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Sammanfattning

| den hér studien har vi valt att ndrmare studera informationsspridning och
forandringsprocesser i en organisation inom restaurangbranschen. Restaurangbranschen
utmaérker sig genom att ha en personalstyrka som ofta arbetar oregelbundet och déar flertalet
inte har arbetet som sin huvudsakliga sysselsattning. Vi har gjort semistrukturerade
kvalitativa intervjuer med chefer och medarbetare i foretaget for att pa sa vis forsoka forsta
deras uppfattning om forandringsprocesserna i foretaget. Resultatet presenteras genom tva
exempel pa forandringar i foretaget och hur de upplevdes av chefer och medarbetare. Andra
mer generella aspekter kring fordndringsprocesser och informationsspridning som var
relevanta for analysen och slutsatserna presenteras ocksa. Den teoretiska utgangspunkten ar
att foretag ar i konstant forandring och att det kan finnas skillnader i den formella och
informella strukturen. En del av problematiken med jamforandet av tidigare studier &r att
dessa ofta behandlar forandring som en rorelse fran ett statiskt scenario till ett annat och
sallan tar hansyn till varje organisations unika kontext. Utifran intervjuerna och vara
tolkningar av dem har vi med hjélp av den teoretiska referensramen kommit till slutsatsen att
det &r manga faktorer som paverkar organisationens forandringsprocesser och att det syns
tydligare pa grund av branschens forutsattningar. Vi menar ocksa att forhallandet mellan den
formella och den informella strukturen ar viktig for hur en organisation fungerar och att det i
sin tur paverkar mangden information och hur den forandras nar den dversatts, bade inom
organisationen och mellan organisationen och den externa miljon.
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1. Inledning

Flertalet forskare har intresserat sig for forandringsarbete och inte séllan landat i
svarigheterna med processen (till exempel Kotter (1995), Beer och Nohria (2000)). Nar man
studerar forandringsarbete fokuseras det ofta pa stora omvalvande organisatoriska reformer.
Vi kommer rikta fokus mot de nagot mindre forandringar som sker mer ofta for att driva
organisationen vidare. Inom servicebranschen sker sarskilt manga mindre och snabba
forandringar, varfor var studie utforts med hjélp av en sadan organisation. Utdver de formella
motena uppstar det dessutom en odndlig méangd informella moten och handlingar mellan
olika personer i en organisation. Trots flertalet studier och ansatser géllande forandring och
dess process, ar man langt ifran eniga om vilken eller vilka metoder som &r bast lampade for
att implementera och genomféra forandringar. Manga av de modeller som finns att tillga har
fatt mycket kritik och nya alternativa metoder och modeller uppstar ofta.

Vi vill i var studie understka hur medvetna férandringsprocesser ter sig i organisationer. Vi
ar ocksa intresserade av att undersoka om det finns skillnader mellan formella och informella
forandringsprocesser och om olika metoder anvénds i olika sammanhang. Informella
forandringsprocesser innebar de forandringar som sker utanfor den formella strukturen for
forandringar eller dar den informella strukturen spelar en avgérande roll i
forandringsprocessen. Vi har valt att framst studera de forandringar som formellt utgar fran
ledarna i organisationen for att tydligare kunna se om det finns processer som avviker fran
den formella strukturen. For att kunna jamfora processerna har vi ocksa undersokt hur den
formella strukturen beskrivs.

1.1 Studieobjekt

Den organisation vi valt att studera passar mycket vél in som studieobjekt for just
forandringsprocesser. Organisationen &r en restaurang och befinner sig darmed inom
servicebranschen, som inte sallan praglas av mycket information som sprids snabbt, med téta
forandringsprocesser som foljd. 1 vart studerade fall ar det dessutom intressant hur
organisationens granser ar mer suddiga och flexibla jamfort med manga andra organisationer.
Vi tanker oss att de forutsattningarna innebér en utmaning for informationsspridning och
forandring. Detta da manga inom organisationen arbetar extra eller deltid och ofta med nagot
helt annat som huvudsyssla. Man kan ddarmed tanka sig hur engagemanget for ett sadant
extraarbete rimligtvis inte &r lika stort som for en person som arbetar heltid och kanske tanker
sig gora karriar inom foretaget eller branschen. Chefernas formaga att engagera och inspirera
de anstallda borde forsvaras till foljd av de flexibla anstallningarna, vilket i sin tur kan
paverka deras formaga till forandring. Det blir i en sadan organisation, med flexibla
anstéllningar, ett tydligare problem att genomdriva forandring, vilket gor organisationen mer
intressant for oss att studera.

Organisationen &r utformad pa ett satt dar man valt att inte tillhandahalla de anstéllda med
gemensamma kommunikationsmedel, sasom en arbetstelefon, dator eller mail. Det blir
darmed en ytterligare aspekt som forsvarar informationsspridning i organisationen. Arbete



och privatliv vévs tatare ihop nér alla inom organisationen behdver kommunicera via sina
privata kanaler. Forutsattningarna leder naturligt till en mer informell kommunikation med
mindre krav pa engagemang, tydlighet och sparbarhet. Det uppstar vidare en nagot svar
situation, ndr alla anstallda oavsett sysselsattningsgrad forvéntas ta del av samma och en lika
stor mangd information. Mot kunden sett kan det tdnkas vara viktigt att alla inom
organisationen haller samma hdga standard och kan leverera en bra tjanst. Detta oavsett om
den anstallde arbetar en dag i manaden eller heltid. Att hitta informationskanaler och metoder
for forandring &r en utmaning som vi tanker oss ar storre jamfort med en mer sammansvetsad
organisation dar alla arbetar utefter samma forutsattningar. Dessa sarskilda forutsattningar
skapar en speciell aspekt och annorlunda vinkling av ett organisatoriskt problem dar
forandring och informationsspridning utgor en stor del av den vardagliga organiseringen. En
fallstudie dér studieobjektet ar unikt eller “otypiskt” kan enligt Flyvbjerg (2006) battre bidra
till forstaelsen for ett fenomen eftersom det skapar mer utrymme for olika tolkningar.

1.2 Problemformulering

Trots att en forandringsprocess har pabdrjats och det ofta ar tydligt definierat vem som
formellt ansvarar Gver vilka och vad i en organisation verkar det som att man anda stoter pa
problem i just sjalva forandringsprocessen. Vi undrar darmed varfor det inte blir som man
fran borjan tankt sig och var i natet av handelser och kommunikation man avviker fran den
ursprungliga planen. Vi finner hdr ett intresse och ett behov av att nd&rmare undersoka hur
forandringsprocessen ser ut och hur information om forandringen Gversatts nar den fardas
mellan de olika aktorerna i en organisation, samt hur férandringen vidare implementeras i de
vardagliga aktiviteterna. Vidare 6nskar vi darmed skapa en 6kad forstaelse for hur forandring
ager rum i praktiken, men ocksa varfor det misslyckas. Vi hoppas béttre forsta hur
informationsspridning och férandring ter sig i sin kontext av relationer, handelser, orsak och
verkan i forhallande till hur det var bestamt och tankt fran borjan.

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med den har studien &r att 6ka forstaelsen for forandringsprocesser och
informationsspridning i en organisation med flexibla anstéllningsformer. For att besvara
syftet har tva forskningsfragor for studien utformats:

o Hur ser forandringsprocessen ut i en organisation med flexibla anstéallningsformer?
« Hur paverkas dversattningsprocessen av organisationens sarskilda forutsattningar?

2. Tidigare forskning

Det finns omfattande forskning om hur man styr och foréndrar foretag. Kotter (1995) menar
att en av de avgorande delarna i att astadkomma forandring ar att kommunicera sin vision och
att visa pa nya beteenden genom att leda via sitt eget exempel. Kotter (1995) menar vidare for
att en forandring ska kunna ses som genomford maste den bli en del av organisationens kultur
och etableras &ven i den informella strukturen. Kotter (1995) ndmner specifikt chefer som
inte &r intresserade av forandringsarbetet eller den nya visionen av olika skél som



problematiskt for genomforandet av forandringar. Han menar att chefernas attityd paverkar
de underordnades intresse for visionen genom att skapa en intern isarkoppling av den
formella planen for forandring och det som verkligen sker. Kotter (1995) belyser ocksa vikten
av vad de hogre cheferna gor snarare an vad de sager att de gor for att fa med sig sina
anstallda och for att forbattringsarbete ska kunna realiseras genom hela organisationen.
Chefers handlingar sprider sig med andra ord enligt Kotter (1995) i organisationen och blir
till slut en del av det normativa beteendet. Beer och Nohria (2000) argumenterar for att ett
foretag bara kan forandras pa ett framgangsrikt satt om man tar hansyn bade till ekonomiska
varden och organisatoriska varden och menar att felet som foretag gor ar att bara fokusera pa
den ena aspekten. Deras utgangspunkt ar att nar ett foretag fokuserar pa de ekonomiska
vérdena drabbas de organisatoriska och tvartom om man inte genomfor bada sorternas
fordndring samtidigt med “mycket vilja, kunskap och visdom”. Utgédngspunkten och
exemplet de presenterar i sin artikel (Beer och Nohria, 2000) bygger pa att det kravs en
mycket kompetent ledare men om man lyckas med den simultana forandringen ar det extremt
I6onsamt. Bade Beer och Nohria (2000) och Kotter (1995) har ett stort fokus pa ledarens roll
samt kompetens, de foresprakar att kraften till férandringen maste komma fran ledningen och
att det handlar om att f3 med sig de anstallda i den riktningen man vill.

Kotter (1995) har studerat hur forandringsarbete gatt till i fler &n hundra organisationer och
menar att de som mest framgangsrikt lyckas att genomfora férandringar ar de som bland
annat kommunicerar visionen och forandringsarbetet pa ett tydligt satt. Kotter (1995) menar
vidare att det &r viktigt att ta hansyn till kvantiteten av kommunikation och att nar man
kommunicerar med personal ska man inte bli férvanad om det inte far nagot genomslag om
man endast anvént en liten del av den totala kommunikationen for att formedla sitt budskap.
Kotter (1995) lagger stort fokus pa vad management gor i samband med forandringar och att
det ar valdigt svart att genomfora en forandring om inte management ar helt med pa
forandringen. Kotter (1995) betonar ocksa att det ar viktigt att gora de atta stegen som han
presenterar for att forandra en organisation i ratt ordning och att det annars finns risk for att
forandringen bara ar upplevd och inte blir permanent. Malet med implementeringen &r att den
ska bli en del av organisationens kultur och att det finns en uttalad vision som implementeras.
Kotters (1995) modell bygger pa diffusion och utgar fran att det finns en grupp i foretaget
som ska driva igenom en forandring som ar véldefinierad fran borjan. Kotter diskuterar att
hinder maste avlagsnas d&ven om det &r en person och har utgangspunkten att den
forandringen man vill implementera ar bra som den ar. | Meyers, Durlak och Wandersmans
sammanstallning (2012) av ramverk for implementeringsprocessen ndmner 24 av 25 artiklar
att det &r viktigt att utvardera resultaten och implementeringsprocessen under tiden som
implementeringen genomfors.

Meyers, Durlak och Wandersmans (2012) sammanstallning av forskning kring
implementeringsprocesser visar att flera forskare &r 6verens om vad som &r viktigt for
implementeringsprocessen och att de studier som ar med i sammanstéllningen har flera
gemensamma drag. Det handlar bland annat pa att man maste bygga ett gynnsamt
foretagsklimat for forandring och att forsoka forutse vad som behdvs for att genomfora



forandringen. Vidare visar sammanstallningen pa att det behdvs en plan och ett team som
genomfor forandringen eller implementeringen som sedan Gvergar i en permanent
forandringsprocess som behdver aterkoppling och utvardering. Meyers, Durlak och
Wandersman (2012) visar ocksa att flera forskare anser att det ar viktigt att man aktivt
forsoker lara sig fran tidigare erfarenheter. Bade Kotter (1995) och flera av de studier som &r
med i sammanstallningen av Meyers, Durlak och Wandersman (2012) fokuserar pa en
sekventiell fordndring som utvirderas i efterhand och presenterar olika “steg” som
management ska ta sig igenom for att implementera forandring effektivt. Beer och Nohria
(2000) argumenterar for att en férandring av ett foretag visserligen kan ske som en sekvens
men att detta inte &r optimalt. Beer och Nohria utgar ocksa fran att den struktur som finns i
foretaget inte hanger ihop med “foretagskulturen” utan att det 4r tva skilda system som
behéver uppmarksamhet. De pastar att det ar viktigt och att man ska planera fér spontanitet
samtidigt som de har en idé om att ledarna i organisationen star for riktningen for
forandringen och att man ska engagera “the people below” i den riktningen.

Winter (2003) beskriver att det naturligtvis dven finns foretag dar forandring sker helt utan
planer och team som genomfor fordndringen. Han kallar detta “ad hoc problemldsning” och
menar att forandringen ofta beror pa att den &r framtvingad, antingen genom exogena faktorer
eller genom att ett beslut tagits pa en hogre hierarkisk niva. Den framsta anledningen till att
foretag inte kan eller bor utveckla det som av Winter och andra kallas “dynamiska formagor”
ar att de ar kostsamt, framforallt i foretag som bara forandras sporadiskt. Winter (2003)
definierar dynamiska férmagor som férmagan till oregelbunden férandring och argumenterar
att det gar att aktivt utveckla den formagan i ett foretag. Samtidigt papekar Winter att det inte
finns nagot syfte med att lagga mycket mer resurser pa utvecklingen av dynamiska formagor
an andra jamforbara foretag eftersom det skulle resultera i konkurrensnackdelar. Forhallandet
till andra modeller om férandring och implementering nyanseras av att hansyn tas till
kostnaderna och att fokus skiftar frdn vad som &dr det “bésta” sittet att anpassa sig till vad som
ar det effektivaste sattet att ha den formagan som behdvs konkurrensmassigt.

3. Teoretisk utgangspunkt - Skandinavisk institutionell teori
Utgangspunkten for var teoretiska referensram ér skandinavisk institutionell teori.
Inriktningen grundas i institutionell teori, vilket darmed blir det forsta teoretiska avsnitt som
redogors for. Likasa harstammar konceptet med Gversattning och éversattningsteori fran den
institutionella teorin och &r tatt sammanlénkat med handlingsnat som ryms inom ramen for
den skandinaviska inriktningen. Den skandinaviska inriktningen av institutionalismen binder
darmed samman manga grundpelare och begrepp fran institutionell teori och
oversattningsteori. Man utgar fran ett synsatt dar organisationer ar en kombination av
stabilitet och forandring och man ser pa férandring som en process som styrs av handlingar,
normer och institutionaliserade processer. For att komplettera den skandinaviska
institutionalismen ger vi &ven en kort inblick i 6verflédshantering och tidigare studier inom
omradet. Overflodshantering forklaras till stor del med behovet av 6versattning, ett behov
som skapas av det 6verflod av information som produceras och kategoriseras.



3.1 Institutionell teori

Inom den institutionella teorin ifragaséatter man huruvida organisationer nar sina mal genom
att producera och salja varor och menar istéallet pa att organisationer tillsammans med allt
som sker inom dessa &r institutionaliserade och drivs av hur saker brukar gdras samt vad man
gjort innan. Da vi utgar fran ett perspektiv dar handlingar och relationer &r i centrum passar
Czarniawskas tolkning av institutionell teori inom organisationer val in som utgangspunkt for
diskussion. Hon menar att institutionell teori inom organisationer innebar olika monster av
handlingar (Czarniawska 1997). Det ar &ven ur detta perspektiv som hennes idé om
handlingsmadnster utvecklats. Da den institutionella teorin beskriver hur manniskor ser till
sina erfarenheter vid nya situationer for att utefter dem bedéma hur de ska bete sig. Detta ger
en bra grund for var analys gallande hur forandringsprocessen ser ut i praktiken i forhallande
till hur de formella strukturerna ser ut och hur tidigare tillvadgagangssatt paverkar framtida
implementeringar. Det innebdr att den etablerade metoden for att sprida information och
implementera fordndring varken behdver vara optimal eller folja foretagets officiella riktlinjer
men anda aterskapar metoden sig sjalv genom upprepade handlingar.

Meyer och Rowan (1977) forklarar hur organisationer skapar en formell och en informell
struktur. Den formella strukturen syftar till att skapa legitimitet, man beréttar vad man gor
och ska gora. Den informella strukturen bestéar av vad som faktiskt gérs och dessa
vardagsaktiviteter formas av miljon, kulturen och hur man inom organisationen brukar gora
saker. Dessa tva strukturer &r inte likadana och bor heller inte vara sa, vilket medfor att de tva
strukturerna endast ar 16st kopplade till varandra. Detta leder oss aterigen tillbaka till monster
av handlingar som kan ga i arv och existera langre &n manniskor i organisationen. Handlingar
och beteenden institutionaliseras och man kan genom ett sddant perspektiv se hur den
informella strukturen i organisationer, atminstone delvis, skapas av handlingsmonster och
relationer mellan manniskor. Det blir darmed an mer angelédget och intressant att studera vart
valda fenomen da just handlingar och relationer verkar lagga grunden for vad som egentligen
sker i en organisation. Konsekvenser av normer, relationer och beteenden blir verkliga och
centrala. Vi tanker oss att det kréavs att man utgar fran dem for att kunna forsta en
organisations informella struktur, varfér man gor just sd som man gor och an mer for att, om
onskvart, kunna fordndra detta. Meyer och Rowan (1977) menar vidare att organisering
handlar om att anpassa sig till raddande normer, de institutionaliserade reglerna. Organisering
ar darmed inte ndgot rationellt pa grund av att manniskan i sig inte ar rationell. Istéllet for att
kontrollera och styra den dagliga verksamheten organiserar man alltsd med hjalp av normer,
handlingsmonster, myter och forvantningar. For att detta ska fungera kravs det att dessa
regler sprider sig vidare i organisationen. Att relationer, prat och handlingar gar i linje med de
institutionaliserade reglerna blir darmed en avgérande faktor i sammanhanget.

3.2 Oversattning
Meyer och Rowan (1977) menar att nya idéer som fors in i en organisation maste grundas ur
och skapas fran sjalvstandiga analyser och beslut. Genom att endast imitera andra forstar man



inte varfor man gor just sa som man gor och den dnskade forandringen kommer att
misslyckas.

Czarniawska (2015) utvecklar Weicks (1995) idé om sensemaking och h&vdar att detta &r helt
nddvandigt inom organisationer. Begreppet representerar det behov ménniskor tycks ha av att
tillskriva mening till vad som hander dem och innebar vidare att information kommer att tas
emot och anpassas till varje manniskas mojligheter att skapa mening av den. Detta skapar
begransande ramar for tolkning och vidare berattande i forhallande till varje mottagares och
avsandares forutsattningar och verklighetsbild. En idé maste enligt Czarniawska och Joerges
(1996) kontextualiseras och anpassas till sitt sammanhang for att kunna anvandas i praktiken.
Forfattarna slar vidare fast en koppling mellan organisatorisk forandring och éversittning.
Czarniawska (2015) menar att beréattelser och prat, aven sa till synes obetydligt sadant som
det smaprat som dger rum i korridorer, ar en minst lika avgorande faktor for organisering som
de formella besluten. Varje gdng man pratar om nagot kommer den ursprungliga
informationen att forandras och tillskrivas olika betydelse beroende pa vem som beréttar och
vem som lyssnar. Idéer, information och beslut som sprids via prat i en organisation forandras
darmed efterhand som de fardas genom organisationen. Aven Callon (1986) betonar det
sociala i dverséttningsprocessen och betydelsen av 6verséttarna, det vill siga ménniskorna.
Oversittarna kommer att anpassa idéer och information for att passa deras egen kontext,
vilket gor hela dversattningsprocessen till en social process helt beroende av kontext och
sociala relationer. Oversittningen ar dessutom helt beroende av aktiva aktorer, eller
Overséattare, eftersom det utan dem inte hander nagonting med idén (Callon, 1986).
Oversittningsprocessen bor ses som nagot konstant padgaende och dven nagot som kan
misslyckas (Callon, 1986). Att man inte gor s&é som man har sagt att man ska gora behover
dock inte nddvandigtvis vara daligt. Enligt Czarniawska (2015) &r det inget annat an ett
exempel pa loskoppling utifran institutionell teori, som vi redogjort for tidigare i rapporten.
Till skillnad fran den tidiga managementforskningen, verkar man idag vara relativt 6verens
om att en 16s koppling mellan den formella och den informella strukturen ar nagot bra och
mer hallbart 6ver tid jamfort med tatt kopplade strukturer. Vad som kan bli problematiskt ar
chefers och anstéalldas ovilja och oférmaga att ta emot oforutsedda och oplanerade
forandringar. En spontan eller slumpmassig forandring kénns inte igen och stammer inte
overens med det man tycker sig ha stravat efter och riskerar darfor att avslas som en icke
onskvard sadan.

Idéer sprids, omskapas och realiseras alltsa genom oversattning. Detta géller oavsett om
forandringen har materialiserats eller om det fortfarande ar pa tankeniva (Czarniawska,
2015). Forandring blir ett resultat av institutionella normer, slumpmassiga héndelser,
tolkningar och intentioner snarare &n taktiska genomtankta planer. Organisering bor betraktas
som en social process dar manniskor ar knutna till varandra och tillsammans kan astadkomma
nagon typ av kollektiv handling.

Czarniawska (2015) beskriver dven hur organisationer fungerar som kommunikationssystem.
Dessa dr i sig sjalva sjalvaterskapande och det ar viktigt att skilja pa fornyelse och



uppfinning. Fornyelser kan goras enligt de radande linjer som redan existerar och innebar
darmed inte nagra stora omvalvande reformer. Czarniawska och Joerges (1996) presenterar
vidare en dversattningsmodell som representerar och forklarar den process dar spridning av
idéer sker som ett kollektivt skapande. Man utgar fran att spridningen inte sker utan
motstand, den stéter standigt pa friktion i form av manniskor. Manniskorna agerar dven som
energi for vidare spridning och blir darmed helt nddvandiga eftersom idéer inte sprids eller
fardas av sig sjalva. Denna friktion inneb&r dock att idéerna och beréttelserna som fardas
alltid forandras vid varje ny dverséttning.

Czarniawska och Sevén (1996) redogor for en jamforelse mellan 6versattningsmodellen och
den sa kallade diffusionsmodellen, vilken med fordel presenteras for att fa en tydligare bild
av Gversittningsmodellens placering i organisationsforskningen. Oversittningsmodellen har
utvecklats som ett svar pa, och en kritik mot, diffusionsmodellen och de ar till stor del
varandras motsatser. Diffusionsmodellen ger en kénsla av styrformaga, vilket enligt
Czarniawska (2015) kan tankas vara en anledning till att den varit sa popular. |
diffusionsmodellen kommer kraften fran den ursprungliga kallan, det vill séga fran den lilla,
idérika grupp som skapat den nya idén. Idealforloppet ter sig sedan sa att idén far spridas
genom organisationen i ett vakuum, utan friktion fran manniskor som omformar och forstor
idén. Oversattningsmodellen foreslar det motsatta, att kraften skapas i varje individuell
oversattning, och att sjalva processen ar helt beroende av den friktion som uppstar nar
manniskor oversatter och sprider vidare idén. De forandringar som oundvikligen uppstar ar
istallet for fordande snarare berikande for den ursprungliga idén. Oversittningsmodellen
anvands mer typiskt nar man énskar arbeta i projektform medan diffusionsmodellen &r vanlig
vid reformer. Czarniawska (2015) menar pa att det reforminriktade arbetet skulle vinna pa att
lara sig fran det projektinriktade. Hon kritiserar diffusionsmodellen och reformtiankandet
eftersom hon anser att det &r mekaniskt och orealistiskt. Oversattning ses i reformer som ett
problem for att nd malet, medan det i projekt ses mer som ett sjalvklart och valkommet
inslag.

Oversittningsmodellen representerar resan for en idé fran organisationsfalt till handling. I alla
befintliga steg sker 6verséttning av olika slag. Modellen bestér i korthet av 16sryckning,
paketering, mottagning, handling och institutionalisering. Losryckning innebar att man for ur
idén ur sin ursprungliga kontext, in till ett annat sammanhang. | processen blir idén
kontextlds, vilket &r en forutsattning for att kunna omtolka och anpassa idén. Via Paketering
ger idén mojlighet att fardas vidare, och det géller att gora iden tillrackligt attraktiv, modern
och igenkannbar. Man gor om det 16sryckta, diffusa till nagot begripligt som passar in i vad
man i den lokala kontexten tanker sig forsoka astadkomma. Néar idén nar den nya
organisationen eller gruppen sker en Mottagning. Idén kommer hér att ompaketeras och
omformas till féljd av dversattning och anpassning till det nya sammanhanget. Den specifika
kontexten har har betydelse for hur idén tas emot, dversatts och inforlivas. Vid dversattningen
omformas aven idén till Handling. Vid upprepad handling, kommer idén sa smaningom att
institutionaliseras.
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Czarniawska (2015) redogor dven for ett “idealistiskt fordndringsférlopp”, nér man talar om
planerade forandringar. Forloppet ar uppdelat i fem olika steg som tillsammans ska optimera
chanserna for framgangsrika forandringar. Har beskrivs i mer konkret handlingsform hur man
bor ga tillvaga for att uppna den forandring man énskar. Det forsta som kravs ar en sa kallad
forankring av malet, det innebar att man genom manga samtal med samtliga berorda parter
hjélps at att definiera malet med forandringen. Samtidigt som det ar viktigt att definiera malet
ar det inget som hindrar att det forandras med tiden. Czarniawska (2015) menar att det ar
viktigt att man inte endast gor en slutlig utvardering utan istéllet 1angs med forandringens
gang justerar bade medel och metod men ocksa sjalva malet med forandringen. Hon lagger
ocksa vikt vid att man ska kunna inforliva spontana idéer och innovationer. Allt ovantat ar
inte negativt och trots att forandringen i sig ar planerad bér man inte bortse for spontana
skeenden. Det relaterar till den radsla som kan upplevas vid spontana, oplanerade
uppfinningar och forandringar. Nar dessa inte kanns igen som en del av det planerade malet
forkastas de latt som oénskade misslyckanden. Slutligen bor man anamma en sa kallad
kontinuerlig forandring, vilket innebar att forandringsprocessen varken har borjan eller slut.
Man ser till att halla mojligheterna for forandring 6ppna for att forsoka inta ett tillstand som
innebar nagon slags standig rorelse.

3.3 Handlingsnat

Med grund i den institutionella teorin har Czarniawska (2015) presenterat idén om
handlingsnat. Hon argumenterar fOr att organisationsteorier ofta &r alltfor statiska och
felaktigt utgar frdn antagandet att organisationer i sig dr “fardiga” och egenskapsfokuserade
nar man i sjalva verket borde fokusera pa processer och istallet organisera organiserandet.

Vid organisationsstudier kan man enligt Czarniawska (2015) vélja att studera egenskaper,
platser, manniskor, problem eller handelser. De handlingsndt som presenteras i hennes teori
ar en vidarebearbetning av just handelser som studieobjekt dar hon menar pa att handlingar
istallet for handelser utgor den basta utgangspunkten da handlingar kan tillskrivas intentioner.
| var studie utgar vi fran att just handlingar av olika personer sprider sig genom
organisationen och paverkar organisationens satt att genomfora férandringar och sprida
information i olika riktningar. Vi tanker oss att en handling inte forblir isolerad i sin forsta
kontext utan lever vidare och paverkar aktorer utanfor det ursprungliga sammanhanget, som
kanske endast varit tva personer i ett mote eller samtal. | samma riktning havdar Czarniawska
(2015) att existerande aktorer och organisationer ar produkter av just handlingsnat.
Handlingen skapar fenomenet, vilket i vart fall kan éverséttas till att forhallandet mellan
handlingar skapar aktorer, metoder och legitimitet.

| ett handlingsnat framgar det tydligt hur olika aktdrer och deras handlingar inte paverkar
bara dem sjalva eller den som handlingen riktas mot, utan dven ett flertal andra aktorer i
omgivningen. Genom att handlingar upprepas skapas vidare ett handlingsmonster som i mer
pagaende och langvarig form paverkar aktorerna. Handlingsmonstret tas snart for givet och
man har ddrmed skapat normer och stabiliserat de identiteter och metoder som utformats. Det
ar den dagliga 6versattningen mellan ménniskor i organisationen som skapar och standigt
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aterskapar handlingsnaten. Man kan tanka sig att en upprepad handling tillslut skapar ett
forvéantat beteende, ett handlingsmonster institutionaliseras. Czarniawska (2015) beskriver
organisering som en social process, vilket ger oss en utgangspunkt for analys och diskussion
for var fragestallning, dar just forandringsprocesser och dversattning studeras.

3.4 Overflod av information

Czarniawskas studie av nyhetsbyran TT (Czarniawska, 2015) visade pa att det 6verflod av
information som hon ursprungligen var intresserad av att undersoka i sjalva verket inte
existerade. Istéllet producerades ett 6verflod av nyheter till foljd av ett upplevt underskott av
information. Det fanns ocksa ett stort 6verflod av koder och kategorier, samtidigt som man
inom byran ansag att klassificeringarna och koderna var helt och hallet nédvandiga for att
kunna hantera det 6verfldd som de sjalva hade skapat. Czarniawska (2015) beskriver hur man
delar upp innehallet i organisationer i kategorier och klassifikationssystem i syfte att kunna
hantera och hitta i den stora mangd information som ofta finns att tillga.

Vidare skapas ett stort behov av dversattning eftersom det inte & ndgon mening med koder
och klassificeringar om ingen forstar dess innebord. Man behdver dversittare av alla de olika
kodsystemen och det racker séallan med en typ av sadant system eftersom det finns olika
grupper som &r tankta att anvanda de olika koderna och informationen pa olika satt.
Exempelvis anvander ofta chefer, anstallda och kunder information pa helt skilda vis och i
olika syften. Man kan tanka sig hur cheferna utformar ett system for sig sjalva i syfte att
kategorisera information och vidare forsoker skapa ett annat for de anstéllda sa att aven de
kan ta del av den information som cheferna anser att de behdver. Sedan skapar &ven de
anstéllda ytterligare ett system for att kunderna ska kunna navigera runt bland de olika val
som finns att tillga. Att ha samma system for samtliga tre grupper ar knappast lampligt
eftersom helt olika information behdver na de olika grupperna. Koderna och
klassificeringssystemen skapar alltsa i sig sjalva ett overflod och ett enormt behov av
oversattning.

3.5 Sammanfattning av teorin

Till skillnad fran de tidigare studier som presenterats bygger Czarniawskas (2015) modell
inte pa en strikt kronologisk ordning utan fokuserar snarare pa hur man bor tanka kring
forandring och implementeringsprocesser. Czarniawska (2015) lagger ocksa storre vikt vid
att malet i sig inte ar statiskt utan kan och bor komma att forandras med tiden. Utifran
Czarniawska och Sevén (1996) ar det inte heller realistiskt att genomfora en forandring i en
organisation genom att ha en fardig plan som man vill att “the people below” ovillkorligt ska
ansluta sig till. Det ar relevant att en idé som finns i en ledningsgrupp maste oversattas till sin
nya kontext innan fordndringen kan realiseras. | samband med Overséttningen kommer idéen
ocksa att forandras.

Jamfort med de tidigare studier om forandringsarbete som presenteras har Czarniawska ett
annorlunda satt att se pa forandringsarbete. Hon presenterar modeller som har olika
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utgangspunkt for olika scenarion. Kotters (1995) forandringsmodell bygger exempelvis pa att
en specifik forandring ska ske och att den drivs igenom av management eller en liknande
grupp tills den institutionaliseras i foretaget. Czarniawskas modell handlar istéllet om att
skapa forandring genom att fa organisationen att konstant réra sig och utveckla nya
majligheter till anpassning. Kotter (1995) argumenterar for att méangden information ar
relevant for implementeringen men det kan ocksa vara sa att fér mycket information kan leda
till ett 6verflod som blir svart att tolka och som kraver stora resurser for att kodifiera och
sortera.

4. Metod

Vi har utformat studien i syfte att 6ka forstaelsen for forandringsprocesser och
informationsspridning i en organisation med flexibla anstéliningsformer samt for att kunna
identifiera hur forandringsarbetet ser ut i praktiken och i vilken utstrackning
forandringsarbetet paverkas av ledningens intentioner. Var utgangspunkt &r att organisationer
befinner sig i stdndig forandring och darfor ville vi tydligare exemplifiera det standiga
forandringsarbetet med ett konkret exempel pa hur det kan fungera i en organisation. Genom
att beskriva ett foretags arbetssatt och hur férandring och implementeringsprocesserna
upplevs kan vi bidra till forstaelsen for hur organisationer forandras. En fallstudie ar enligt
Patel och Davidsson (2011) en bra metod for att studera processer och féréandringar. Vi valde
att utforma var studie och besvara dess syfte och fragestéllning genom att gora en fallstudie
pa ett foretag i restaurangbranschen. Valet av restaurangbranschen motiveras av att den enligt
egen erfarenhet har en stor andel anstallda som inte har jobbet som huvudsyssla och att
manga arbetar deltid. Restaurangbranschen utmérker sig ocksa genom att ha oregelbundna
arbetstider dar alla anstéllda inte arbetar samtidigt vilket gor férandringsprocessen mer
komplex. Foretaget vi har studerat kan utifran dessa definitioner betraktas som ett typiskt
foretag i restaurangbranschen.

Valet att studera ett foretag i just restaurangbranschen motiveras dessutom utifran Flyvbjerg
(2006) med att ett ovanligt fall kan ge mer information och att fler grundlaggande
mekanismer aktiveras. En fallstudie i en bransch dar de anstélldas har olika hangivenhet till
arbetet gynnas ocksa av en kvalitativ utformning eftersom det tillater studien att bli mer
djupgaende och detaljerad i jamforelse med en mer generell eller kvantitativ undersokning.
Att gora en fallstudie motiveras ocksa av att fragestallningen ar komplex och omdjlig att
kvantifiera vilket gor att det &r viktigt att fa ett djup i undersdkningen. Enligt Flyvbjerg
(2006) skapar fallstudier en 6kad forstaelse for fenomen och utvecklar den generella
kunskapen trots att de ar kontextspecifika. Vidare argumenterar han for att de detaljerna som
beskrivs i en fallstudie ar svara att upptacka i en bredare studie men bidrar mycket till att 6ka
forstaelsen inom forskningsomradet.

Fordelen med att gora kvalitativa djupintervjuer blir tydlig eftersom vi utgick fran att
ledarskap inte utfors i ett vakuum. Utgangspunkten var att kontexten kring ledarskapet ar
viktiga och att det inte finns “universella recept” (Bryman, Stephens och Campos 1996) for

13



hur ledarskap bor utdvas och pavisas genom att alla situationer &r unika. Studiens resultat gor
darmed inga ansprak pa att vara allmangiltiga utan de samband och slutsatser som utlases kan
endast ses som ett exempel pa hur forandringsprocessen ser ut i en organisation. Fordelen
med att ha den utgangspunkten &r att oavsett vad empirin visar bidrar det till en 6kad
forstaelse for fenomenet och utvecklandet av teorierna kring férandring. Ansatser sdsom
diskussion och slutsats i en kvalitativ fallstudie som var egen ar subjektiva och syftar aven till
att vara sadana. Vi forsoker darmed 6ka forstaelsen for fenomenet och kartlagga hur
aktérerna i organisationen ser pa forandringsprocessen utifran vilket sammanhang de befinner
sig .

Eftersom respondenternas uppfattning om hur deras roll ser ut och de sociala sammanhangen
i organisationen inte paverkas av var teoretiska referensram forhéll vi oss dppensinnat till de
teorier vi utgick fran och till att vi eventuellt skulle behdva omvardera var referensram.
Daremot kom var tolkning av empirin och vilka sorts fragor som stélldes att paverkas av var
utgangspunkt (Lind 2014) bade genom egna praktiska erfarenheter av arbete med
forandringsprocesser och restaurangbranschen men ocksa av mer teoretisk forforstaelse for
omradet. Vara tidigare erfarenheter bidrar till forstdelsen men utgor ocksa en risk for
bekraftelsesdkande i analysen, det vill sdga att vi undermedvetet soker efter resultat som
passar med forforstaelsen vi redan har. Detta ar en problematik som inte gar att undvika men
utgor ett mindre problem eftersom vi &r medvetna om det.

Eftersom studiens syfte var att studera hur férandringsprocessen ser ut i organisationen har vi
forsokt att intervjua olika personer i olika positioner. Ett av problemen med kvalitativa
studier ligger i att alla svar gar igenom olika filter. Utgangspunkten blir darfor att vi inte har
studerat hur férandringsprocessen ser ut i organisationen utan hur personer i organisationen
upplever att forandringsprocessen ser ut. Utgangspunkten &r att genom att studera olika
personers upplevelser har vi fatt en tydligare bild av hur processen ser ut, utan att gora nagra
absoluta antaganden. Eftersom studien genomforts med hjalp av intervjuer paverkas resultatet
av vilka fragor vi stéllt och hur de som intervjuas sag pa oss. | samband med analysen och
resultatavsnittet gjordes ocksa urval om vad som sags som relevant vilket innebar att vi som
forskare har fargat resultatet ytterligare genom urval och prioriteringar.

| var pilotintervju forsokte vi hitta en person med stor erfarenhet samt bra dverblick dver
positionen som mellanchef och beslutsimplementering, efter den davarande fragestallningen.
Gérna sag vi att personen i fraga hade arbetat som mellanchef pa flera organisationer med
olika chefer och under flera ars tid. Detta for att skapa majlighet till valgrundade svar med
mojlighet till olika perspektiv hos respondenten. Pilotintervjun hjélpte oss att ldgga grunden
och skapa riktning i var studie eftersom det var en person med mycket tidigare erfarenhet av
positionen fran andra organisationer. Eftersom forskningsfragan omformulerades efter
pilotintervjun har vi valt att inte inkludera empirin fran pilotstudien i den slutgiltiga
rapporten, trots det gav pilotintervjuer en bra forsta insikt om problematiken i branschen och
hjalpte till att utveckla forskningsfragan och definiera problemomradet.
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4.1 Datainsamling

4.1.1 Urval

Valet av organisation utgick fran vissa kriterier dar vi sokte i var bekantskap och i vara
arbetslivskontakter for att hitta ett foretag med flexibla anstallningsformer och ett tillrackligt
stort antal anstallda som var intresserade av att stalla upp pa intervjuer. For att organisationen
skulle lampa sig som studieobjekt kravdes darmed att organisationen inte var alltfor liten da
det var av relevans att det fanns flera anstallda i liknande positioner for att fa en mer
nyanserad bild av hur arbetet gar till. Kontakt togs med flera organisationer i olika branscher
och organisationen vi har studerat valdes delvis pa grund av att de redan fran borjan uttryckt
ett intresse for vart forskningsomrade. Organisationen matte dessutom de kriterier vi uttryckt
sedan tidigare och var lattillganglig. Tillgangen har varit enkel och bade ledning och anstéllda
har visat ett intresse foér &mnet och var studie.

Vi planerade att intervjua flera personer som vi fann relevanta och som tackte in en enligt var
bedémning tillréacklig bredd i form av alder, kon, position och erfarenhet. Vidare tankte vi 0ss
att de forsta intervjupersonerna skulle skicka oss vidare till personer som de sjélva ansag ha
intressanta perspektiv och ett intresse for fragestallningen. Det finns en viss risk med det
tillvagagangssattet for en polarisering bland respondenterna eftersom det &r storre sannolikhet
att nagon som tycker studien verkar intressant staller upp pa en intervju. Da
intervjupersonerna var noga utvalda fran start i den man att de &r olika i flera aspekter
hoppades vi kunna kringga risken for att endast bli vidareskickade till personer som var lika
och kom bra 6verens med de forsta respondenterna. Det fanns dock en risk att da, ofrivilligt
och kanske omedvetet, hamna i ett lage dar studiens empiriska material endast speglade en
smal del av det som fallstudien var tankt att undersdka och att detta inte alls motsvarar den
allménna uppfattningen om fenomenet inom organisationen. Vi stravade efter en
representation minst lika omfattande som den vi fran borjan valt att starta med. Antalet
respondenter planerades utga fran hur organisationen sag ut och vad som bedémdes lampligt
med hansyn till att vi vill ha tillrdckligt med empiriskt material for att gora en relevant analys,
men ocksa med hansyn till den begransade tid vi hade till vart férfogande.

Efter den initiala kontakten med restaurangchefen sokte vi upp de som var ansvariga for de
storsta avdelningarna pa foretaget. Det ledde till tva intervjuer som gav oss en forsta
forstaelse for hur foretaget fungerade, bade utifran deras perspektiv och hur den formella
strukturen ser ut. Efter de tva forsta intervjuerna gjordes en begransad omformning av
intervjuguiderna utifran respondenternas svar och intervjuguiden utvidgades till att innehalla
mer specifika fragor. Efter de forsta intervjuerna gjordes ett bekvamlighetsurval utifran vilka
som arbetade just da med en tanke om viss fordelning mellan olika avdelningar och de
kriterier vi satt upp sedan tidigare. Resterande intervjuer planerades och genomférdes den
foljande veckan, en tillfragad valde att inte stélla upp av personliga skl. Totalt intervjuade vi
fyra chefer med personalansvar och sex anstéllda utan eget personalansvar, fyra av de
anstéllda har nagot annat som huvudsyssla. Vi har valt att inte presentera mer information om
respondenterna eftersom en kategorisering efter exempelvis kon, tid som anstélld i foretaget
och alder riskerar att réja den interna anonymiteten. Eftersom det ar respondenternas
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upplevelser som &r relevanta for studien och vi inte underséker om det finns samband mellan
ndmnda egenskaper och hur férandringsprocessen upplevs skulle den informationen inte
tillfora nagot till studien. Intervjuerna genomfordes med utgangspunkt i bekvamligheten for
respondenternas pa deras arbetsplats under eftermiddagarna eller pa ett kafé i narheten pa
morgonen innan de borjade arbeta. Intervjuerna har genomforts enskilt for att kunna fokusera
pa den enskilda individens upplevelse av situationen och med hansyn till anonymiteten.

4.1.2 Intervjuer

For att na en battre forstaelse for vad respondenterna sjalva tycker &r viktigt for spridningen
av information och forandringsprocessen har vi gjort semistrukturerade intervjuer dar vi
forsokt fa en uppfattning av hur de ser pa sitt arbete och foretagets arbetssétt kring
forandringar. Fordelen med semistrukturerade intervjuer ar att empirin far inslag av
jamforbarhet samtidigt som vi uppmuntrar respondenterna att tala fritt om det som de anser ar
viktigast kring temat. En I6sare struktur tillat &ven intervjupersonerna att avvika fran
forutbestamda fragor och darmed vidga ramen for studiens innehall.

Intervjufragorna har formulerats pa olika satt utifran om respondenten har personalansvar
eller inte for att ge battre strukturerade fragor som ar enklare att svara pa. Utgangspunkten &r
att fragorna i olika block gick igenom samma teman fast fran olika perspektiv beroende pa
vem som intervjuas. Det gav en bra mdjlighet till att analysera materialet da samma
fragestallning utforskades fran olika perspektiv. En tematisering av intervjuerna gjorde att det
blev enklare att se hur olika personer férholl sig till samma problematisering beroende pa sin
roll i foretaget och i férhallande till sin position. Upplagget gjorde att oavsett om det
empiriska materialet skulle séga emot sig sjalvt eller bekréfta synen pa forandringsarbetet och
spridningen av information gav det utrymme for en intressant tolkning och analys.

Eftersom vi &r intresserade av forandringsprocesser har vi studerat det fran tva perspektiv,
dels fran den som har i uppgift att implementera forandringens perspektiv och fran den som
forvantas forandras perspektiv. Fragorna var inriktade pa hur intervjupersonen upplever
kommunikationsfloden och forandringsprocesser. Vi bad &ven de forsta respondenterna vi
intervjuade att beratta om nagra sarskilda exempel pa nyligen intraffade
forandringsprocesser. Vi lade i efterhand till 16st strukturerade fragor om dessa i
intervjuguiden for att fa de efterkommande respondenternas perspektiv och beréattelse om
samma fenomen. Tva av dessa exempel och beréattelser kom att bli de tva exempel pa
forandringsprocesser som analyserats i resultatavsnittet. Vidare fanns i respektive
intervjuguide ett avslutande avsnitt dar intervjupersonens egna upplevelser var i starkt fokus.
Dér fragade vi nagot mer personliga fragor, exempelvis om vad som uppfattas vara bra eller
daligt med hur man arbetar idag, om man avviker fran planen och i sa fall varfor och géllande
vad. Att placera ett mer personligt avsnitt sist i intervjun motiveras med det antagande om att
intervjupersonen troligtvis ar som mest avslappnad da. Detta resulterade efter
forvantningarna i mer utvecklade och mindre tillrattalagda svar. Vi forholl oss 6ppet till att
utveckla fragor och teman efter en grundligare genomgang av den redan tillgangliga teorin pa
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omradet och efterhand som intervjuerna genomfars och nya intressanta infallsvinklar
uppdagas. Samtliga intervjuer spelades in med ljud for att senare transkriberas.

Utgangspunkten var att intervjuguiden skulle se i stort likadan ut 6ver studiens gang for att
behalla nagon sorts jamforbarhet, men skulle kunna komma att andras i detaljer och spontant
andras i form av foljdfragor samt ovantade infallsvinklar under samtalens gang. Vi utgick
fran att var forstaelse for fenomenet och var intervjuteknik kom att utvecklas efterhand som
arbetet fortgick och forholl oss darmed oppet for att aven forandra fragor och teman i
intervjuerna om behovet skulle uppsta. Samtalen forvantades med hjalp av ett
semistrukturerat uppléagg aven bli mer avslappnat och med detta fanns férhoppningen om mer
personliga svar, tankar och asikter som skapade ytterligare djup och perspektiv till studien.

4.2 Analys av data

Analysen genomfordes efterhand som intervjuerna gjordes for att utvardera metoden och for
att skapa en uppfattning om fenomenet, enligt Patel och Davidsson (2011) &r det ocksa bra att
gora analysen i samband med intervjuerna eftersom de da &r farskt i minnet. Trots att
intervjuerna skilde sig at efter respondenternas forutsattningar behandlades samma teman,
fast med olika utgangspunkter, bade utifran var struktur for intervjuerna men ocksa for att
samma problematik lyfts av olika respondenter. Problematik som uttrycktes av
respondenterna var bland annat den stora mangden informationskanaler, nagot som upprepas
utan att vi frdgade om det och att det var svart att fa fram information och att implementera
beslut pa det séattet man hade tankt. Det framkom dven flera konkreta exempel pa
forandringar, valet att analysera just forandringen av kassasystemet och
marknadsféringskampanjen motiverades med att det innebar storre organisatoriska
forandringar som utgick fran ledningen i foretaget. Vidare hade vi mycket empiriskt material
att tillga eftersom det var manga som spontant tog upp dessa tva forandringar och nagot som
manga hade starka kanslor om.

I inledningen av intervjuerna har vi presenterat temat och syftet med undersokningen vilket i
manga fall fatt respondenterna att spontant prata om olika saker. Vi utgick fran att det som
spontant lyftes i det sammanhanget utgor det som kandes mest relevant for respondenten,
formodligen med ett visst inslag av forvantningsbaserat beteende, det vill s&ga att de svarade
sd som de trodde att vi forvantade oss att de skulle svara. Vi forsokte att inte styra samtalet
for mycket utan forsokte att stalla foljdfragor pa det som respondenterna redan pratade om.
Det gjorde att dven tiden som spenderades pa varje tema kunde ses som en indikation pa
relevansen for den som intervjuades och har delvis anvants som utgangspunkt for det
empiriska urvalet och upplégget.

Empirin delades forst upp efter olika teman som analyserades var for sig genom att vi letade
efter samband och motsattningar inom ramen for de olika férandringsprocesserna. Vi borjade
med de faktiska exempel pa forandringssituationer som vi fatt berattade for oss ur
respondenternas olika synvinklar. Har jamforde vi berattelser nar de skilde sig at och
kompletterade dem som var mer samstammiga. For att inkludera dvriga detaljer och mindre
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berattelser skapades sedan tva kompletterande teman dér vi behandlar vad som inte faller sig
naturligt att analysera i de tva exemplifierade forandringsprocesserna. Ett av de teman som
behandlas ar den informella forandringsprocessen i foretaget, nagot som delvis analyseras i
samband med redogorelsen for de storre forandringsprocesserna men som blir &nnu tydligare
i de mindre forandringar som genomfors mer regelbundet.

Eftersom vi hade utgangspunkten att olika handlingar paverkar varandra var det viktigt att
sammanfdra empiri fran olika teman med konkreta exempel. Teman som lyfts fram i empirin
bygger delvis pa hur olika praktiska ssmmanhang upplevdes. Aven skillnader och likheter
mellan olika personer i olika rollers syn pa samma praktiska forandring eller implementering
presenteras. Det gjorde att vi enklare kunde analysera hur en forandring upplevs fran olika
perspektiv.

4.3 Forskningsetik

For att undvika missforstand och eventuell konflikt har bade den studerade organisationen i
stort och varje enskild person som medverkar i studien fatt grundligt informeras om dess
syfte. Vidare gavs majlighet att avsta fran medverkan samt att nar som helst under studiens
gang valja att avbryta, vilket en av respondenterna gjorde av personliga skal. Respondenterna
ar anonyma, liksom den organisation vi har studerat. Detta for att undvika framtida o6nskade
konflikter och for att optimera mgjligheten till sanningsenliga svar (Patel och Davidson
2011). Vi var medvetna om att delar av den insamlade datan kunde komma att bli oanvandbar
med syftet att direkt eller indirekt inte roja de medverkandes identitet. Speciell hansyn har
tagits till den interna anonymiteten eftersom det ar den vi upplevde som mest problematiskt i
sammanhanget da anonymiseringen av sjalva organisationen var relativt enkelt att genomfora
eftersom det finns manga liknande organisationer. Eftersom vi har valt att anonymisera
studien har vi inte heller tagit med oss nagra konkreta uttalanden mellan intervjuerna trots att
det vid vissa tillfallen hade varit intressant, framst nar vi fatt motstridiga uppgifter av olika
respondenter.

5. Resultat

Avsnittet inleds med en presentation av upplevelserna kring tva framtradande forandringar
som genomforts i organisationen. Den forsta férandringen handlar om byte av kassasystem
och avskaffandet av kontanthantering och beskrivs utifran respondenternas upplevelser kring
forandringen. Den andra forandringen rér en marknadsforingskampanj som syftade till att 6ka
omsattningen pa tider da restaurangen var underutnyttjad och dven den forandringen beskrivs
utifran respondenternas perspektiv. Efter presentationen av férandringarna presenteras de
upplevda informella fordndringsprocesserna i foretaget. | den avlutande delen i resultatet
presenterar vi exempel pa vilka orsaker som upplevs ligga bakom problematiken i tidigare
delar. Materialet bestar av respondenternas egna uppfattningar och var tolkning av
intervjuerna och ligger till grund for diskussionen. Har ser vi ocksa att det inte alltid finns en
tydlig forklaring for vad som ar orsak och verkan men gréanserna mellan den privata och

18



professionella sfaren utforskas liksom gransen mellan olika grupper i organisationen och
konsekvenserna av att kommunikationen inom foretaget sker genom flera olika kanaler.

5.1 Forandring av kontanthantering och kassasystem

Vid ett tillfalle for ett drygt ar sedan bestamde man sig for att helt sluta med
kontanthantering. Detta genomférdes i samband med inforandet av ett nytt kassasystem och
motiveringen till férandringen var frdmst de hdga kostnader som kontanthantering forde med
sig. Vidare har det &ven forekommit problem vid rdknandet av kontanter under arbetsdagens
gang samt vid stangning och mycket tid har lagts ner pa detta. Beslutet fattades av dgarna och
diskuterades under de veckovis hallna métena med alla chefer. Aven personalen blev
sporadiskt informerade om att férandringen holl pa att ske trots att implementeringen kom
relativt plotsligt. En av de anstéllda upplevde forandringen som att den kom plotsligt och
uttryckte det sa har:

De sa bara att det kommer ske (kontanthantering), typ nagot ar
innan det hande. Sa alla visste att det skulle handa nagon gang.
Sen tillslut ... da hande det. Da sa man till att det kommer att
hénda den hér helgen. Det var inte mer an det. Vi hade inte ens
en dag pa oss att lara kanna systemet, ingen visste nagot om
systemet, det var kaos. (Intervju med anstalld 6 18 april 2019)

Enligt den formella strukturen skickades en sadan allmannyttig information ut via mail till
alla anstallda. Man ansdg sig ha pratat om att forandringen var pa vag under en lang tid vilket
dven manga av de anstallda intygade. Daremot sa berattar manga att forandringen blev
verklighet helt oforberett fran en dag till en annan och att personalen, trots att forandringen
varit kand lange, inte var inforstadda med de praktiska implikationerna och de féljdproblem
som skulle visa sig uppsta till foljd av forandringen. En annan anstalld uppmarksammar att
forankringen av beslutet helt saknades och att forandringen skedde plotsligt.

De sa bara att de hade bestamt att det skulle vara sa, sa bara blev
det sa. De hade ju snackat ett tag om att vi skulle bli kontantfria,
men da trodde man ju att det skulle vara en process. (Intervju med
anstélld 5 16 april 2019)

Man valde dessutom att infora det nya systemet under en hogtid da man kan rakna med ett
extra hogt tryck 1 restaurangen och hog press pa personalen. “Sa star vi dir och kan bara séga
att, igar hade vi det men inte idag” (Intervju med anstéalld 5 16 april 2019). Informationen om
det nya systemet kom visserligen lang tid innan det implementeras men det lamnades inte
tillrackligt med tid for att utforska vilka foljdproblem som skulle kunna uppsta. Manga
redogor for att de inte fick en chans att lara sig det nya systemet eller prata ihop sig om hur
man skulle I6sa de problem som uppstod. Detta antagande starks aven av manga chefer som
sjalva redogor for hur den forsta dagen med det nya systemet var kaotisk pa grund av att
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varken de sjélva eller personalen hade tillrackligt bra koll pa hur det fungerade. Om man foljt
den formella strukturen skulle informationen skickats ut lang tid fore implementeringen och
man skulle ha varit noga med att i detalj beskriva hur det nya systemet fungerar. Da dven
manga chefer upplevde forandringen som rérig och oplanerad kan man ténka sig att man dven
frangatt den formella strukturen i ett tidigt skede, dar man ska ha inkluderande méten och
diskussioner med alla chefer. Om detta hade &gt rum i den omfattning som varit nddvéandig
infor en sa pass stor forandring hade man haft storre méjlighet att komma fram till vilka
problem och otydligheter som skulle behdva réttas till redan innan implementeringen. Om
man dessutom hade tillfragat personalen hade manga, enligt dem sjalva, velat ha en
genomgang och nagra dagars test med det nya systemet innan det var definitivt.

...nar vi bytte fran ett gammalt kassasystem till ett nyare, pa en
natt. Vi hade inte fatt nagon genomgang pa hur det nya
kassasystemet fungerade, och samtidig som vi bytte kassasystem
blev vi dven kontantfria. (Intervju med anstélld 5 16 april 2019)

Problematiken ska ha forstarkts av att inforandet sammanfall pa en hogtid som medfor fler
besokare an vanligt. Varfor man valde att infora det nya systemet just da och samtidigt som
man slutade ta emot kontanter verkar ingen riktigt kunna svara pa. Det tyder pa en nagot
ogenomténkt och alltfor spontan handlingsplan.

Trots att chefer och personal dr eniga om den problematik som uppstod i samband med
forandringen finns anda en tydlig skillnad géallande den upplevda omfattningen av problemet.
| intervjuer med cheferna uppges att manga gaster inte var inforstadda med att de inte langre
kunde betala kontant. Man I6ste da detta genom att forklara och kommunicera det nya laget
och pa lang sikt har man varit noga med att skyltning och information i menyer med mera.
Manga chefer haller sig i intervjuerna till den formella strukturen och menar pa att
forandringen i frga visserligen var nagot besvarlig, men att detta var kortvarigt och
egentligen inte séarskilt dramatiskt eller plotsligt. En av cheferna forklarar hur fordndringen av
kontanthanteringen upplevdes och hur det har férandrats dver tid:

...for oss, som har manga turister som har gatt och véxlat in pengar
och inte har med sig kort for att de alltid har kunnat betala med
kontanter innan sa blev det mycket diskussioner. Men nu ar det
battre. Ibland fick vi ta emot det anda, for de hade inget annat och
sa hade de redan kékat treratters. Vi maste ju ta betalt pa nagot sétt,
och det kan ju bli lite dumt. Nu har vi det skyltat pa dorrarna och i
menyn, sa man kan nastan inte missa det. (Intervju med chef 2 16
april 2019)

Flera anstallda vittnar om samma typer av problem men har ett annat perspektiv. Manga fick
inte reda pa att en forandring hade skett forran de kom in till jobbet samma dag. Nar man
stotte pa problem med gaster som inte kunde betala med kort 16ste man i manga fall detta
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genom att betala notan med sitt eget privata kort och sedan ta kontanterna sjalv. Manga i
personalen berattar att detta ar ett vedertaget sétt att 16sa problemet, att det ar nagot de flesta
gor. Daremot &r de ocksa eniga om att det egentligen inte ar tillatet. Det beskrivs som ett okej
sitt att hantera situationen sa linge man inte fragar “rakt ut”. Alla vet om att man informellt
gor pa detta satt medan den formella strukturen forbjuder det. Detta blir ett tydligt exempel pa
nar den informella strukturen ar klart sarkopplad fran den formella. En av de anstallda
uttrycker det valdigt tydligt:

Om man fragar sager de att man inte far, men om man inte fragar
sa gor de ingenting at det. (Intervju med anstalld 5 16 april 2019)

Personalen vittnar ocksa om problem som uppstod i samband med det nya kassasystemet. Da
de inte fatt chansen att ldra sig det nya systemet blev det manga fel och missforstand som
drabbade gasterna. Det blev sedan personalen som fick ta emot kritiken och svara for att
manga gaster inte ville betala for varken mat eller service da personalen till foljd av okunskap
kring det nya systemet inte lyckades fa in maten inom rimlig tid eller i ratt ordning. Hur detta
skulle hanteras fick de 16sa pa plats efter eget initiativ. Manga beréttar att de i vissa fall inte
hade nagot annat val &n att lata gasterna &ta gratis.

5.2 Genomforandet av marknadsforingskampanj

Idéen om att genomfdéra en kampanj med reducerat pris pa mat for barn vissa dagar kom efter
att &gargruppen gett chefsgruppen i uppgift att hitta pa aktiviteter for att fa fler gaster vid
tidpunkter nér restaurangen var underutnyttjad. Flera olika forslag diskuterades i
chefsgruppen och presenterades for &garna. Det forekommer skilda berattelser om vem som
tog beslutet om att genomfdra kampanjen, om det var dgarna som tog beslutet eller om
chefsgruppen presenterade beslutet for &garna efter att det tagits. En av cheferna beréttar om
hur beslutet om att genomféra kampanjen togs:

Ja, sa VD:n vet att jag kommer att gora det har och han ar ett
bollplank for mig. Han sa bara “gor vad du tror dr bra, jag litar pa
dig” han var inte emot det alls. (Intervju med chef 1 15 april 2019)

En annan chef forklarar forloppet med en tydligare hierarkisk sammansattning och med mer
involvering fran agarna. De vi har pratat med verkar vara dverens om att det var en bra
kampanj redan fran borjan. Sjalva implementeringen foljde enligt en av cheferna den
formella strukturen genom att personalen far informationen via mail och att det diskuteras i
chefsgruppen pa veckomotet. Strukturen utgar fran att personalen kollar sin mail och haller
sig uppdaterade om vad som hander vilket ocksa forvantas av dem. Samma chef menar att de
foljdfragor som uppstar inte ar nagot problem att enkelt svara pa nar man traffas eftersom alla
redan vet om vad som har forandrats i stora drag.
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Den informationen kom ut pa mail till personalen ... Jag tror att
jag jobbade forsta sondagen, och det var mest lite fragor om det,
men de visste ju redan om att det skulle vara sa. Sa jag tror inte att
det var ndgon som inte visste om det. (Intervju med chef 2 16 april
2019)

Trots det fanns det de som inte hade den informationen de behdvde nér de bdrjade jobba, utan
fick informationen via de informella kommunikationsvégarna av kollegor, vilket verkar vara
det som cheferna forvantar sig hander nar den formella kommunikationen brister och nagot
som de anstéllda &r vana vid att hantera.

Flera av de anstéllda verkar vara éverens om att de forvantas ta reda pa en del information
sjalva genom att prata med kollegor eller genom att soka upp informationen. Framforallt vid
de sma forandringarna verkar de forlita sig pa den informella strukturen och att personalen
haller varandra uppdaterade. Eftersom informationen kommer genom informella kanaler ar
det svart att vara saker pa att informationen kommer fram, det kan ocksa resultera i att
informationen blir forvrangd och att vissa delar utelamnas. Det kan ocksa vara svart att
forsakra sig om att motiveringarna till forandringen kommer fram till alla i personalen vilket
gor att informationen om férandringen kan uppfattas som omotiverad. En av de anstallda
exemplifierar information som kommit fram utan en tydlig motivering.

Jag har ingen aning om varfor de slutade med det. Kanske for att
det & sommar och vi borjar fa mer att géra, men de sa inte till oss
varfor de slutade med det, jag kom till jobbet och fick hora “vi
slutade med det den hér veckan”. Jag trodde det skulle vara en
langsiktig grej for barnen (Intervju med anstalld 3 19 april 2019)

Trots detta fick vi i en intervju med en av cheferna en tydlig motivering till varfor kampanjen
avslutats. Det hander ocksa att beslut fattas utan att det gar fram till alla i personalen och att
det rader en viss otydlighet i vem det ar som ska informera personalen och se till att
informationen gar fram. En anstalld beréattar att kampanjen avslutades utan att nagon formell
information skickades ut och fick informationen muntligt under arbetspasset. Ett formellt
mail kom forst ndgra dagar senare med information till alla i personalen. Att alla inte har
samma information utan att de informella informationsvdgarna anvénds resulterar ibland i att
information inte kommer fram i tid.

S& kommer (en av cheferna) efter fyra timmar och sager att vi har
slutat med det, och jag hade ju gett bort massa gratis mat till barn.
Och det hade ju varit bra att fa reda pa det innan den har séndagen
kanske, sa ibland ar det ju valdigt daligt med kommunikationen.
Det varierar. (Intervju med anstalld 2 16 april 2019)
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Flera av de anstéllda menar att det stora problemet med bristande information, speciellt
“smdsaker”, dr att det blir svart att gora sitt jobb ordentligt. | vissa fall handlar det om att det
ar obekvamt att verka “oproffsig” infér kunderna och en anstélld uttrycker det som att “som
servitor ska du kunna dina produkter” (Intervju med anstélld 3 19 april 2019). Det verkar
ocksa finnas en enighet mellan de anstallda att det &r just de har smasakerna som paverkar
bade deras arbetssituation och kundens upplevelse. “Men de mindre grejerna blir det som
syns for hela foretaget och &r det som paverkar mig i jobbet, nar man faktiskt ér pa jobbet.”
(Intervju med anstalld 4 18 april 2019)

5.3 Informella férandringsprocesser

Fran intervjuerna star det klart att det finns skillnader mellan hur olika respondenter upplever
forandringar och kommunikationen kring den. Vi tycker oss ha funnit vad som kan liknas
med en formell struktur som formedlades via chefer och ansvariga. De anstallda bekréftar hur
den formella strukturen ser ut men konstaterar ocksa att det inte ar nagot som efterlevs. Man
hade &ven skilda uppfattningar om en forandring fungerade bra eller inte och man hade
manga ganger rent av skilda beréttelser géallande samma handelse.

Den formella strukturen vid férandring borjar med att nagon upptécker ett problem eller
finner en mojlighet till forbattring. Personen kan vara en anstalld som kommunicerar detta
vidare upp i hierarkin eller en av cheferna. Man lyssnar pa de anstallda och det finns inga
problem i att framfora forslag. Det uttalades dven att man som chef mycket séllan initierar en
forandring utan att forst stamma av med kollegor, hdgre chefer och anstéllda i syfte att
forsakra sig om att forslaget ar bra och genomforbart i praktiken, da cheferna trots allt ar de
som vistas minst i den praktiska, dagliga verksamheten ute i restaurangen.

Vidare beskrevs hur man en gang i veckan har mote dar alla chefer av olika slag traffas och
diskuterar vad som &r aktuellt. Hit tas de nya forslag eller den problematik som
uppmarksammats och man pratar ihop sig for att slutligen komma fram till en 16sning. Nér
beslutet val har fattats kommuniceras detta till alla anstallda via mail. All personal &r ansluten
till en maillista och det ar har all ny information som beror verksamheten som helhet
kommuniceras ut till personalen. Nar vi fragar en av cheferna om forandringar i foretaget
beskrivs den i de tydliga steg som de uttrycker att de brukar félja.

Nar vi har tagit ett beslut och ska borja med nagot, det forsta vi gor
ar att prata med varandra och sen har vi en grupp pa Facebook eller
skickar mail till alla att fran och med nu eller fran ett datum, ska vi
borja jobba med detta och detta om det &r nagra fragor sa forsoker
vi forklara sa mycket som mojligt, det ar forstas svart att forklara
allt via email men vanligtvis skickar vi e-mail till alla for de
forandringar vi ska gora och sen tar det lite tid for alla att anpassa
sig och borja gora det. (Intervju med chef 3 11 april 2019)
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Ibland fattas beslut som endast rér en eller nadgra mindre grupper. Det kan exempelvis vara
personalen i baren eller i koket. Istéllet for att da skicka mail till alla anstéllda har man skapat
skilda grupper pa Facebook dar man kan kommunicera med en enskild grupp. | dessa fall ar
det chefen for respektive avdelning som skickar ut information till Facebook-grupperna.
Informationen via dessa kanaler &r detaljerad och berattande i syfte att personalen inte ska
behdva undra nagot eller ha vidare fragor som inte besvarats via det ursprungliga mailet eller
meddelandet.

Vanligtvis vid forandringar sa skickar vi ut ett email till alla och
sen maste vi dubbelkolla alla att dom faktiskt gor det. Vanligtvis &r
det ungdomarna som vi maste jaga for att det ska bli gjort (Intervju
med chef 3 11 april 2019)

Enligt de ansvariga fungerar den formella strukturen bra och relativt friktionsfritt. Det uppges
att information gar fram snabbt och smidigt. Det &r dverlag ganska lite information som
skickas ut via mail eller Facebook eftersom den dagliga verksamheten for det mesta rullar pa
utan fordndringar. En ansvarig uttrycker det som “Det dr ju inte jattemycket information, ofta
ar ju allt som vanligt” (Intervju med Chef 2 16 april 2019). Den information som skickas ut
skickas ut i god tid och med tydliga instruktioner. Enligt de ansvariga vet personalen val pa
plats nastan alltid vad de ska gora och skulle nagon detalj vara otydlig sa kommuniceras detta
muntligt.

Man berattar hur man infor varje nytt beslut som ska implementeras skickar ut information
via mail eller Facebook enligt den formella strukturen. Den formella strukturen upplevs
fungera bra, men anda vittnar samtliga chefer om att den énskvarda forandringen inte alltid
blir som den var tankt, eller i vissa fall helt uteblir. Flera chefer, med stérre ansvarsomraden
och personalansvar, forklarar hur de trots tydliga utskick anda maste paminna och tjata
upprepade ganger pa personalen for att férandringen ska bli verklighet. De uttrycker att det
blir en enorm tidsatgang for att upprepade ganger, enskilt med varje person, ga igenom vad
som redan har sagts via utskick. En av cheferna beskriver det som att ”Jag méaste f6lja upp
med precis alla, tusen ganger om” (Intervju med chef 3 11 april 2019).

Manga chefer uppger att det ar upp till varje anstalld att lasa sin mail men det konstateras att
manga inte gor det. Samtidigt ser vi klart och tydligt att konsekvenserna av att manga inte gor
sa, eller atminstone inte forstar eller tar till sig av vad som star dar, faller ut pa cheferna som
tvingas lagga ner mycket tid och energi pa att paminna, tjata och folja upp pa individniva.

Den informella strukturen verkar vara lost kopplat fran den formella. Fran intervjuer med
anstéllda framgar det att manga ar osékra pa vart de hittar olika typer av information.
Kommunikation och information kan spridas via mailutskick, Facebook-grupper, chatt-
grupper (via Facebook), en anslagstavla eller via informellt prat mellan de anstéllda, eller
mellan anstilld och chef. Detta leder till en viss frustration bland de anstillda, “Sa, mail eller
en formell Facebook-grupp déar man faktiskt kan bldddra tillbaka och hitta grejer” (Intervju
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med anstalld 2 16 april 2019, var kursivering). En av cheferna drar samma slutsats och menar
att mail ar battre som informationskanal i den aspekten men han menar ocksa att det finns
fordelar med Facebook.

Kanske &r det lite battre med Facebook for att det plingar till i
deras telefon och de ser det omedelbart, men i andra aspekter &r det
en hard kopia som man kan ga tillbaka till, jag vet att jag har
skickat det, man kan soka pa det igen, det kan du inte géra med
Facebook och du kan fa 100 meddelanden till i servisgruppen.
(Intervju med chef 1 15 april 2019

Ibland ges informationen ut forst i efterhand till foljd av att nagon gjort fel da denne fortsatt
med nagot som man beslutat att sluta med eller &ndra pa. Vilken information som hor till
vilket forum &r enligt manga av de anstallda otydligt och varierande. Det finns inga formella
regler eller rutiner for vilken typ av information som gar ut via vilket forum utan man far pa
egen hand salla ut vad som &r viktigt.

Det hénder att personalen inte vet vad som forvantas av dem nar de anlénder till arbetet,
darav de misstag som begas for att sedan frambringa ny information. Man kommunicerar
darmed mycket med kollegorna for att via dem forsoka ta reda pa om nagot nytt har sagts
eller bestdmts som man sjalv har missat. Vissa anstéllda upplever att en stor del av all ny
information endast kommuniceras till en liten del av personalen och att denna del ar
slumpmassigt utformad efter vilka som befinner sig pa ratt plats vid ratt tillfalle. Vid samtliga
intervjuer med personal utan eget personalansvar framgick att de upplever kommunikationen
och informationsspridningen som rorig; “Det har blivit véldigt rorigt 1 hela organisationen, de
har inte alltid helt koll pd vem det egentligen &r som ska ndmna saker for folk” (Intervju med
anstélld 4 18 april 2019)

Framforallt upplevs att manga informationsforum 6verbelastas med vad som uppfattas som
informell och ibland rent ovasentlig information som inte bertr den dagliga verksamheten
samtidigt som det ar oklart i vilket forum och fran vem den viktiga informationen kommer.
Ofta kan man strunta i majoriteten av den information som kommuniceras, da den inte
paverkar den anstallde i dennes arbete. Det upplevs aven att den information om storre
forandringar som skickas till hela personalen via mail framst ror organisatoriska forandringar,
sa som forandringar i hierarkiska sammansattningar pa hogre niva. Ocksa detta upplevs som
nagot overflodigt da det inte berdr de anstalldas arbete pa en markbar niva.

Man vill inte heller fa tusen mail, eftersom det dnda sker sma
andringar hela tiden, det kan bli lite mycket. Man kan fortsatta med
storre, viktiga grejer via mail, men att det sedan finns nagon typ
tavla, dar man vet att allt nytt kommer séttas upp. (Intervju med
anstalld 4 18 april 2019)
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Om man som anstélld behdver fa reda pa vem som ar ansvarig éver vad, om man till exempel
sjalv undrar nagot och soker efter ratt person for fragan, ar detta sallan nagot bradskande och
man har tid att fraga runt och invanta information. Istéllet &r det mindre, mer vardagliga
forandringar som paverkar den anstéllde direkt i dennes arbete, som 6nskas mer och tydligare
information om. Flera av de vi intervjuat vittnar om att de har antingen kollegor eller
anstallda som inte laser mail eller tar del av informationen pa Facebook utan forlitar sig pa
muntlig information nar de anlander till jobbet, trots att det inte finns nagon formell rutin for
det. En av cheferna konstaterar att det finns de som inte & mottagliga for elektronisk
information delvis eftersom det saknas verktyg som till exempel jobbmail. Chefen reflekterar
ocksa 6ver skillnaderna mellan informationsspridning i en restaurang och pa ett kontor.

En restaurang med 100 anstéllda ar annorlunda fran ett kontor dar
du skickar ut ett mail och alla laser det och det hamnar inte i deras
skrappost, man far sin jobbmail och sa ar det bra med det. (Intervju
med chef 1 15 april 2019)

En av de anstéllda haller med om att elektronisk information inte ar sa effektivt i
restaurangbranschen. En annan chef forklarar en del av svarigheterna att na fram med
information med forutsattningarna i restaurangbranschen.Det finns mycket extra personal
som inte &r lika investerade i foretaget som ledningen och mycket ungdomar som har andra
prioriteringar. Samma chef menar att det dven &r instéllningen till arbetet som &r
problematiskt och menar att det &r engagemanget som saknas.

Folk i dag ar inte lika engagerade i saker, s som jag ser det om
man gar tillbaka till varfor folk beter sig pa det sattet ar det manga
som resonerar att “‘ett jobb dr ett jobb”, det saknas passion och
engagemang. Det saknas “Jag vill verkligen leva upp till
forvintningarna” det 4r mer som om att om jag inte gor det s gor
nagon annan det och nasta person tanker likadant. (Intervju med
chef 4 11 april 2019)

Flera av de anstallda haller med om att det &r svart att engagera personalen, speciellt de vi
intervjuat som arbetar extra uttrycker att det ar for mycket information och att det &r svart att
halla sig uppdaterad.

5.4 Svarigheter vid férandring

5.4.1 Olika informationskanaler

Att information verkar spridas via olika kanaler, utan nagon tydlig struktur, leder i sig till
ytterligare en uppsjo av information av olika slag som stéandigt blandas med all 6vrig digital
information som den anstallde stélls infér. Det ar intressant hur flera chefer menar pa att
mangden information som skickas ut ar nastan obefintlig medan samtliga anstéllda menar det
motsatta. Da uppfattningen skiljer sig sa starkt at blir det latt att forsta varfor cheferna inte i
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hogre grad valjer ut vad som &r viktigt for personalen att kanna till. Overflodet 6kar
ytterligare av att en stor méngd av den information som skickas ut till alla, enligt personalen,
ar narmast obetydlig och helt gar att strunta i.

De brukar skriva ut om nagon har gjort smafel. Eller vem som har
vunnit olika tavlingar i veckorna, vem som har salt flest saser och
sadant. Vi har sadana tavlingar varje vecka. Det ar ofta information
som man inte maste ta del av. (Intervju med anstélld 2, 16 april)

Framst verkar de som har arbetat inom organisationen ar langre tid tycka att manga av
utskicken ar direkt onédiga. Nar alla inom organisationen konstant far precis all information,
dven om det egentligen bara ar riktat till en eller ett fatal personer, vaxer snabbt mangden
information som den anstallde maste sortera och salla ut. Nar vi fragar om hur en av de
anstéllda hade velat ta emot information konstateras ytterligare att det &r mangden kanaler
som ar en stor del av problematiken.

Jag hade nog velat ha det pa mail alltihopa, eller i en Facebook-
grupp dar det i sa fall bara laggs ut information som berdr en och &r
viktigt for en att veta, inte typ att nagon person har stangt
Pepsimaskinen fel. Jag har liksom jobbat har i fem ar, jag vet hur
man stanger den. (Intervju med anstélld 2, 16 april 2019)

| bade mejlkorgen och pa Facebook behover arbetsrelaterade fragor trangas med privata
medelanden. Den anstallde tvingas standigt salla ut och kategorisera olika typer av
information som kommer via samma kanal, samtidigt som det kan vara svart att hitta specifik
information eftersom man inte vet i vilken kanal informationen har kommit.

5.4.2 Gransen mellan privatliv och arbetsliv

| intervjuer beréttade de anstallda hur detta leder till att man ofta missar vasentlig information
eftersom man under exempelvis semestrar inte bevakar sociala medier lika utforligt. N&r man
da sedan atervander till jobbet har man inte en full inkorg i jobbmailen dar man kan spara
bakat och ta ikapp vad man missat utan istallet finns allt blandat med diverse privata
meddelanden och annan offentlig information pa sociala medier. Det uppges dven ofta
intraffa att man avsiktligt inte vill lasa eller beblanda sig med arbetsrelaterad information nar
man &r ledig, men att man kontinuerligt a&nda tvingas gora sa och darmed blir stérd pa sin
fritid. Flera i personalen beréttar om hur man avsiktligt vantar med att lasa ett meddelande
fran jobbet nar man ar ledig, men senare glommer av det eftersom notisen pa sociala medier
eller den privata mailen har forsvunnit. Man marker hur organisationens granser mot
personalens personliga sfar ar otydlig och man kan inte krava att halla sitt privatliv skilt fran
arbetslivet. Exempelvis behdver man vara “vin” med chefer och kollegor pa Facebook for att
kunna ta del av den information som publiceras dér.
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Det faktum att de anstallda maste anvanda sin privata mail och privata konto till de sociala
medier dar information fran organisationen publiceras skapar i sig en stor mangd information
som de anstallda dagligen maste ta till sig. En anstalld uttrycker det som att det & méangden
information som gor att det inte prioriteras.

Jag skulle vilja sdga att e-mail ar béattre for att i
Facebookgrupperna ar det mer icke information, typ “bra jobbat”
och pepp. Och dom postar var och varannan dag sa jag kan inte
lasa allt. Jag tycker det ar béttre med e-mail det a&r mer seridst och
nddvandigt (Intervju med anstélld 1 16 april 2019)

Det faktum att information fran arbetet blandas med privat kommunikation verkar vara ett
problem som bade chefer och anstallda ar 6verens om. Informationen fran arbetet forsvinner i
mangden och bidrar till att anstéllda saknar information de behtver och det suddar ut gréansen
som den anstallda har mellan privatliv och sitt arbete.

5.4.3 Grupptillhorighet

Samtidigt som granserna for vart jobbet borjar och slutar ér otydliga verkar granserna inom
organisationen vara tydligare och mer méarkbara. Man har varje vecka mote med alla chefer
men man inkluderar medvetet inte nagra i den évriga personalen. Man verkar heller inte i
praktiken radfraga nagra anstéllda innan forandringsprocessen inleds eller inkludera anstallda
i utvardering av forandringen. Det ar nagot som ocksa uttrycks tydligt av vissa chefer.

- Vi har ett méte och beslutar om vi ska genomféra forandringen
eller inte.

- Involverar ni personalen ocksa?

- Nej, inte i den typen av beslut, inte alls faktiskt, det &r inte deras
ansvarsomrade (Intervju med chef 3, 11 april 2019)

| samtliga intervjuer ségs att man aldrig, eller mycket sallan, har moéten tillsammans med
personalen. Ett tydligt resonemang kring varfér man inte har méten med personalen verkar
vara svar att finna, men som bidragande faktor anges att personalen arbetar olika och
oregelbundna tider i skift och att méten dar alla ar inkluderade skulle bli svart rent logistiskt
att fa ihop.

Vi har inte sa mycket moten, vi pratar med dem innan deras pass
borjar och informerar om det ar nagra andringar. Vi har inte sa
mycket moten for att det ar svart att fa alla samlade pa grund av
olika arbetstider, manga jobbar bara deltid och har skola eller &r
upptagna med andra saker, det ar svart att hitta en tid som passar
alla. (Intervju med chef 4 11 april 2019)

28



Cheferna uppger aven hur de upplever sig standigt behéva kommunicera och paminna om
sma och for dem helt sjalvklara saker. Personalens bristande forstaelse for varfor man gor just
s& som man gor okar risken for missforstand och bidrar till att manniskor fortsatter gora sa
som man gjort innan eftersom det ar nagot de kanner till battre. Manga chefer vittnar om att
det generellt sett ar svart att forandra en rutin, sarskilt nar det géller nagot som man har gjort
likadant under en langre tidsperiod.

Det tog mig typ sex eller sju manader att implementera denna
forandring. FOr att nar du arbetar pa samma satt i tre, fyra, fem ar
sa ar det svart med plotsliga forandringar. (Intervju med chef 3 11
april 2019)

Man uppger &ven i intervjuer hur mindre beslut kan tas med valdigt kort varsel och ibland
inte diskuteras mellan cheferna innan de &r tankta att implementeras. Har ser man hur
forankringsprocessen forminskas eller blir helt obefintlig. Man kan &ven tanka sig att nar de
ovriga cheferna inte vet vad som spontant har bestdmts utan deras vetskap bidrar det till
kénslan av att det dr rorigt. “Det kdnns ibland som att de sjélva inte vet om de har tagit beslut
eller ska ta beslut. Det &r rorigt” (Intervju med anstilld 2 16 april 2019).

Via anstéllda som tidigare arbetat pa andra, snarlika, arbetsplatser fick vi reda pa att det dar
fungerat battre nar man har haft korta méten innan varje skift paborjas. Da far alla som ska
arbeta just den dagen och den tiden samma information samtidigt. De kan dven bli paminda
om sadant som tidigare har skickats ut via ndgon annan informationskanal. Vidare skulle
personalen da fa mojlighet att stalla foljdfragor, om nagot skulle upplevas som otydligt, vilket
vi noterat att manga i personalen ofta tycker. Intervjuerna har aven visat att det ofta uppstar
situationer dar personalen har fatt olika mycket information. Ett exempel som kommer upp
ett flertal ganger &r den situation nar nagon har varit pa semester och sedan atervander till
arbetet. Man har da inte kunnat samtala med kollegorna och kanske inte bevakat sociala
medier eller mail. Nar man sedan ska atervanda till arbetet, har inte sallan nagot forandrats,
som man da inte &r medveten om.

Anledningarna till ett sddant tillvagagangssatt ar delvis redan redogjort for, dd man uppger att
det ar svart rent logistiskt att samla alla som arbetar sa olika tider och dagar. Samtidigt star
det klart att det &r tydligt vilken grupp inom organisationen man tillhdr och detta innebér att
man formellt blir antingen inkluderad eller exkluderad i diverse aktiviteter. Dessa starka
avgransningar kan dven paverka hur informationen flédar genom organisationen och vi ser
fran intervjuer hur samma information verkar fardas, behandlas och prioriteras olika beroende
pa vilken grupp den befinner sig inom. Inom managementgruppen verkar kommunikationen
fungera bra och det upplevs fran samtliga chefer att det ar viktigt att alla ar inkluderade i
forandringsprocessen. Delvis for att man som chef sjalv behdver besitta den information som
man vidare forvantas implementera tillsammans med sina anstallda, men ocksa for att man ar
med i gruppen av chefer. Aven de chefer som &r helt utan ndgot personalansvar deltar i
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motena och far dar reda pa allt innan resterande personal, enbart for att man tillhor en viss
grupp inom organisationen.

Vidare verkar kommunikationen dven fungera relativt friktionsfritt mellan de anstéllda.
Manga uppger hur man i férsta hand far information av sina kollegor, snarare an fran sin chef
eller via utskick pa mail eller sociala medier.

Vissa beslut namns for bara for nagra manniskor, sa far man helt
plotsligt reda pa det nar man star och pratar med nagon kollega.
(Intervju med anstélld 4, 18 april 2019)

Vad som inte fungerar lika bra verkar vara just kommunikationen och flodena mellan
grupperna. Det framgar att man garna ansvarar for flodet inom sin egen grupp och att det ar
viktigt och sjalvklart att alla behdver ha samma information. Mellan grupperna verkar
informationen fastna eller forsvinna vilket latt skapar en otrygg kansla for de anstallda som
inte alltid upplever sig veta vad som forvantas av dem.

6. Diskussion

Diskussionen utgar fran resultatet som presenterats i tidigare avsnitt och satter den i relation
till de teoretiska resonemang som studien utgdr fran. Diskussionen har disponerats utifran de
olika teoretiska resonemang som ar relevanta for fragestallningen. Granser, grupper, och
I6skoppling mellan den formella och informella strukturen for informationsspridning
presenteras som olika handlingar och strukturer som paverkar éversattningen i foretaget.
Dessa strukturer samverkar ocksa med varandra och andra faktorer, de speciella
omsténdigheterna i organisationen gor att de syns tydligare.

6.1 Oversattning

Det blir naturligt av intresse varfor de rutiner som for tillfallet finns inte verkar bidra sarskilt
mycket till den tilltdnkta forandringen. Czarniawska (2015) beskriver i sitt séa kallade “ideala
fordndringsforlopp” hur forankring av fordndringen ar grunden for en lyckad implementering.
Forankring innebar har att man tillsammans med alla som kommer att paverkas av
forandringen har detaljerade genomgangar och inkluderande diskussioner dar alla ges
mojlighet till delaktighet. | intervjuerna beréttas det hur alla chefer tillsammans diskuterar
forandringar i verksamheten, vilket skulle kunna ses som en typ av férankring. Dock blir den
langt ifran fullstandig nar resten av personalen inte inkluderas 6verhuvudtaget. Man har
beskrivit det som att man undviker att inkludera dem eftersom det helt enkelt inte ingar i
deras arbetsheskrivning och inte finns med i deras respektive ansvarsomrade att fatta eller
vara involverade i forandringsprocessen.

Att det endast ar gruppen av chefer som kommer pa och beslutar om forandringar liknas
snarare vid diffusionsmodellen &n Gversattningsmodellen. Czarniawska (2015) beskriver hur
diffusionsmodellen kan inge en kansla av styrning och kontroll och att den darfor &r populér
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trots att den, enligt henne, fungerar daligt. Enligt diffusionsmodellen kommer forandringen
och kraften som kravs for denna endast fran den ursprungliga kallan, vilket i vart fall blir
gruppen av chefer som skickar stora mangder information och lagger mycket tid pa att
upprepa information. Vi kan félja hur modellens forutsattningar leder till svarigheter i den
praktiska implementeringen eftersom information inte fardas i ett vakuum utan istéllet
standigt paverkas och forandras via de manniskor den moter och fors vidare genom. Eftersom
vi har fatt reda pa att man inte séllan far ny information via kollegor andra informella kanalert
stdds idén om att information inte fardas obehindrat. Det &r i den dagliga och informella
oversattningen som information skapas och aterskapas, det ar friktionen i sig, det vill sdga
maéanniskorna i organisationen, som skapar spridning och liv till férandringen.

6.2 Granser

Det ar latt att tanka sig hur chefer lattare hakar pa nya férandringar och rutiner jamfért med
de anstallda, da cheferna generellt har en béttre helhetsbild och kanske far sta for negativa
konsekvenser om rutiner inte forbéattras. Att personal, som kanske dessutom arbetar deltid
eller extra, inte engagerar sig lika fullt ut i sin arbetsplats som helhet ar inte otdnkbart. Trots
att modeller som den for ideala férandringsforlopp som Czarniawska (2015) presenterar
foresprakar forankring och inkludering, ar det viktigt att tanka pa hur férutsattningarna for
vart studerade fall skiljer sig fran manga andra organisationer. Anstallda med stor skillnad i
sysselséttningsgrad och engagemang behdover ta till sig lika stor mangd information. En
person som arbetar extra vid storhelger skulle i sa fall inte otankbart lagga ner mer tid pa att
ta till sig information &n att faktiskt arbeta. Detta blir snabbt problematiskt for cheferna da det
ar svart, om inte praktiskt omojligt, att samla alla anstéllda for att gemensamt ta planera en
forandring. Likasa kan de inte rakna med att de anstallda lagger ner sa mycket tid pa
information i forhallande till hur mycket de arbetar. Cheferna skapar i viss man ett 6verflod
av information, troligtvis da de upplever att manniskor inte lyssnar och tar till sig forsta
gangen de meddelar nagot. Paminnelser, skilda informationskanaler och tjat resulterar i ett
konstant informationsflde dar mycket innebér upprepningar for bade chefer och anstéllda.
Kanske ar en snabb sammanfattning eller genomgang av vad som sagts och bestamts under
veckan att fOredra, tillganglig i en kanal dar alla som behdver informationen enkelt kan hitta
den. En organisation med suddiga granser utat behdver kanske allt tydligare granser for varje
individ géllande vad som kréavs och forvantas av denne, cheferna inkluderat.
Informationsflodet kan begrénsas med tid, omfattning och kanaler for att minska det 6verflod
som skapats och for att starka granser mellan arbete och privatliv. Overflodet skapar i sig
uppfattningen av att information och forandringar existerar i storre utstrackning an vad som
ar verkligt och man upplever sig inte kunna eller ha tid att ta at sig av alla detaljer i flodet.

6.3 Grupper

De formella och informella grupper som skapats inom organisationen upplever vi hanger
samman med organisationens otydliga och standigt flexibla gréanser. En formell grupp av
chefer skapas i syfte att styra, leda och implementera. Denna grupp av individer arbetar heltid
och &r starkt investerade och engagerade i sitt arbete. De anstéllda utgdr den andra formella
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gruppen som sedan kan delas in i ytterligare mindre grupper beroende pa vilken avdelning
inom organisationen man arbetar inom. Dessa formella grupper &ar

nddvandiga och sjalvklara, men mer intressant &r de informella grupperna med tydliga,
avskarmande granser mellan sig. Informella grupper uppstar delvis nar personal arbetar under
olika forutsattningar och arbetar olika mycket. Detta leder naturligt ocksa till att de som
arbetar mer, vet mer om vad som hander inom den dagliga verksamheten. Manga uppgav
ocksa att en del information verkar delas ut pa slump till de som rakar vara pa ratt plats vid
rétt tillfalle. Det blir sedan upp till personalen sjalva att tolka, Gversétta och sprida
informationen for att den tilltankta forandringen ska dga rum. Informella grupper baserade pa
personliga relationer skapas latt da man tenderar att uppdatera de som man upplever sig ha en
bra personlig relation med eller de som man arbetar tatt med. Olika grupper besitter snart
olika information och kommer darmed agera olika inom samma process i arbetets gang. En
onskad forandring blir inte fullandad eller blir forst sa efter en langre tid och manga misstag.
Oversittning och spridning av information inom grupperna fungerar enligt var uppfattning
som Onskat och mé&nniskorna inom dessa fungerar som 6verséttare och budbarare. Det &r
svarare mellan grupperna dar manga upplever en stark barridr och svarigheter att fa énskade
fordndringar eller information att nd dver till ”andra sidan” utan att fordndras for mycket eller
stoppas pa vagen. Detta leder aterigen till att olika grupper tycker sig ha olika uppfattningar
géllande samma process, Vvilket skapar helt skilda slutresultat, eftersom dversattningen hela
tiden paverkas av uppfattning och tolkning hos avsandare och mottagare.

6.4 Loskoppling

Den formella struktur vi kartlagt via observationer och intervjuer har visat sig skilja sig starkt
fran den informella strukturen. Till stor del &r bade chefer och anstallda medvetna om hur den
formella strukturen ser ut och varfér man i vissa sasmmanhang valjer att avvika fran denna.
Dock har vi sett att det informella sattet att hantera situationer och faststalla rutiner i vissa fall
har blivit sa institutionaliserat sa att man inte langre ar medveten om att man avviker fran en
forutbestamd process.

Vi ser da hur exemplet nar man 6vergick fran kontanthantering till endast kortbetalning far
sin forklaring. De handlingar man genomfdrt nar man, mot reglerna, tagit emot kontanter och
istallet tagit betalt pa sitt eget kort har vagt tyngre dn den formella handlingsplanen. Dessa
upprepade handlingar har sedan bidragit till att arbetssattet har blivit en vana och en del av
den informella strukturen och inte langre ifragasatts. Detsamma géller for det upplevda tjatet
och alla paminnelser som troligtvis har blivit till en vana. Trots att man skickar ut mail eller
kommunicerar via andra kanaler férvantar sig bade chefer och anstéllda att paminnelser och
prat kommer att komplettera det som man inte forstar eller kommer ihdg. Kanske lagger man
da heller inte lika stor vikt vid att verkligen satta sig in i den information man skriftligt blivit
forsedd med, eftersom den informella strukturen och handlingsménstret dar man anda far
reda pa det mesta via kollegor eller tjat har institutionaliserats.

En I6st kopplad struktur kan i manga fall, enligt Meyer och Rowan (1977), vara onskvart i en
organisation. Den formella strukturen skall skapa legitimitet medan den informella driver den
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vardagliga verksamheten framat. Dock kraver ett sddant resonemang att man i alla fall delvis
haller liv i den formella strukturen och inte helt bortser fran den. Inom vart studieobjekt
finner vi ibland hur l6skopplingen har blivit sd pass omfattande att man helt struntar i den
formella strukturen och de rutiner och processer som man nagon gang byggt upp for att skapa
ordning och legitimitet. Exempel pa detta ar nar information nar ut via informellt prat forst i
efterhand, nar forandringen officiellt och formellt sett redan har &gt rum. Né&r den formella
strukturen frangas i den omfattningen skadas legitimiteten for hela processen.

Nar man forsoker aterga till den formella strukturen vid informationsutskick skapar man en
detaljerad och precis beskrivning pa hur den framtida forandringen ska se ut, men aterigen
har man producerat sitt eget 6verflod av information. Varje anstélld &r generellt bara
intresserad av sadant som ror just denne och de narmaste kollegorna och frangar per
automatik den formella strukturen genom att strunta i den stora méngden information och
istallet forlita sig pa de informella informationsvagarna. Har far dversattningen annu en gang
betydelse da den information som fas via kollegor har gatt flera omvagar och darmed tolkats,
omformats och omskapats fler ganger an vad man fran borjan, som chef, raknat med. Om det
som slutligen kommer fram upplevs som ofullstandigt eller markligt ar risken stor att den
anstallde fortsatter med de gamla invanda rutiner som man forstar battre. Om en forandring
anda ager rum blir den med stor sannolikhet via den langa 6versattningsprocessen inte sa som
man inom chefsgruppen onskat eller forutspatt.

Ett 6verflod skapas dven da man med informell information Gverbelastar de
informationskanaler som anvands. Nar den formella och informella strukturen &r sa pass
I6skopplad ser vi alltsa hur det skapas foljdproblem inom organisationen. Den formella
informationen, som kommuniceras i samma kanaler via samma flode, goms bland all
information som man egentligen skulle klara sig utan. Det kravs darmed en konstant
prioritering, tolkning och 6verséttning fran de anstallda, i syfte att kunna utlasa vad som &r
viktigt och vad som ar mindre viktigt att ta till sig. Detta urval paverkas naturligt av den
enskilda individens uppfattning, tidigare information och specifika tolkning. Individer och
grupper far darmed pa annu ett satt olika information och skilda uppfattningar kring samma
verksamhet och processer.

6.5 Avslutande diskussion
Vi kan konstatera att det finns brister i de rutiner och fordndringsprocesser som for tillfallet
ager rum inom organisationen. Den formella forandringsprocessen ar alltfor atskild fran den
informella och i praktiken blir det séllan som man bestamt eller sa ar véagen dit besvarlig for
alla inblandade. Vi har funnit och presenterat en formell férandringsrutin, liksom en informell
sadan. Framst skiljer sig verklighet och modell at i forankring och kommunikation. Den
formella rutinen bestod av moéten och diskussioner innan beslut fattas, dar bade anstéllda och
chefer inkluderades. I sjalva verket involveras sallan de anstéllda innan férandringen ska
implementeras och inte alltid heller alla chefer eller omradesansvariga. De anstéllda ar
generellt daligt informerade om bakgrund och orsak till férandringen, vilket leder till en
mycket svag forankring da det ar just de anstallda som forvantas forandras i praktiken.
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Kommunikationen ar enligt den formella strukturen detaljerad och fungerande, man skickar
ut noggrant formulerade mail till alla anstéllda i god tid fore forandringen. Man skickar inte
alltid all information till alla, utan vander sig till en viss grupp om informationen bara ror just
dem. Den informella strukturen &r betydligt mer spontan, informationskanalerna ar manga
och den information som skickas upplevs som bristféllig, forsenad eller éverflodig. | de allra
flesta forandringsprocesser far de anstéllda reda pa nodvandig information via kollegor och
informellt prat.

Oversittningsprocessen paverkas i stort av organisationens sarskilda forutsattningar med
manga deltidsanstallda och stundvis bristande engagemang hos de anstéllda. Via alla de led
information och tilltankta férandringar tvingas genomga for att na slutmalet omskapas och
aterskapas hela tiden budskapet med budbéarares och mottagares unika forutsattningar och
begransningar. Bristande engagemang och forankring leder till att 6versattningen blir
ofullstandig och informationen som fardas kortas av eller forsvinner pa vagen. Detta forklarar
svarigheterna med forandring som upplevs av manga. Det blir av mindre betydelse hur manga
ganger nagot upprepas om det ar obegripligt och saknar bakgrund for mottagaren.
Oversittningsprocessen paverkas och rubbas dven av de grupper och granser som finns inom
organisationen, samt det 6verflod som skapats. | alla ovan ndmnda aspekter krévs en stor
méangd 6versattning som naturligt kommer foérandra budskapet och den slutgiltiga
forandringen.

Organisationen kan ses som ett exempel dar de formella strukturerna och den informella
strukturen skiljer sig at kraftigt och att relationen mellan dem ar relevant for hur information
kan forflytta sig inom ett foretag. De forklaringar som presenteras ar de som syns tydligast i
var fallstudie och det gr att anta att det bade finns likheter och skillnader mellan olika
organisationer och vid olika tidpunkter.

7. Slutsatser
Genom vara slutsatser amnar vi besvara var fragestallning utifran var tolkning av resultatet
och med hjalp av var teoretiska referensram. Slutsatserna utgar fran fragestallningarna:

o Hur ser forandringsprocessen ut i en organisation med flexibla anstéliningsformer?
« Hur paverkas dversattningsprocessen av organisationens sarskilda forutsattningar?

Utifran syftet att 6ka forstaelsen for forandringsprocesser och informationsspridning i en
organisation med flexibla anstéllningsformer kan vi konstatera att forandringsprocessen i var
studie sallan upplevs likadant i varje forandringssituation. | manga fall upplever man att
processen &r rorig och ostrukturerad och vi har observerat hur majoriteten av respondenterna
upplever att processen inte fungerar som onskvart. | varje situation verkar det finnas manga
omstandigheter att ta hansyn till. Det faktum att organisationens utformning har skapat en
samling anstallda med mycket skilda anstallningsgrader och engagemang gor att

34



forankringsprocessen blir komplicerad. Det blir svarare att framgangsrikt dversatta idéer fran
ett sammanhang till ett annat.

Standigt maste man férsoka avgora gransen for mangden informationsutskick och vilka
konsekvenser det resulterar i for den nodvandiga uppfoljningen. Problematiken forstéarker sig
sjalv eftersom da det samtidigt som det skapats ett dverflod av information ar éverflodet en
kalla till mer information, eftersom mottagarna av informationen inte uppfattar den pa samma
satt som avsandarna. Slutsatsen i sammanhanget blir att det brister i kommunikationen.
Orsakerna till att idéer och information forandras sa mycket kan bero pa det bristande
engagemanget hos manga anstéllda och innebara att manga upprepningar kravs samt att
forandringar uteblir eller fordrojs.

Forandringsprocessen ar mycket 16st kopplad fran den formella forandringsrutin som
utformats inom organisationen, vilket vi har observerat leder till missforstand, bristande
rutiner och manga skilda uppfattningar kring samma handelser. Att foredra vore att istallet for
att hamna allt langre ifran den formella strukturen vid varje forandringsprocess forsoka
nyskapa och forbattra den formella strukturen. Pa sa sétt kan den informella strukturen i sin
tur blir mer forsvarbar och tydlig for alla berérda. Vi tanker oss att en del 16skoppling ar bra
for flodet av information och utvecklingen av processer inom organisationen men att
I6skopplingen upplevs vara for stark av olika intressenter vilket gér att legitimiteten for bade
foretaget och férandringsprocesserna skadas.

De grupper och grénser som saknar en tydlig eller val genomtankt sammansattning bidrar till
brister i Gversattning och forsvarar forandringsprocessen. Aven det 6verflod som skapats
skiljer sig enligt vara observationer starkt fran den formella strukturen. Overflodet tvingar
manniskor att salla ut, prioritera och 6versétta efter egen férmaga och vilja, vilket alltid
kommer leda till olika slutsatser och uppfattningar gallande saddant som ursprungligen varit
simpelt och lika for alla. | detta skapas naturligt missforstand och svarigheter i
kommunikation och genomférande.

| ett sammanhang, som det i var studie, bor man utga fran att manniskor under spridningens
gang kommer att forandra, dversatta och ta emot idén pa olika satt. Nar idén l6srycks
forflyttas den fran idékallan ut till sin nya tilltdnkta kontext. Man maste gora den forstaelig
och igenkénnbar, vilket kan vara ett steg man inte fullfoljer da man séllan forklarar nagon
bakgrund eller mer &n ytligt inkluderar de manniskor som sedan kommer féra idén vidare.
Som Meyer och Rowan (1977) havdar blir en forandring inte som man 6nskat om berdrda
parter inte forstar varfor man valt att gora pa ett visst satt. Nar paketeringen av det nya inte ar
tillrackligt genomténkt eller komplett kommer mottagandet att paverkas och kanske inte bli
som Onskat. En risk hér &r att informationen fordndras alldeles for mycket, till foljd av att
mottagaren och beréattaren inte forstar varandra fullt ut. Aven handlingarna som foljer ar en
del av 6versattningsprocessen, vilket leder oss till att det &r relevant hur alla handlar nér det
nya ska bli verklighet. De handlingar som vidare upprepas kommer sedan att
institutionaliseras, oavsett om de ar dnskvarda och planerade eller inte.
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Med var studie hoppas vi ha bidragit till forstaelsen for hur en forandringsprocess i en
organisation med flexibla anstéllningsformer och hur 6versattningsprocessen i ett sadant
foretag kan se ut, men dven att vi mer allmant bidragit till forstaelsen for
forandringsprocesser och dversattningsprocesser. Vi hoppas att mer forskning kommer att
bedrivas med utgangspunkten av att foretag ar i standig forandring och att flera fallstudier av
foretag med annorlunda forutséttningar eftersom vi tror att det ger en béttre forstaelse dven
for organisationer av mer traditionell sort.
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