningar jag syftade
till att besvara. Genom att anvéinda mig av ett malinriktat urval dr jag medveten om att jag inte
kan generalisera mitt resultat over en stdrre population (Bryman 2011). D4 jag frén borjan
hade kontakt med tvd konsulter fran det foretag jag i min studie anvént mig av for insamling

av material, kan mitt mélinriktade urval liknas med det Bryman kallar for snobollsurval.

* Se punkt 3.6
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Initialt hade jag en etablerat kontakt med tva konsulter, och genom dessa skapade jag mig nya

kontakter vilka sedermera ingick i min studie.

3.4 Bearbetning av material

Initialt i min bearbetning av mitt insamlade material transkriberade jag intervjuerna for att
sedan g igenom dessa i syfte att leta efter nyckelord. Dessa ord var antingen starkt forbundna
med dmnet kommunikation eller frekvent dterkommande begrepp jag ansag vara av stor vikt.
I mitt val att sedan sortera dessa nyckelbegrepp i teman, gav jag mig sjilv en overskadlig bild
av mina intervjupersoners uppfattningar vilket sedan underldttade mitt analysarbete. I min
bearbetning av mitt material framkom inga tydliga teman som lag utanfor Elvings (2005)
modell. Samtliga svar kan knytas till mina fragestdllningar eller Elvings modell, och darmed
anvinde jag mig av Elvings forskningsmodell som strukturerande princip i mitt resultat och

analys-avsnitt.

3.5 Etiska stallningstaganden

I forskningssammanhang finns det fyra grundldggande krav nir det giller etik vilka bor guida
forskaren genom hens etiska stéllningstaganden (Vetenskapsradet 2002). Flertal forskare
lyfter dessa etiska stédllningstaganden, déribland Bryman (2011:131-132) och Patel och
Davidsson (2011:63). Dessa fyra olika krav &r informationskravet, samtyckeskravet,

konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet.

Informationskravet &dr det etiska stéllningstagandet vilket beskriver betydelsen av att redogora
for intervjupersonerna vad studien dmnar att undersoka (Vetenskapsradet 2002:7-8). Detta
forsta etiska stdllningstagande beaktade jag genom att noggrant beritta om och beskriva min
studie for samtliga intervjupersoner. Jag har dven, om sa Onskat, i forvdg skickat ut min

intervjuguide till dem som efterfragat detta.

Samtyckeskravet dr det etiska stillningstagande vilket betonar vikten av att
intervjupersonerna, och dven den organisation de representerar, ska samtycka till att delta i
studien (Vetenskapsradet 2002:9-11). I den initiala kontakten med mina intervjupersoner
beskrev jag noggrant dmnet for min studie, samt hur jag tinkt att genomfora den. Darmed fick

samtliga intervjupersoner mgjlighet att ta stédllning till om de ville delta i studien.

16



Det tredje etiska stillningstagandet jag forband mig att folja 1 min studie é&r
konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet 2002:12-13). Saledes har samtliga intervjupersoner,

och foretaget de representerar, anonymiserats.

Det fjdrde och sista etiska kravet dr nyttjandekravet. Detta innebér att den information som
insamlats av forskaren ska anvindas till forskning, och ingenting annat (Vetenskapsradet
2002:14). Detta krav kommer jag @ven att folja, och saledes kommer inte den information jag

fatt ta del av anvéndas till eller for ndgot annat &n forskning.

3.6 Metodologiska konsekvenser

Da jag 1 min studie genomfort personliga intervjuer foreligger det en risk for
intervjuareffekter. Detta innebdr att intervjuarens personliga identitet, sjdlvprestation och
personliga engagemang riskerar att paverka intervjuobjektets svar (Denscombe, 2009:244fY).
Jag har tagit denna problematik i dtanke och dr medveten om den. D4 jag har kontakter pa det
foretag vilket mina intervjuobjekt har anstéllning pa kan risken for intervjuareffekter vara hog

1 denna studie.

Vidare bygger denna studie pa insamlat material frdn konsulter vilka arbetar med
omstdllningsprocesser i foretag, och ingen intervju har héllits med foretag i fordndring.
Dirmed kan mina resultat inte dterspegla en exakt och total sanningsenlig bild, och resultatet
kunde blivit annorlunda om materialet samlats in genom intervjuer med foretag i forédndring.
Mina resultat bygger pd konsulternas uppfattning om organisationer i fordndringar, och
konsulternas uppfattning kan mojligtvis vid vidare forskning visa sig inte verensstimma med

foretagens egen bild av fordndring.

Avslutningsvis dr jag medveten om att spridningen pd mina informanter vad giller kon inte
var sa stor jag hoppats pa initialt. Emellertid anser jag inte detta paverka resultatet da studiens

utformning inte dr av sddan karaktdr att kon spelar ndgon storre roll.

3.7 Studiens tillforlitlighet

For att kunna beddoma kvaliteten 1 kvalitativ forskning betonar Lincoln och Guba (1985 &
1994) vikten av att specificera metoder och termer som utgér alternativ till reliabilitet och
validitet, vilka anvinds inom kvantitativ forskning (Miller 1998:194). Som alternativ till
begreppen validitet och reliabilitet talar Bryman (2011) om tillforlitlighet som jag i denna
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studie har tagit i beaktning. Inom kvalitativ forskning bestar tillforlitlighet av fyra delkriterier;
trovardighet, overforbarhet, palitlighet och en mgjlighet att styrka och konfirmera (Bryman
2011:354).

Bryman (2011) menar att trovédrdighet innebér att forskaren har sékerstéllt att forskningen har
utforts 1 enighet med de regler som finns. Forskaren bor ocksa, for att folja det forsta
delkriteriet, tilldela inblandade personer resultatet av studien. Jag har utfért min forskning i
enighet med de riktlinjer jag fitt presenterade av mitt universitet, och dven tilldelat samtliga

respondenter min slutgiltiga studie. Ddrmed anser jag att jag uppfyller trovérdighets-kriteriet.

Enligt Bryman (2011) innebir dverforbarhet i vilken grad resultatet av studien &r anvéndbart i
andra miljoer och situationer. Jag har i min studie varit tydlig med att resultatet bygger pa
intervjuer med konsulter vilka dagligen arbetar med organisationsfordndringar. Siledes har
jag inte intervjuat individer vilka sjélva har gétt igenom en organisationsfordndring. Jag dr
medveten om att min studie mdjligtvis hade pavisat andra resultat om jag hade valt att
intervjua en annan malgrupp. Déremot & mina respondenter experter pa
organisationsfordndringar, och har varit delaktiga 1 ett flertal. De &r sdledes en mycket
relevant malgrupp for studien, och jag anser dirmed att jag dven uppfyller delkriteriet

Overforbarhet.

Genom att forskaren &dr noggrann med att redogdra for samtliga moment i
forskningsprocessen, som exempelvis problemformulering och urval, sdkerstdlls palitligheten
(Bryman 2011:354). Jag har till min bésta formaga varit tydlig i mina moment genom studien,

och jag anser séledes att jag uppfyllt kravet om pélitlighet.

Det sista delkriteriet som Bryman (2011) lyfter ar mojligheten att styrka och konfirmera.
Detta innebdr att forskaren inte far ha blivit paverkad av sina egna personliga vérderingar eller
av den teoretiska inriktningen. Jag har, under hela min forskningsprocess, agerat i god tro och
jag anser mig inte ha blivit padverkad av personliga vérderingar. Den teoretiska inriktningen

har legat till grund for min analys, men har inte paverkat arbetet som helhet.

Da det kan finnas manga olika beskrivningar av en social verklighet har jag varit medveten

om att det &r min formaga att vara trovirdig i mina resultat som kommer avgora huruvida det
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ar acceptabelt 1 andra personers 6gon. For att uppna s god tillforlitlighet som mdjligt har jag
sakerstdllt att min studie dr gjord pa ett sddant sdtt att de foljer samtliga regler for forskning,
samt att jag kontinuerligt fort en dialog med mina intervjupersoner for att sékerstélla att jag
uppfattat deras beskrivningar av den sociala verkligheten jag studerar pd korrekt sitt (Bryman

2011:354).
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4. Resultat och Analys

I resultatavsnittet presenteras en beskrivning av vad som framkommit ur mitt material samt en
analys av mitt material utifrdn de analysmetoder, vilka presenteras i avsnittet ovan, och mina
valda teorier. Min resultatredovisning kommer sdledes vivas samman med min analys for att

integrera citat och resonemang.

For att underldtta och konkretisera mina analyser har jag valt att anvinda Elvings
forskningsmodell (2005) som strukturerande princip. Saldes kommer mitt material analyseras

utifran Elvings sex pastaenden.

4.1 Motstand mot férandringar

Detta avsnitt kommer primért behandla hur laga nivaer av motstand mot forédndring, och hoga
nivaer av beredskap for fordndring, paverkar hur effektiv en organisationsfordndring kommer
att bli. Avsnittet behandlar dven hur kommunikationen spelar en stor roll i frdga om just

motstdnd mot organisationsfordndringar.
Samtliga respondenter patalar kommunikationens stora betydelse i en fordndring, exempelvis;

Om du inte har lagt upp en plan fér hur du kommunicerar, vilket budskap du ska ha, och
vart man hdamtar informationer sé att sdga. For sd fort... ménniskor kinner ju av att det ror

pa sig pd ett foretag, och far man ingen information s borjar man att spekulera sjélv. (K1)

Detta citat belyser att organisatorisk kommunikation under en organisationsforandring maste
vara tydlig i bdde vem inom foretaget som kommunicerar, vad det & som kommuniceras och
genom vilka kanaler kommunikationen kommer att ske. Detta &r, enligt mina respondenter,
avgorande for huruvida osékerhet och motstdnd for fordndringen uppkommer. Detta blir extra
tydligt 1 fortsdttningen av foregéende citat, dir en respondent menar att tydligheten i

kommunikationen dven kommer paverka fordndringsbendgenheten;

/.../ har du informerat s har du haft ménniskor med dig, de gér ju i en takt hyfsat som

fordndringarna sker vilket gor ju att det underléttar en hel del. (K3)

Mina respondenter dr eniga om att bra kommunikation dven hojer beredskapen for forandring
bland anstéllda. Bra kommunikation i en fordndring forebygger dven osdkerhet och motstand
mot fordndring, och detta gér i linje med Elvings (2005) forsta pastdende 1 sin

forskningsmodell. Det ar viktigt och relevant att reflektera 6ver huruvida en organisatorisk
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fordndring kan bli mer effektiv ndr motstdndet mot fordndringen ar lagt. Exempelvis talar
Cruz-Cuncha (2011) om de tva olika mal organisatorisk kommunikation har; det informativa
maélet och det mal vilket syftar till att skapa gemenskap. Genom att sétta ihop dessa tva, menar
Cruz-Cuncha, att det ar tydligt att kommunikation dr avgorande i1 forsoket att uppna forstielse.
Det star tydligt att mina respondenter dven de anser att detta &r fallet. Om kommunikation och
information om organisationsfordndringen sker pa onskvért sidtt kommer organisationens
medlemmar dven dem att fordndras i takt med fordndringen och ddrmed underlitta
fordndringen i1 sin helhet. Sdledes dr Elvings (2005) forsta péstdende mycket relevant att
referera till och diskutera kring d& det pdpekar att en organisations funktion ar en foljd av
organisationsmedlemmars beteende och ddrmed kan organisationen fordndras enbart nir dess

medlemmar dven de fordndras (Elving 2005:3).
Ytterligare ett citat frdn en av mina respondenter belyser Elvings (2005) forsta pastdende;

/.../ det sprids mycket oro som &r onddig i en organisation om man inte har ett bestimt sétt
att kommunicera pd under fordandringen. En del reagerar genom att de missténkliggdr det
som har sagts, framforallt om du inte far information. D4 borjar du spekulera i helt andra

saker. (K1)

Genom detta citat blir det tydligt hur motstind mot foréndringen problematiserar
genomforandet av densamma. Nér informationen brister vicks misstankar mot fordndringen
och ddrmed borjar medarbetare spekulera i aspekter som i verkligheten inte existerar inom
ramen for fordndringen. Kotter menar att forédndring inte dr mojlig i de fall d& organisationen
och dess medlemmar inte dr forvissade om att fordndringen &r absolut nddvindig just nu
(Kotter 1995:60 & 62), och genom att informera och kommunicera redan frén
organisationsfordndringens borjan skapas en beredskap och med den en kénsla av
angeldgenhet. Vidare menar mina respondenter att en misslyckad organisationsfordndring

med klarhet kan hirledas tillbaka till den interna kommunikationen, exempelvis;

Man kan ocksé spéra en misslyckad fordndring tillbaka till kommunikationen. Det finns en

direkt korrelation. Valdigt mycket oro, vildigt mycket fragor och motsténd. (K2)

Diarmed bekriftas Elvings pastaende, att effektiva fordndringar bland annat bygger pa ldga
nivder av motstdnd, i mitt material. Det framgar tydligt att motstand skapar ineffektiva

fordndringar, och att det 4r kommunikationen som avgdr hur motstdnd kommer till uttryck.
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Det dr patagligt att det &r kommunikationen och formagan att informera pa ett onskvért sitt
under en organisationsforandring som kommer att paverka beredskapen for forandring och

diarmed dven effektiviteten i dito.

4.2 Information om forandringen

Foljande avsnitt behandlar hur information har en inverkan pa hur organisationsmedlemmar
kommer att beméta fordndringen. I detta avsnitt behandlas saledes primédrt den informativa
rollen i kommunikation, och hur den kan bista i att skapa en vision och framtidsbild vilken

tilltalar berérda parter.

Mina respondenter menar att, och dr dverens om, att den interna kommunikationen och
informationen som sker inom foretaget dr avgorande for hur en organisationsfordndring
kommer att bemotas frdn anstdllda och huruvida organisationsforandringen kommer fa

Onskvart resultat.

Med bra information och kommunikation fir du mycket enklare igenom en férdndring.
Om man é&r tydlig i att informera och kommunicera med sin personal frén steg ett, sa
fort man kan gd& ut med information si tycker jag att man ska gora det (...)
Bakgrunden dr detta och hit ska vi. Att man har en détid, ett nuldge och en framtid.

(K3)

I ovanstdende citat exemplifieras vikten av att ha en god kommunikation och
informationskanal under fordndringsprocessen, vilka samtliga respondenter understryker. Det
forefaller vara viktigt att ge organisationsmedlemmar information kring framforallt vad
fordndringen kommer att leda till. Respondenten i citatet ovan (K3) pévisar att information
om fordndringen inte ska hallas hemlig utan bor formedlas s& snart det gir for att skapa
beredskap. Detta kan kopplas till DiFonzo och Bordias (1994) tidigare forskning kring
korrelationer mellan fordndring, kommunikation och osdkerhet, diar det framkom att det
foretag som misslyckades genomfora sin forandring hanterade information om foréndringen

pa ett hemligt sétt.

Respondenterna betonar, likvdl som Elving, kommunikationens informativa roll angdende
organisationsfordndringen. Respondenten i1 foregdende citat talar bland annat om vikten om
att informera om datiden, nuléget och framtiden. Detta gir dven i linje med Kotters (1995)

stegmodell och hans tredje punkt i1 densamma, ndmligen att ett framgangsrikt
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fordndringsarbete dr avhéngigt av en tydlig vision och en framtidsbild som tilltalar samtliga
parter som dr paverkade av fordndringen. Om organisationen inte lyckas med att pd ett tydligt
satt kommunicera vilka fordndringar den enskilde méste anpassa sig till, kommer kénslor av
ovisshet och osédkerhet kring arbetet att uppstd (Elving 2005:6) och organisatorisk
kommunikation har siledes en betydelse for hur friktionsfritt en organisationsfordndring

kommer fortlopa.

Kommunikationens informativa roll, som beskrivs av Elving (2005) och Cruz-Cuncha (2011),
lyfts fram som betydelsefull 4ven av mina respondenter. Kommunikationens informativa roll
tycks vara avgorande for beredskap for fordndring, kdnslan av delaktighet och forstaelse for

forandringen.

/.../ For @ven om motet inte just handlar om foréndringen sa &r det 4nd4 bra att ha det, for
dé kdnner man att man far information &ven fast det inte finns négot att informera om. Och

man kénner att man dr med hela tiden. Man kdnner att man har koll pa laget. (K4)

Detta citat 4r en malande bild av hur information fér en effekt pd beredskapen for foréndring.
Elvings (2005) forsta och andra péstdende korrelerar hir tydligt och det forefaller vara klart
att kommunikationens informativa roll skapar kinsla av delaktighet och ddrmed beredskap.
Det framgér av mitt material att information under en foréndring inte nddvandigtvis behdver
innehélla information vilken inte formedlats tidigare, utan, som en respondent menar, “Ingen
information dr ocksa information”. Det ir, enligt mina respondenter, viktigt att det utgér
information kring hur, och ens om, en medarbetares roll kommer att fordndras, men det &r
dven viktigt att informera om att sddan information inte finns om sa &r fallet. Genom att
kontinuerligt informera, dven fast ny information inte foreligger, skapas en beredskap for

fordndring och motstdnd motverkas.

Fortsdttningsvis poédngterar sérskilt en respondent vikten av att sikerstélla att information nér

samtliga inom en organisation;

Ibland kanske foretag kommunicerar via intranét, men inte alla medarbetare l4ser det. Och
d& méste man ju som foretag sdkerstélla att information ndr ut. Man kan tycka att man har
jéttebra informationsriktlinjer eftersom man publicerar allt pd intranitet, men man

sdkerstéller inte att mottagaren de facto mottagit, forstétt eller ens last informationen. (K3)
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Detta citat tar fasta pa vikten kring att definiera just Aur informationen skall spridas, och gar i
linfje med vad Elving (2005) och Cruz-Cuncha (2011) varnar for i frdgan om
informationsflodet i en organisation. Informationen kommer oftast frdn ledningen, med de
anstéllda som mottagare, och Elving och Cruz-Cuncha betonar vikten av att underséka om
informationen om foréndringen kom 1 tid, att informationen var forstdelig och att det inte
fanns négra fel i informationen som gavs (Elving 2005:3-4). I citatet ovan exemplifieras vad
som riskerar att ske om foOretaget inte sdkerstiller dessa aspekter géllande information.
Diarmed kan det vara nyttigt att ta Kotters (1995) andra steg i hans stegmodell i beaktande och
saldes skapa en samordnad styrgrupp vilka har tillrdckligt mycket inflytande i organisationen

for att kunna férmedla information vilken med sékerhet tas emot av samtliga.

4.3 Skapa fortroende for organisationen och dess ledning
Elvings (2005) tredje péstdende behandlar organisatorisk kommunikations andra mal,
ndmligen att anvinda kommunikationen som ett medel for att skapa en gemenskap inom

organisationen. Mina respondenter belyser detta genom exempelvis foljande citat;

Det ledarskap som har en kontinuerlig kommunikation med sina medarbetare, fordndring
eller inte, har ju ett ledarskap ddr medarbetare forhoppningsvis kénner sig trygga for de ar

involverade i processerna. (K2)

Sett till ovanstdende citat star det tydligt att en kontinuerlig kommunikation mellan ledarskap
och medarbetare kan skapa en trygghet, och dven ett fortroende for ledningen. Vidare kan
dven engagemang i och for organisationen skapas genom kontinuerlig kommunikation mellan
hierarkiska ordningar. Enligt Elving (2005) skapar detta en beredskap for forédndring, vilket
dven mina respondenter forefaller instimma med. Likvdl menar Kotter (1995) att en
fordndring enbart kan bli lyckad genom en kollektiv anstringning. Detta menar mina
respondenter skapas genom kontinuerlig kommunikation mellan ledning och medarbetare.
Mgjligtvis dr det genom kommunikationen som det skapas en gemenskap, ett fortroende, och
det dr genom detta ett kollektiv kan bli till som sedan foretaget kan dra fordel av i en

organisationsfordndring.

En av mina respondenter ger ett konkret exempel pd ett foretag som har prioriterat produktion

Over annat;
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Forr hade de i varje skiftbyte sex-minuters méten, men det har dom tagit bort nu for
att dom har mycket att goéra och produktionen gar forst. S& nu, nir det nya skiftet
kommer, gér de direkt till din arbetsplats och stéller sig och jobbar och kollegorna
pratar ingenting med varandra. Det gor att dem blir vildigt ego och dven fast de har
samma mal s& kdnner dom ingen gemenskap att jobba mot det maélet tillsammans.

(K4)

Detta citat konkretiserar problematiken som uppstir inom en organisation dir kommunikation
inte foreligger som ett mél for att skapa gemenskap. Det framgér genom mina intervjuer, och
exemplifieras i citatet ovan, att det utan kommunikation pa ett foretag skapas nést intill

rivalitet mellan medarbetare som i realiteten jobbar mot samma mal, exempelvis;

Daélig kommunikation skapar vildigt mycket oro, néstan s att det kan skapa osdmja mellan

individer pa arbetsplatsen, eller i olika team. (K3)

Vidare innebdr brist pd mdjlighet till kommunikation att medarbetare inte kédnner en
gemenskap och didrmed dven ocksa ingen beredskap att gemensamt genomgé en fordndring.
Detta kan starkt kopplas till vad Cruz-Cuncha (2011) sdger om organisatorisk
kommunikations andra mél. For att uppnda kommunikationens mal att bilda en gemenskap
méste ett klimat dér utveckling av gemenskap och kommunikation ges plats. Om det inte
finns en naturlig och givande kontext for kommunikation inom en organisation kan inte en

gemenskap bildas, och ddrmed gér beredskapen for fordndring ner.

Fortséttningsvis framgér det i1 intervjuerna att fortroende for ledningen och den givna

organisationen kommer péaverkas av pa vilket sétt informationen férmedlas.

Organisationen maste bestimma vem det dr som ska informera, och att denne person &r
konstant (...) For genom att det alltid &r samma person som informerar s& skapas det en
trygghet, minniskor kdnner sig trygga, och de vet vem som informerar och féorhoppningsvis

ocksé nér. (K1)

Om organisationsmedlemmar kinner sig trygga i att de far information, och att den som
informerar alltid forblir samma person, kommer fortroende for organisationen och dess
ledning att bli starkare och dirmed kommer dven beredskapen for fordndringen hojas, och

motstdnd mot dito minskas. Detta podngterar samtliga respondenter, och patalar samtidigt
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risker som bors ta i beaktning nér organisationen bestimmer vem det dr som ska informera,

exempelvis;

Exempelvis kan en lagerchef vara den som &r nédrmast berérda, d& far han fora
informationen vidare. Men han kanske blir padverkad pa ett sédtt som inte var tidnkt frn
borjan eftersom han kinner medarbetarna vil. Han kanske inte dr van vid att hantera
konflikter och ménniskor som stéller frdgor och si vidare. S& istéllet for att ta det sa flyr

han dérifran, och vem ska man da gé till? (K4)

I citatet ovan lyfter en respondent risker som foreligger i valet av vem som ska informera. Det
kan tyckas vara sjélvklart att narmsta chef, som i exemplet ovan, till ber6rda medarbetare bor
vara den som forblir en konstant informationskanal. Dock innebér detta uppenbara risker da
ndrmsta chef ofta har relationer till sina medarbetare och finner det déarfor svért att informera
om aspekter vilka kommer att paverka medarbetarna pa ett negativt sitt. Darmed foreligger
risken att informationen istéllet halls hemlig och att lagerchefen (i detta fall) inte upprétthéller
sin roll som informationskanal for sina medarbetare. Om detta skulle ske kommer
organisationen att tappa fortroende bland medarbetare, och motstdnd mot férdndring kommer
att 6ka. Saledes dr det avgdrande att organisationen noga tinker igenom valet av vem som ska

informera, s att denne person forblir konstant.

4.4 Oro och ryktesspridning
Fo6ljande avsnitt behandlar hur kénslor av hur oro i en organisationsforidndring paverkar

graden av ryktesspridning och falsk information kring och om férandringen.

Det framgér av samtliga intervjuer att mina respondenter ser riskerna och problemen i for
hoga nivaer av osdkerhet i en organisationsfordndring. Intervjupersonerna péatalar framforallt
riskerna for oro, samt hur dessa kan motarbetas med hjilp av god information och

kommunikation.

Vid délig information skapas det oro, det borjar spridas rykten (...) Med dilig
information skapas det rykten och osdkerhet. Det dr lite som viskleken ndr man var

liten. Det blir ndgot helt annat nér det kommer till fjirde, femte personen. (K4)

Genom exempelvis detta citat forefaller det tydligt att osdkerhet leder till ryktesspridning och
ddrmed kommer falsk information om foréndringen att spridas. Den risk som foreligger med

ryktesspridning dr att beredskapen for fordndring kommer pédverkas negativt da
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organisationsmedlemmarna inte kdnner sig tillrdckligt informerade om foréndringens mal
eller konsekvenser. Detta gér i linje med Kotters (1995) fjdrde punkt dér han poédngterar
vikten av att sprida budskapet via manga olika kanaler (méten, intranit, nyhetsbrev osv), att
upprepa visionen flertal ganger, forklara avvikelser och framforallt att lyssna och se till att ha
en tvavigskommunikation (Kotter 1995:63-64). For att motverka ryktesspridning forefaller
det sdledes att vara avgorande att sékerstélla att information nér samtliga berdrda parter, vilket
kan uppnds genom att utgd ifrdn Kotters fjarde punkt. Vikten av en tvadvdgskommunikation,
dér ett samtal mellan individer fors och mgjligheten till att stilla fragor finns, lyfts ocksa i

mitt material;

Och det péverkar ju ocksd ndr ménniskor pratar sinsemellan pé arbetsplatsen, sd det
géller ju att vara nirvarande. Ingen frga &r for liten. Det 4r mycket viktigt att ha en

tvdvdgskommunikation for att minimera rykten, oro, konflikter och sé vidare. (K3)

Detta belyser kommunikationens informativa méal, och Cruz-Cuncha (2011) menar att
organisationer kan paverka hur detta mal blir framgangsrikt eller inte. Mina respondenter
tycks vilja hidvda att organisationer drar fordel av att skapa en tvavigskommunikation i

visionen att bista i framgéngen av kommunikationens informativa mal.

Osidkerhet och oro kan édven, enligt mina respondenter, fa andra foljder vilka kommer att

paverka en organisation negativt. En av respondenterna uttrycker sig pa foljande sétt;

Ar det rorigt pa ett foretag och nyckelpersonerna inte kommer till sin ritt, di soker
dom sig dérifran och hittar andra jobb. Vilket gor ju att foretag tappar sin kompetens

som dom inte hade planerat att dom skulle tappa. (K2)

Nér nyckelpersoner forsvinner fran ett foretag menar mina respondenter att beredskapen for
fordndring i ett foretag riskerar att bli mindre. Nyckelpersoner kan exempelvis vara individer i
ledningen och aterknyter vi till Elvings (2005) tredje péstdende dr en avgorande faktor for
beredskap for fordndring att organisationsmedlemmar kénner fortroende for organisationen

och dess ledning.

4.5 Anstallningstrygghet och beredskap
Fo6ljande avsnitt behandlar skillnader mellan tva olika typer av organisationsforédndringar;

fordndring som leder till minskning och forlust av jobb, och férdndring som inte gor det.
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Samtliga respondenter har mycket erfarenhet av organisationsfordndringar, och i synnerhet
omstdllningar som innebér avveckling av arbetstillfdllen. Skillnaden mellan fordndring som
leder till minskning och forlust av jobb, och fordndring som inte gor det, blir tydlig genom

foljande citat;

Vi ménniskor reagerar ju oftast med samma reaktioner oavsett vilken process vi talar om.
Men handlar det om en omstillning dér du kanske forlorar ditt jobb blir det tufft. Man
jémstdller ju att bli av med sitt jobb med samma kénslor som andra livskriser, ndra anhorigs

dodsfall eller liknande. (K1)

I detta citat blir det oerhort tydligt hur en organisationsforandring vilken innebdr forlust av
jobb kan péverka individer. En respondent liknar forlusten av jobb med samma kénslor i
storre livskriser, och om detta stimmer bor dven beredskapen for fordndring paverkas. Detta
eftersom individer vilka blir av med sina jobb troligtvis kommer m& mycket daligt och
ddrmed agera i stort motstdnd mot fordndring. En annan respondent uttrycker sig pa foljande

satt;

Folk gar runt och lagger energi pd saker som de kanske inte ska ligga energi pa. Sen sjunker
ju alltid energin oavsett. Om du vet att det &r ett varsel pd glng s& gar tankarna till det och

man tdnker framat istdllet for att gdra sitt jobb. (K2)

Fragan om anstdllningstrygghet péverkar ménniskor pa ett sadant sitt att mycket av
tankeverksamheten gar 4t till att fundera pé framtiden, snarare &n ndgot annat. Darmed far
dven beredskapen for fordndringen ge vika och plats it andra funderingar och mojligtvis dven
hamna i bakgrunden for individen som forbereder sig p att forlora sitt jobb. Fragan blir da
hur organisationen kan motarbeta att frigan om anstillningstryggheten péverkar beredskap for

fordndring. En av mina respondenter uttrycker sig foljande;

Fragan ér ju, hur kan vi kommunicera sa att dom kénner sig trygga med allt som hidnder
och nér, men ocksd hur kan man motivera folk till att faktiskt fortsétta gora ett lika bra jobb

som de gjorde innan de fick informationen? Vad finns det for morot man kan [dmna? (K4)

Respondenten i citatet ovan tycks tala om vad Kotter (1995) bendmner som kortsiktiga
vinster. Det dr 1 Kotters sjitte punkt han lyfter vikten av att skapa kortsiktiga vinster, och
understryker att medarbetare kommer behdva se framsteg for att motivera sig till att fortsatta.

Vidare menar Kotter att dessa kortsiktiga vinster motverkar motstdnd, och ddrmed dven
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mojligtvis hojer beredskapen for fordndring (Kotter 1995:65-66). En annan respondent lyfter
fragan om anstéllningstrygghet pa detta sitt;

Du far ju liksom... fysiska och psykiska paverkningar. Blir du jattestressad sa far du
ont i magen, eller du borjar glomma saker, eller du kan inte vara koncentrerad. Du

oroar dig, ska jag kopa mitt hus eller inte? Vad ska hinda? (K1)

Respondenterna forefaller vara dverens om att oron for anstdllningen kommer péverka hur
individen mar och dédrmed dven hoja oro och osdkerhet. Samtliga intervjupersoner anser att det
ar kommunikation och information som kan bistd i att forsoka minska oron kring anstéllning
och ddrmed dven hdja beredskapen for fordndring. Detta ér ett aterkommande tema genom alla

intervjuer, och speglas exempelvis genom detta citat;

Vi brukar lyfta upp att man &r vildigt tydlig med kommunikation och information, att
man haller sig till ett gemensamt budskap s att man inte hor nagot frdn ndgon annan.
Vad ér det jag behdver berdtta for ndgonting? Vad behdver ménniskor veta i

fordndringen? Exempelvis att man bemdoter rykten som sprids. (K3)

Detta citat konkretiserar vad Kotter (1995) talar om nér han lyfter vikten av att ha en vision.
Han menar att visionen bor innehalla realistiska mal, vara latt att formedla och ge en bild av
framtiden som upplevs som positiv pa ldng sikt av individen. Detta kréaver tid, engagemang
och uthdllighet (Kotter 1995:63). Genom att skapa en gemensam vision, och tydligt
kommunicera ut den i organisationen, sprids mindre rykten och individen kénner sig tryggare,

mindre osdker och dven mer beredd for forédndring.

4.6 Tydligt budskap och informell kommunikation
Avsnittet nedan belyser vikten av ett tydligt budskap i1 fordndring, och hur informell

kommunikation paverkar en fordndringsprocess negativt.

Elving menar att de tvd mél for organisatorisk kommunikation som Francis (1989) beskrivit i
sig dven dessa kommer paverka kénslor av osdkerhet. Att osdkerhet foreligger kommer att
avsldjas ndr organisationen inte pa ett tydligt sdtt kommunicerat vilka fordndringar den
enskilde maste anpassa sig till. Detta bekréiftas av mina respondenter genom exempelvis

foljande citat;

Sen pratar vi ocksd om sjédlva budskapet, alltsd vad organisationen kommer att sdga. Det ar

klart att i ett budskap sd maste man svara pd vissa saker. Vad dr det for mél som foretaget
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ska uppnd med fordndringen? Vad fér det for konsekvenser? Vad kommer det innebéra for

medarbetarna? (K4)

Det forefaller viktigt att ett klart och tydligt budskap dr avgdrande for till vilken grad
individer kommer uppleva kénslor av osdkerhet. Mojligtvis kan en tvadvigskommunikation
underldtta i skapandet av ett klart och tydligt budskap. Detta belyser &ven en annan

respondent;

Jag tror att bade skriftlig information och muntlig kommunikation behévs /.../ For om du
informerar via mail eller s&, s& ger du ju tolkningsforetrade till informationen. Du kan vilja
att tolka informationen pa ett sitt som inte &r korrekt. Om alla &r i samma rum kan
foretaget sékerstdlla att alla har fitt samma information /.../ Att i informationen ge

utrymme for kommunikation. (K3)

I citatet ovan fortydligas skillnaden mellan information och kommunikation tydligt.
Information som formedlas via skrift (mail, nyhetsbrev etc.) lamnar utrymme for tolkning da

det inte finns utrymme for en dialog dér fragor kan stillas, alltsd en tvaviagskommunikation.

Vidare, menar Elving, kan osékerhet leda till rykten och andra former av informell
kommunikation. Respondenterna belyser att délig information och kommunikation i en
organisationsfordndring leder till hdgre grader av osdkerhet och ddrmed rykten. Vidare menar
respondenterna, i enighet med Elving, att den informella kommunikationen, eller
ryktesspridningen, péverkas av hdg grad av osdkerhet vilken ju utmynnar fran dalig
information. Sédledes haller mina respondenter med Elving i hans sjitte péstdende, att
kommunikation har en inverkan pd kdnslor av ovisshet och osékerhet kring arbetet, och
belyser starkt kommunikationens vikt for att motverka dito. Cruz-Cuncha (2011) menar att
den information som organisationen formedlar om fordndringen bor ta upp orsakerna till
fordndringen och de bekymmer som anstéllda initialt kommer att ha. Respondenterna papekar
starkt vikten av att adressera dessa bekymmer och bemoéta dem for att minska kdnslan av oro

och didrmed oka beredskapen for fordndring.

Man kanske informerar pa forsta motet egentligen, men sen pé alla andra moten ska
det ju vara en dialog och en kommunikation. Att folk ska kunna ta upp saker de undrar

over. (K2)
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Ovan ér ett exempel pa ett citat diar en respondent lyfter vikten av att ta upp de bekymmer

som anstéllda initialt kommer att ha, samt att beméta de fragor som kommer att finnas.
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5. Diskussion

5.1 Sammanfattande diskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka den interna kommunikationens roll i en
organisationsfordndring, samt olika aspekter av organisationers kommunikation och hur dessa
kan péverka en organisationsfordndring.. For att uppfylla detta syfte formulerade jag initialt

dessa tre fragestdllningar;

- Vilken betydelse har den interna kommunikationen i en organisationsférédndring?

- Vilka faktorer &ar viktiga att beakta ndr det géller kommunikation under en
organisationsfordndring?

- Vilka konsekvenser kan en bristfillig kommunikation fia under en

organisationsfordndring?

Av resultatet framgar att samtliga respondenter har likartade erfarenheter av kommunikation
under en organisationsfordndring. Den interna kommunikationens betydelse under en
organisationsfordndring tycks vara stor, och mina respondenter gor tydliga kopplingar mellan
kommunikation och grad av osékerhet. Det dr tydligt att en organisationsfordandring kan bli
mer effektiv ndr motstdndet mot fordandring &r 14gt, och detta dr dven en bekriftelse pé tidigare
forskning. Fragan blir d& hur foretag kan motverka motstdnd. Genomgéende 1 mitt material
star det tydligt att det &r just kommunikationen som kommer att vara avgorande for graden av
motstdnd. Jag kan fastsld, i enighet med tidigare forskning, att kommunikation och
information dr avgorande for att motverka motstdind och didrmed skapa beredskap for
fordndring. Vidare kan jag konstatera att spekulation och ryktesspridning kommer att paverka
beredskapen for fordndring negativt, och genomgéende podngterar mina respondenter att det
dven 1 denna frdga dr kommunikation och information som &r avgorande. Fortsattningsvis kan
jag dven utldsa av mitt resultat att den interna kommunikationen i en organisationsforandring
ar vasentligt for att organisationsmedlemmar ska fordndras i samma takt som foretaget vilket
kommer att underldtta fordndringen avsevért. Cruz-Cuncha (2011) talar om
organisationskommunikationens tva olika mél, och jag kan fastsla i mitt resultat att bdda dessa
mél kommer att ha en inverkan pa hur organisationsfordndringen kommer fortlopa. I mitt
resultat forefaller kommunikationens informativa mal spela en stor roll i att motverka
motstdnd och o0ka beredskap for fordndring. Kommunikationens mél avseende att skapa en

gemenskap tycks vara avgdrande nir det géller att motivera organisationsmedlemmar att
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fortsdtta att jobba mot ett gemensamt mal. Jag hdvdar att det &r tydligt att en dalig
kommunikation inte enbart kommer skapa oro och rykten, utan dven misslyckas i att skapa en
gemenskap vilken krévs for att uppnd ett gemensamt mal. Det forefaller dven klart att en
lyckad organisationsfordndring krdver att organisationsmedlemmar kénner tillit for
ledarskapet. For att uppnd denna tillit har kontinuerlig kommunikation en stor betydelse. Jag
vill anta att det 4r genom kommunikationen det skapas en gemenskap, ett fortroende, och det
ar ur denna gemenskap ett kollektiv kan bli till. Vidare vill jag hévda, i enighet med Cruz-
Cuncha (2011), att det krdvs ett kollektiv for att lyckas genomféra en framgangsrik

organisationsfordndring.

Sammanfattningsvis, for att besvara min forsta frdgestillning, kan jag konstatera att den
interna kommunikationen under en organisationsforandring har en avgoérande roll for hur stort
motstdnd mot fordndringen som finns och hur hog beredskap for fordndring som kommer
foreligga. Elving (2005) menar att effektiva organisationsfordndringar bygger pd laga nivaer
av motstdnd mot fordndring, eller hoga nivaer av beredskap for fordndring bland anstillda.
Jag kan, genom analys av mitt resultat, fastsla att detta forefaller vara sant. Det dr genom den
interna  kommunikationen som motstind kan motverkas och dirmed ge utrymme f{or
beredskap for fordndringen hos medarbetare. Siledes har den interna kommunikationen en

stor betydelse for att uppna en effektiv organisationsforéndring.

Nér det kommer till min andra fragestéllning; vilka faktorer som é&r viktiga att beakta att nér
det giller kommunikation under en organisationsforandring, &r det frimst vissa specifika
faktorer som aterkommer under mitt resultat. Samtliga respondenter talar om vikten att
informera och kommunicera dven fast det inte finns ndgot nytt i fordndringen att informera
om. De poéngterar att “ingen information dr ocksd information” och jag kan faststilla att
kontinuerlig information, dven fast det mdjligtvis inte innehaller ny information, dr mycket
viktig for att forebygga oro och minimera ryktesspridning. Vidare menar jag att detta citat
dven har en annan sida. Om ledningen misslyckas 1 att informera om
organisationsfordndringen innebdr detta en annan typ av information; saknaden av
information. Om inte ledningen lyckas 1 att skapa ett sammanhang for
organisationsmedlemmarna, kommer de sjdlva att gora det. Detta innebdr att
ryktesspridningen kommer att 6ka visentligt. Sdledes kan ingen information fran ledningen

dven innebdira att det informeras via informella kanaler, exempelvis ryktesspridningen mellan
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kollegor. Avsaknaden av information dr dven den en annan typ av information.
Organisationsmedlemmar ldmnas tolkningsforetrdde, och kan sjélva reflektera kring varfor
det inte informeras om fordandringen. Ingen information kan séledes informera om exempelvis
att ledningen forsoker hélla nigot hemligt. Genom att fortlopande informera under
organisationsprocessen kéinner organisationsmedlemmarna att de &r medvetna om, och
delaktiga i, processen och didrmed minimeras oro och ryktesspridning. Séledes ar detta en
mycket viktig faktor att beakta ndr det giller kommunikation under en
organisationsfordndring. Vidare kan jag faststdlla, genom analys av mitt material, att viktiga
faktorer géillande kommunikation dr framforallt att bestimma och vidmakthélla vem inom
organisationen som kommer informera medarbetare om forandringen, sur informationen gér
ut (genom vilka kanaler) och ndr ny information kommer att komma ut. Detta skapar en
tydlighet inom organisationen, och organisationsmedlemmarna &r medvetna om nir de kan
forvinta sig information, frn vilken kanal informationen kommer, samt vem som &r ansvarig
for att informera. Det forefaller vara extra viktigt att beakta dessa faktorer d& det skapar oro

om organisationen inte forblir konsekvent i dessa fragor.

En viktig del i1 studien har wvarit att undersoka vilka konsekvenser en bristfillig
kommunikation kan f4 under en organisationsfordndring, och dirmed utgor detta min tredje
och sista fragestdllning. Det framgér av mitt resultat att det gir att spara en misslyckad
fordndring tillbaka till hur organisationen har kommunicerat under férdndringen, och mina
respondenter hdvdar att det finns en direkt korrelation didr emellan. D4 en god intern
kommunikation under en organisationsforidndring verkar for att minska oro och rykten, dka
beredskap for fordndring och bilda en gemenskap, kan en bristfédllig kommunikation snarare
bidra till det motsatta. Direkta konsekvenser av en bristfallig kommunikation &r, enligt mina
respondenter, 6kad oro och mindre beredskap for fordndring. Saledes dr en direkt konsekvens
av en bristfillig kommunikation dven, som Elving (2005) menar, att fordndringen inte
kommer vara effektiv. Flertalet indirekta konsekvenser lyfts dven fram, s& som oro och
osédkerhet., vilka utmynnar frén direkta konsekvenser. Dessa indirekta konsekvenser dr bland
annat osdmja inom organisationen och i enlighet med Kotters (1995) stegmodell krivs det av
en organisation att lyckas genomfora étta olika steg for att lyckas genomfora en framgangsrik
fordndringsprocess. Exempelvis kan en bristfdllig kommunikation misslyckas skapa en kénsla
av allvar och angeldgenhet, att fordndringen krdvs just nu. Detta pdverkar i synnerhet

beredskapen for forédndring. En annan tydlig konsekvens av en bristféllig kommunikation kan
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mdjligtvis vara, precis som mina respondenter beskriver, att organisationen misslyckas i att
formedla visionen med fordndringen. Detta lyfter d&ven Kotter (1995) i sin fjdrde punkt i sin
stegmodell. Det forefaller mycket tydligt att bristande information och kommunikation inte
enbart skapar oro och ryktesspridning, utan dven kan bidra till att organisationsmedlemmar
inte kdnner samhorighet och ddrmed inte heller har kénslan av att arbeta mot ett gemensamt

mal.

5.2 Forslag pa vidare forskning

Samtliga respondenter var Overens om kommunikationens roll under en
organisationsfordndring, vilket jag menar hojer mitt resultats trovédrdighet och hallbarhet.
Didremot vill jag lyfta fram vikten av att 1 framtida studier dven lyfta in fler perspektiv pé
kommunikation under en organisationsfordndring. Exempelvis kan det gynna
forskningsomridet att gora vidare forskning pa skillnaden mellan anstilldas och ledares
perspektiv pd kommunikation under organisationsfordndringar. Denna studie bygger pd
externa konsulters perspektiv pa intern kommunikation, och genom att ta del av individers,
som genomgatt en organisationsfordandring, erfarenheter skulle mojligtvis resultatet blivit
annorlunda, och flertal perspektiv hade fatt ta plats. Detta skulle berika forskningen kring

intern kommunikation i organisationsforéndringar.
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6. Slutsatser

Malet med denna studie var att studera vilken betydelse den interna kommunikationen har i en
organisationsfordndring, samt vilka konsekvenser en bristfdllig kommunikation i en
organisationsfordandring kan fa. Genom semistrukturerade intervjuer med konsulter vilka
dagligen arbetar med organisationsforandringar, och genom analys av det material jag samlat
in, har jag forsokt forstd och forklara hur intern kommunikation paverkar en
organisationsfordndring. Studien har resulterat i tre dvergripande slutsatser. For det forsta kan
jag konstatera att den interna kommunikationen kommer att ha en avgorande roll for hur hog
beredskap for fordndring som kommer foreligga, och dven bidra i att skapa den gemenskap
som kridvs for att organisationsmedlemmar ska kdnna sig motiverade att arbeta mot ett
gemensamt mél. Kommunikationen krdvs dven for att skapa en tillit och fortroende for

organisationen och ledarskapet.

For det andra &r en viktig faktor angdende kommunikation i en organisationsfordndring att
vidmakthélla vem som informerar, hur informationen gar ut och ndr det informeras.
Framforallt dr det extra viktigt att med noggrannhet vdlja vem som kommer att informera
medarbetare for att sdkerstilla att denne person forblir konstant. Viktiga aspekter att ta i
beaktande i valet av vem som ska informera &r att sdkerstélla att personen i fraga inte riskerar

att bli kdnsloméssigt paverkad i sin roll, 4r beredd att ta konflikter samt att bemota frégor.

For det tredje kommer en bristfillig intern kommunikation 6ka oro, ryktesspridning och
risken for osdmja mellan organisationsmedlemmar. Jag kan dven konstatera att det, for att
lyckas genomféra en framgéingsrik organisationsforidndring, dr avgorande att kontinuerligt
kommunicera och informera. Detta kommer minska oro och 6ka beredskap, minimera
ryktesspridning och skapa en kénsla av gemenskap inom organisationen; faktorer som har ett
direkt samband med en lyckad organisationsfordndring. Initialt i min forskningsprocess
gjordes en gedigen litteraturstudie pa tidigare forskning kring omrédet, och forskning kring
bade organisationsfordndringar och om kommunikation finns i stor utstrdckning. Déremot
kunde inte jag till min basta formaga finna forskning som direkt ror mina fragestédllningar och
sambandet mellan organisationsforandring och kommunikation i lika stor utstrickning. Min
studie har bidragit till att forstd hur dessa tvd olika forskningsomraden kan studeras och
forstés i forhallanden till varandra. Jag har till stor del kunnat fastsla ménga av Elvings (2005)

pastdenden 1 hans tidigare forskning, men dven funnit nya intressanta samband mellan
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organisationsfordndring och kommunikation. Exempelvis har jag kunnat pavisa hur viktigt det
ar att personen som ska ansvara for att informationen gar ut till medarbetarna forbli konstant,
och varfor detta dr av stor vikt. Jag har dven kunnat konstatera hur kommunikation som
skapar gemenskap bidrar till att skapa fortroende for den givna organisationen och dess
ledare, vilket kommer ha en positiv effekt pa organisationsfordndringen. Avslutningsvis har
jag pévisat hur avsaknaden av information genererar en annan typ av information, och ingen
information dr séledes ocksa information. Exempelvis kan avsaknaden av information tolkas
som att ledningen forsoker hélla ndgot hemligt, och ryktesspridningen kommer dérmed att

Oka.
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8. Bilagor
8.1 Bilaga 1- Intervjuguide

Intervjuguide

Om xx (féretaget)

Beratta lite om xx som organisation och om din roll som konsult.

Hur jobbar ni som konsulter med forandring 1 organisationer?

Allmdnt om organisationsforandringar

Vad anscr du ar extra viktigt att tanka pd 1 en forindring?

Finns det nigon fas som ar extra kiinslig 1 en forandring?
Kan du se att ctt specifikt problem ofta dterkommer? Vad 1 sddana fall?

Hur, anser du, brukar medarbetare bemota forandringar?

Kommunikation
Vad dr kommunikation for dig? Hur arbetar ni med det?

Anser du att kommunikation och information ar viktigt? Varfor?
Hur anser du att ett foretag 1 fordandring ska kommunicera? Varfor?

Vad ir viktigt att informera om under en forindring? [ vilka ligen av forandringen?

Organisationsforandringar och kommunikation

Vilka typer av motstind mot fordndring kan du se dterkomma?

Vad beror misslyckade organisationsforandringar pd?



