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Syfte: Syftet med uppsatsen &r att med hjélp av en kvalitativ studie, studera hur en
omorganisation i ett globalt foretag har formedlats och kommunicerats till
medarbetare i Sverige samt att studera hur chefer och anstéllda stallde sig till
forandringen.

Teori: Tidigare forskning om nationella kulturer, kommunikation och reaktioner vid
forandringar presenteras. Teorierna ar Kurt Lewins (1951) teori kring en planerad
forandrings olika stadier, Top down, en teori om troende, skeptiker och kritiker,
kommunikationseffektivitet och slutligen en teori om olika kommunikationsstrategier.

Metod: En kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer har anvénts. Sju stycken
intervjuer har genomforts med olika personer pa organisationen. Tva intervjuer
genomfdrdes via fysiskt mote och resterande digitalt. Intervjuerna spelades in,
transkriberades och analyserades efter tematisk analys.

Resultat: Medarbetarna ar positiva infér omorganisationen men upplever att det har funnits

brister i hur informationen har kommunicerats och formedlats. En del information har
kommit alldeles for sent och en del medarbetare upplever att det har fattats beslut som
borde ha grundats mer hos de som arbetar. Det mest forvanande var, att trots att det ar

en top down forandring sa var alla intervjupersoner positiva till férandringen i sig.



Forord

Tack!

Jag vill rikta ett stort tack till de personer som stallde upp pa intervju. Utan

intervjupersonernas deltagande hade studien inte varit genomforbar. Stort tack for att ni tog er
tid till att delta. Extra stort tack vill jag rikta till min kontaktperson pa organisationen som har
tagit sig tid for att hjalpa mig ta kontakt med andra personer pa organisationen. Detta trots att

organisationen befunnits sig i en hektisk period. Tack for det!

Jag vill aven rikta ett stort tack till min handledare Hans Ekbrand som varit ett stort stod

under hela uppsatsens gang.

Alice Tennmark, juni 2020
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1. Inledning

Detta &r en kvalitativ uppsats som har till syfte att studera hur chefer och medarbetare i en

global organisation upplevde en omorganisation.

Hur manniskor reagerar pa information kring en forandring ar beroende av hur informationen
har kommunicerats och den har uppsatsen kommer fokusera pa hur chefer och medarbetare
har upplevt att den kommunikationen har gatt till. Pa vilka satt har medarbetarna fatt till sig
information, hur, nar och av vem eller vilka formedlades det samt hur mycket information och
inflytande har de upplevt att de haft och hur paverkar det deras upplevelse kring situationen,

detta ar en del av de fragor som uppsatsen kommer berora.

Det finns manga studier som handlar om forandringar pa arbetsplatser men som Senior och
Swaliles (2016) skriver handlar stérre delen av den existerande forskningen om férandringar
pa arbetsplatser som befinner i sig i samma land och att det ar relativt ovanligt med forskning
kring forandringar i internationella organisationer. Darfor & min férhoppning att denna studie

kan bidra till forskningen och vécka intresse for ytterligare studier inom omradet.

Organisationen som uppsatsen har till syfte att studera &r en internationell organisation och
hur organisationen ser ut paverkar saledes hur en forandring implementeras och tas emot av
medarbetare. Att darav studera hur chefer och medarbetare i en sadan organisation upplever

en omorganisation ar nagot som jag hoppas kan bidra till det radande forskningsfaltet.

Da dagens arbetsliv préaglas av bade globalisering, digitalisering och ett granslost arbete
paverkar det saledes organisationer da de maste anpassa sig till sin omvarld for att inte hamna
efter i utvecklingen. De maste vara flexibla for att kunna hantera den konkurrens som
uppkommer med en global arbetsmarknad. Att organisationer darav behdver genomga
forandringar ar oundvikligt och nagot som sker kontinuerligt. Det kan vara sma forandringar
som knappt maérks eller stora planerade forandringar, som till exempel omorganisationer
(Heide, Johansson & Simonsson, 2012, s.181).



Innan uppsatsen forfattades hade jag 10 veckors praktik i den organisation som uppsatsen har
till syfte att studera. Under praktikperioden genomgick organisationen en omorganisation. Jag
fick en viss insyn i forandringen och blev nyfiken pa att ytterligare studera hur férandringen

togs emot av chefer och medarbetare i den svenska delen av organisationen.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att med hjalp av en kvalitativ studie, studera hur en omorganisation i
ett globalt foretag har férmedlats och kommunicerats till medarbetare i Sverige samt att

studera hur chefer och anstéllda stallde sig till férandringen.

Uppsatsens fragestallningar ar saledes att besvara:

1. Hur upplevde de anstallda och chefer i Sverige att omorganiseringen har férmedlats
och kommunicerats?

2. Pavilka satt paverkar omorganiseringen de anstallda i Sverige?

3. Vad var chefernas och de anstalldas forvantningar, farhagor och forestéllningar till
omorganiseringen? Hur har de statt sig sa har langt?

4. Vad kan teorier om kommunikation i samband med organisationsférandring sdga om
den beskrivning av kommunikation, férvantningar och medarbetarnas néjdhet med

organisationsférandringen sa har langt?

1.2 Bakgrund

Arbetsplatsen som studien ar genomford pa ér del av en global organisation som verkar inom
information- och kommunikationsteknik. Statistik fran Statistiska Centralbyran (2017) visar
att det ar 86% man som arbetar som ingenjorer och tekniker inom elektroteknik i Sverige
under 2017. Branschen som organisationen verkar inom ar darav framférallt dominerad av

man.

Organisationen finns i ett tiotal lander och bestar av dver tiotusen anstéallda. Merparten av de
anstallda pa foretaget i Sverige ar belagna i Goteborg och bestar av cirka 200 medarbetare,
varav alla ar tjansteman. Huvudkontoret &r beldget i ett annat land i Europa och
organisationen fick under sommaren 2019 en ny VD som inte befinner sig i Sverige.



Organisationen samarbetar internationellt och det har varit vanligt forekommande att chefer
har medarbetare i andra lander.

For att fa en forstaelse for vad forandringen innebar kommer omorganiseringen kort att
forklaras. Organisationen hade innan omorganisationen en struktur dar de arbetade mycket
globalt och det var da svart att se var i organisationen det fanns brister. Den nya
organisationsstrukturen ar plattare dar respektive land far mer ansvar. Den globala
organisationen ska speglas ut i landerna och det ska vara tydligt vilka roller alla har. |
samband med detta lades det dven ett varsel for att dra in pa kostnader och for att bli av med
personer som inte presterade. Det var cirka 20-25 personer i den svenska delen av
organisationen som varslades. Forandringen innebar aven att det kommer att laggas ett storre
fokus pa att starka relationerna som organisationen har till sina kunder. Omorganiseringen har
andrat organisationsstrukturen och det har bidragit till att en del medarbetare har fatt nya
chefer att rapportera till, att en del tjanster har tagits bort och att en del personer har fatt byta
tjanst respektive lamna organisationen. Férhoppningen med omorganisationen &r saledes att

det ska leda till battre ekonomiska resultat.

1.3 Avgransningar

Uppsatsen har avgransats till att endast studera upplevelser hos de medarbetare som arbetar
kvar i organisationen. Personer som blev varslade i samband med omorganiseringen har inte
deltagit i studien utan fokus har varit pa de personer som arbetar kvar. Det har aven gjorts en

avgransning kring att det endast ar den svenska delen av organisationen som studeras.
1.4 Disposition

Uppsatsen inleds med ett avsnitt om tidigare forskning dér nationella kulturer,
kommunikation och reaktioner pa forandringar tas upp. Darefter foljer uppsatsens teoretiska
referensram vars teorier &r Top down, Kurt Lewins (1951) teori om en planerad forandring,
Troende, skeptiker och kritiker, kommunikationseffektivitet och slutligen en teori om olika
kommunikationsstrategier. N&sta del i uppsatsen handlar om metod och beror
tillvagagangsatt, kritisk reflektion och etiska aspekter. Rubrik 5 ar sedan resultatredovisning
och analys. Dar framkommer det empiriska materialet som dven analyseras utifran uppsatsens

teoretiska referensram. For att tydligt sammanfatta resultatet i uppsatsen ar nastfoljande rubrik



slutsatser dar uppsatsens fyra fragestéllningar kortfattat redogdrs och forslag pa vidare
forskning ges. Uppsatsen avslutas med ett diskussionsavsnitt dar en ytterligare analys kring

uppsatsen gors.



2. Tidigare forskning

Det har gjorts manga tidigare studier av omorganiseringar och férandringar i organisationer.
Forandringar kan vara bade planerade och oplanerade och denna uppsats fokuserar pa en
planerad forandring i form av en omorganisation. Nedan kommer tidigare forskning som har

kopplingar till denna studie att presenteras.

2.1 Nationella kulturer

Da det ar en internationell organisation dar den planerade férandringen har genomforts bor
man ta i beaktning att det kan ha paverkan pa hur forandringen implementeras och tas emot av
medarbetare. Hofstede (1993) har genomfdért en studie dar han jamfor nationella kulturer och
studien visade att skandinaver hamnar inom gruppen kollektivism och konsensus och att olika
delar av varlden har olika kulturer som paverkar arbetslivet. Hofstede (1993) menar att
skillnader i sprak, religion, lagar, politik, system, normer och attityder kommer bidra till
kulturella skillnader aven inom multinationella organisationer (Senior & Swailes, 2016,
5.138-143).

Gerhart (2008) som sedan utvecklade Hofstedes (1993) teori menade att de nationella
skillnaderna rérande kultur inte nddvandigtvis behGver vara sa stora som det har
argumenterats for men att nationella kulturella skillnader kan vara viktiga att ha i dtanke i
vissa situationer. Det finns kulturella skillnader &ven inom olika lander men genom att
gruppera lander var for sig visar teorin att skillnader kan komma att paverka hur
organisationer hanterar och agerar i olika situationer (Senior & Swailes, 2016, s.146). Sverige
ar aven ett land som skiljer sig ganska mycket pa den internationella arbetsmarknaden med ett
starkt anstéllningsskydd och stor facklig narvaro. Saledes finns det ett flertal regler och lagar

som arbetsgivaren behdver forhalla sig till (Kjellberg, 2017, s. 229-268).

2.2 Kommunikation

Kommunikation handlar om hur information dverfors mellan manniskor, nagot som kan ske
pa flera olika satt. Det kan bland annat ske via text, dialog eller kroppssprak och kan vara
bade avsiktligt och oavsiktligt (Nationalencyklopedin). For att en forandring ska forankras pa

ett bra sétt i organisationen &r det viktigt med tydlig information visar en studie av Hakansson



(1995). Medarbetarna behéver forsta syftet med forandringen for att den ska kunna mottas val
och kommunikationen har darav en viktig roll. | planerade fordndringar ar det vanligt att
misslyckas med det som ska forandras pa grund av att kommunikationen inte har varit
tillréckligt tydlig (Heide et al, 2012, 5.186). Hur informationen kring fordndringen ska
kommuniceras behtver vara planerat och genomténkt i god tid innan sjélva forandringen ska
aga rum. Kommunikationen angaende forandringen kommer paverka hur de anstélldas
installning till forandringen blir (Elving, 2005, 5.129-138). Far inte medarbetarna tillrackligt
med information finns det en risk fér oro och ryktesspridning bland personalen. Det kan &ven
leda till att fortroendet for chefer minskar (DiFonzo & Bordia, 1998, s.295-305). Om
kommunikationen kring forandringen svarar pa vad, nar, vem och hur ar det en effektiv
kommunikation enligt Heide, Johansson och Simonsson (2012) och da minskar eller uteblir
motstandet till forandringen. Kommunikationen kan anvandas for att belysa fordelarna med
forandringen och enligt Heide et al (2012) &r det manga studier som har ett antagande att
forandringar kan implementeras problemfritt sa lange det har funnits tillrackligt med
information. Det &r vanligt att ledning och de som &r ansvariga for kommunikationen far hora
att de anstallda inte har fatt tillrackligt med information om forandringen. Detta trots att
informationen kan ha funnits att tillga via flera olika kanaler sdsom intranét eller nyhetsbrev.
Det som ar viktigt for att medarbetarna inte ska uppleva att informationen varit bristféallig ar
att koppla férandringen till en helhet. Grundbudskapet behéver vara tydligt och engagera de
anstallda. Ofta laggs mycket fokus pa sjalva forandringen men det bor ocksa belysa
bakgrunden till forandringen och dess konsekvenser. Konsekvenser rorande uppségningar och
omplaceringar &r ofta saker som bidrar till oro och information av den typen bor vara tydlig

och kommunicerad sa tidigt som majligt i forandringsprocessen (Heide, et al 2012, kap 8).

Enligt studien av Hakansson (1995) lyckades de arbetsplatser som hade en god
kommunikation kring forandringen uppna ett battre resultat 4n dem arbetsplatser som inte
hade det. | studien framkom det &ven att majoriteten av alla forandringsprojekt ar startade
genom initiativ fran ledningen och att det inom den privata sektorn &r kravet pa lonsamhet
som ar det storsta skalet till forandring (Hakansson, 1995). | alla typer av férandringar ar det
viktigt att skapa en gemensam forstaelse for forandringen och i strategiska forandringar bor
det laggas extra stort fokus pa att skapa en gemensam forstaelse for visionen och den
strategiska riktningen (Maitlis & Sonenshein, 2010, s. 561).



Leneér Axelson och Thylefors (2005) skriver att de flesta medarbetare &r medvetna om att nar
forandringar initieras fran ledningen handlar det ofta om reducering av personal eller andra
insatser for att uppna kostnadseffektivitet. Att da 6verdriva den positiva kommunikationen
kring forandringen kan leda till motsatt effekt. Istallet bor ledningen tydligt kommunicera
vilka alternativ som har dvervagts och varfor man kom fram till det slutgiltiga beslutet
(Leneér Axelson & Thylefors, 2005, s.181-203). Ledningen kan dock anvénda sig av de
negativa kanslor som kan uppkomma hos medarbetarna till deras fordel genom att vara
tydliga med att organisationen befinner sig i ett nodlage, om sa ar fallet. Transparensen som
ledningen da visar kan gora att oron och tveksamheten medarbetarna eventuellt har kan
omvandlas till ett driv och engagemang for att de da kampar for organisationens 6verlevnad
(Maitlis & Sonenshein, 2010, s.567).

Medarbetare har ofta stort fortroende for sin ndrmsta chef (Heide, et al 2012, 5.190). Tidigare
forskning har aven visat att for att lyckas bra med en planerad forandring sa behéver det
forekomma kommunikation ansikte mot ansikte sa att medarbetare har mojlighet att stélla
direkta fragor. Medarbetarnas narmsta chefer behdver ocksa vara delaktiga i formedlingen av
forandringen. Om forandringen endast formedlas via text eller video fran hogsta ledningen ar
det storre risk att det skapas ett motstand fran medarbetarna. Sker det nadgon form av dppen
kommunikation kring forandringen, sa som dialog ansikte mot ansikte, paverkar det hur
medarbetarna tar emot férandringen. Det &r da storre sannolikhet att de stéller sig positiva och
blir mer engagerade (Cornelissen, 2011, s.222).

2.3 Reaktioner vid forandringar

Manga tidigare studier som gjorts pa manniskors kanslor vid forandringar ar baserade pa
Elisabeth Kiibler-Ross (1960-talet) reaktionskurva vid sorg. Nar man far reda pa forandringen
kan man hamna i en form av chocklage dar man har svart att ta till sig ny information och
lever i fornekelse. Kurvan gar sedan ner till sorg innan den gar upp genom accepterande,
utforskande och slutar i kreativitet. Under processen ar man paverkad av hur manniskor i ens
narhet pratar kring fordndringen och det ar latt att ryckas med i vad andra tycker och tanker
(Heide, et al, 2012, 5.191).



Motstand till forandringar kan ske bade passivt och aktivt och kan dven ske trots att
implementeringen av forandringen har gjorts pa ett utforligt satt. Varfor manniskor reagerar
negativt pa forandring kan bero pa flera saker. En omorganisering ar, som tidigare namnt, ofta
ett sétt att lyckas na uppsatta mal ur ekonomiska aspekter och darav kan en omorganisering
vid forsta anblick upplevas som nagot negativt da medarbetare kan bli oroliga for att det kan
bli hdgre krav med samre forutsattningar. Men det kan &ven bero pa radsla for det okanda, att
man har ett behov av att kdnna trygghet, att man upplever att fordndringen inte behovs, att
man inte tror att forandringen kommer bli bra eller att det upplevs som dalig tajming (Wood,
et al, 2018, s.534).

Organisatoriska forandringar innebar ofta utmaningar for de anstéllda. Det behdver inte
nddvéndigtvis vara fordndringen i sig som blir jobbig utan osdakerheten som kan komma med
den. Medarbetare kan bli oroliga 6ver sin anstallning, fordndringar i arbetsgruppen och samre
forutsattningar. Detta kan leda till stress, lagt engagemang och i vissa fall leder det till att

anstallda sjalvmant lamnar organisationen (Cornelissen, 2011, s.224).

En tidigare studie vid namn Om organisation - En studie om forandringskommunikation hos
stadsdelsforvaltningen Norra Hisingens omorganisation ur ett medarbetarperspektiv (2018),
forfattad av Annika Bergstrand, pAminner om den hér uppsatsen men har ett storre fokus pa
kommunikationen i sig. Resultatet i Bergstrands studie visade att medarbetarnas forstaelse till
forandringar beror pa vilka erfarenheter de har av férandringar sedan tidigare och att det
paverkar hur de kommer tolka kommunikationen for den nya forandringen, att medarbetarna
upplevde att den basta kommunikationen skedde genom dialog eller méten och studien
diskuterade aven hur medarbetarna tog till sig informationen. Den har studien utgar istéllet
ifrdn ett arbetsvetenskapligt perspektiv och har till syfte att studera hur medarbetarna
uppfattar kommunikationen kring férandringen. Den har studien skiljer sig aven da
organisationerna ser valdigt olika ut. Denna studie baseras pa hur anstéllda i Sverige uppfattar
en organisationsférandring i en global organisation och det kan saledes komma att paverka

hur medarbetarna uppfattar den aktuella férandringen.



3. Teoretisk referensram

Nedan kommer uppsatsens fem teorier att redogdras for. Det inleds med teori om Top down
och Kurt Lewins (1951) teori kring en planerad forandring for att i analysen kunna identifiera
pa vilket sétt forandringen har forankrats i organisationen samt for att kunna identifiera i
vilket stadie forandringen befinner sig i. Det foljs sedan av teorin om troende, skeptiker och
kritiker som &r relevant for att synliggéra hur manniskor kan stélla sig till en forandring pa en
arbetsplats. Darmed kommer teorin vara anvandbar vid analys for att besvara fragestallningen
kring hur de anstallda och chefer stéller sig till den radande forandringen. Slutligen kommer
tva teorier angaende kommunikation som &r relevanta for att kunna svara pa uppsatsens
fragestallning géllande hur omorganisationen har kommunicerats och formedlats till anstéllda
och chefer. Den teoretiska referensramen avslutas med ett avsnitt om teoriernas

berdringspunkter for att belysa vad teorierna har gemensamt.

3.1 Top down

Det finns olika strategier och teorier pa hur en planerad forandring kan forankras i
organisationer. Teorin top down och bottom up handlar om var i organisationen férandringen
startar. Top down innebér att forandringen startar hogt upp i organisationshierarkin for att
sedan foras ner i organisationen medan en bottom up féréndring startar hos medarbetarna for

att sedan foras upp i organisationen (Riccardi & Schaller, 2005, s.24).

Top down forandringar utgar ofta fran att ledningen tittar pa specifika mal och satter planer
efter det. Forandringen formedlas sedan ner till lagre chefer och ror sig pa sa vis ner i
organisationen. Forandringar som sker pa detta vis initieras ofta for att stodja den hogsta
ledningens strategiska avsikter (Kim, Sting & Loch, 2014, s.462-474).

Top down foréandringar sker ofta genom envagskommunikation dar ledningen forvantar sig att
medarbetarna rattar sig efter de bestammelser som har gjorts. Da ledningen inte innehar all
information som medarbetarna har, kan forandringsprocessen bli problematisk. Att da ta in
synpunkter fran lagre chefer och medarbetare gynnar forandringsprocessen. Att inte alls
lyssna pa medarbetare kommer medfora att férandringen méter motstand. Bottom up
forandringar har storre chans att bli lyckade da det &r medarbetarna som driver forandringen.

Dock ar det inte alltid genomforbart med bottom up férandringar i stora organisationer



eftersom det kan vara valdigt svart att inkludera och engagera alla medarbetare i forandringen.
En kombination av dem bada tillvagagangssatten &r troligen den mest lyckade strategin
(Wood et al, 2018, s.530-531).

En top down strategi passar saledes ihop med en planerad forandring. En planerad férandring
ager rum nar en organisation vill genomféra en forandring for att na tydligt uppsatta mal eller
for att implementera nya strategier. En omorganisering ar ett exempel pa en planerad
forandring som genomfors, ofta for att uppna ekonomiska mal. En planerad forandring ar ett
direkt svar pa nagons uppfattning kring att man inte uppnar de 6nskade resultaten och att en
forandring ar ett satt att hantera det. | en planerad foréndring antas det ofta att resultatet av
forandringen gar att forutse pa forhand (Wood et al, 2018, 5.521-522).

3.2 Kurt Lewins (1951) teori kring planerad férandring

En omtalad teori nar det galler planerad forandring &r Kurt Lewins (1951) teori kring en
planerad forandrings tre olika stadier, upptining, forandring och aterfrysning (Heide et al,
2012, 5.180). Teorin har dominerat forskningsféltet de senaste 40 aren men har de senaste 20
aren mottagit en del kritik da teorin utgar fran att stabilitet ses som efterstravansvart samt att
den endast ar applicerbar pa de forandringar som sker dar ledningen har initierat forandringen
(Burnes, 2004, 5.977-1002). Men eftersom denna uppsats studerar en foérandring dar det har
skett, kommer Lewins (1951) teori vara applicerbar och darav anvandas for att identifiera i

vilket stadie forandringen befinner sig i.

De olika stadierna i Lewins (1951) teori innefattar olika processer och utmaningar och i
praktiken kan de olika stadierna ga in i varandra. | forsta stadiet, upptiningsfasen, borjar
organisationen av olika skal granska verksamheten. Det kan handla om att titta pa vilka mal
som arbetas for eller genom att granska utifran ett kostnadsperspektiv. Efter granskningen
borjas det planeras hur forandringen ska genomforas och vad som ska fokuseras pa. Det bésta
for forandringen ar om det finns en gemensam uppfattning kring att forandringen behovs, da
kommer motivationen for forandringen att 0ka. Fasen dar forandringen sker, rorelsestadiet,
aven kallad genomfdrande- eller implementeringsfasen, ar da det testas att genomfora det som
har planerats. Har kan det uppsta en del konflikter och det kan vara energikravande for

gruppen att stalla om fran det gamla till det nya. Det finns hér en risk att motivationen till
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forandringen minskar om medarbetarna upplever att de inte far nagot inflytande eller om det
inte hinner med allt det nya som ska goras. Medarbetarna behdéver hér tydlig information, stod
och uppmuntran fran chefer. Sista fasen i Lewins (1951) teori ar aterfrysning, dven kallad
stabiliserings- och integrationsfasen. Har forankras forandringen i verksamheten och ett nytt
normalldge har skapats. Men storre forandringar tar tid att etablera och de som ar ansvariga
for forandringsarbetet maste fortsatta engagera de anstallda for att inte falla tillbaka till det

som var innan forandringen (Lennéer Axelson & Thylefors, 2005, 5.189-196).

3.3 Troende, skeptiker och kritiker

Leneér Axelson och Thylefors (2005) har utvecklat en teori kring att det gar att urskilja
personer som ar troende, skeptiker eller kritiker i arbetsgrupper vid forandringar. De olika
kategoriseringarna kan ses som idealtyper pa hur manniskor kan stélla sig till en forandring.
De som staller sig positiva till fordndringen, de troende, har vanligen upplevt ett behov av
forandringen eller sa har de blivit 6vertygade av nagon som &r positivt installd till
forandringen. Det kan aven bero pa att personen sjalv kommer att gynnas av forandringen och
att personen darav hamnar i kategorin troende. Skeptiker &r de personer som ar positivt eller
negativt avvaktande och de har ofta varit med om tidigare forandringar i arbetslivet. De kan
vara skeptiska till férandringen men de sétter sig inte helt emot den. Kritikerna daremot &r de
personer som starkt ifragasatter férandringen. Det kan, som namnt tidigare, ske bade passivt
och aktivt. Sker det aktivt ar det vanligt att det tas upp pa méten eller liknande medan ett
passivt motstand sker mer subtilt. Att en del medarbetarna ar kritiker kan bero pa att de inte
tror pa den aktuella férandringen eller att de generellt &r avstandstagare till de flesta typer av
forandringar. Personer som ar oroliga 6ver att de ska fa mindre inflytande tillhor ocksa
kategorin kritiker (Leneér Axelson & Thylefors, 2005, s. 196-199).

3.4 Kommunikationeffektivitet

Begreppet kommunikationseffektivitet ar dversatt fran engelskans communication efficiency
och skiljer sig fran det tidigare namnda begreppet effektiv kommunikation.
Kommunikationseffektivitet innebéar att kommunikationen angaende forandringen genomfors
med sa lite tidsatgang, resurser och anstrangning som mojligt. | vissa férandringar har
organisationen inte tid eller mgjlighet att kommunicera informationen pa sadant satt att alla

medarbetare blir delaktiga. Att da anvanda sig av kommunikationseffektivitet kan bli nagot
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organisationen tvingas gora. Behovet av kommunikationseffektivitet ar storre i organisationer
dar det inte &r mojligt att traffa alla i organisationen ansikte mot ansikte eller dar resurserna
for kommunikation &r sma. Det kan dven vara nddvandigt med kommunikationseffektivitet
om forandringen kraver att processen gar vidare och det da inte finns tid till att integrera alla i
forandringen. Forutom att bestamma hur stor mojlighet organisationen har att lagga pa
kommunikation géllande forandringen, behdver det dven bestammas hur stort behovet av
konsensus ar. Att skapa konsensus ar beroende av hur stor anstrangning som laggs pa
kommunikationen for att skapa engagemang for forandringen. Att skapa konsensus &r av extra
stor vikt om forandringen ses som kontroversiell, om organisationen har mott motstand i
tidigare forandringar, nar de anstallda har en kritisk roll i verksamheten eller nér samarbete

kravs for att lyckas genomfora forandringen (Cornelissen, 2011, s.223-225).

3.5 Olika kommunikationsstrategier

Campitts, DeKoch och Cashman (2000) har observerat fem olika kommunikationsstrategier
som kan anvéndas nér en forandring ska formedlas till medarbetare. De olika strategierna
kommer forklaras nedan och gar att anvanda var for sig eller genom att kombineras. Det som
framforallt skiljer de olika strategierna fran varandra ar i vilken grad de anstéllda far till sig
relevant information, hur mycket stod de ges genom processen samt hur mycket de upplever
att de blir involverade i forandringsprocessen. Strategierna kan ses som idealtyper och flyter

ofta samman i praktiken.

Den forsta kommunikationsstrategin ar “Spray and pray “och innebar att all information om
forandringen delges medarbetarna. Férhoppningen ar att medarbetarna sjélva ska sortera ut
det viktiga fran den dvriga informationen som inte ar relevant for dem. Denna strategi kan ses
som efterstravansvard men den har visat sig sallan vara sa effektiv. Att ge ut mycket
information leder inte alltid till att det &r bra kommunikation. Far medarbetarna for mycket

information finns en risk att de inte tar till sig informationen pa det énskvarda sattet.

Andra strategin kallas for “Tell and sell” och i denna strategi kommuniceras en mer
begransad mangd information till medarbetarna. Det laggs fokus pa karnfragorna i
forandringen och ledningen forsoker fa med medarbetarna pa en viss strategi. Detta ar en top

down forandring dar medarbetarna inte deltar i dialog om férdndringen utan dar medarbetarna
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blir informerade om férandringen. En risk med detta ar att medarbetarna kan uppleva att de
inte blir lyssnade pa och de kan da bli skeptiska till forandringen i sig. De som initierar

forandringen tar har inte till sig den feedback som medarbetarna kan komma att ge.

Tredje strategin, “Underscore and explore”, fokuserar pa att engagera de chefer som ar mest
involverade i organisationsforandringen samtidigt som anstéllda ges en kreativ frihet att
utforska konsekvenserna av férdndringen. Anvénds denna strategi antas det ofta att
kommunikationen inte ar komplett forran ledningen vet hur de anstéllda reagerar pa
grundidéerna bakom férandringen. Har maste chefer ge ut information samtidigt som de
lyssnar pa anstalldas tankar och asikter kring férandringen och pa sa vis kan de korrigera

eventuella missforstand som har uppkommit.

Fjarde strategin, “Identify and reply”, innebdr att processen startar i medarbetarnas oro.
Medarbetarna satter agendan och cheferna svarar pa detta. Grundtanken ar att medarbetarna
har bast kunskap kring genomférandet av forandringen. Risken ar dock att medarbetarna inte
har en helhetsbild dver organisationen och att cheferna anvander responsen for att forsvara
vad de hade tankt fran borjan. De kan da ses som att chefer tar hand om medarbetarnas oro

men att de i sjalva verket inte alls anvénder sig av den kritik som uppkommer.

Den sista strategin r “Withhold and uphold”’och innebér att chefer haller inne pa information
tills de inte langre kan gora det pa grund av rykten eller uppror fran medarbetare. Anvands
denna strategi ser ofta chefer informationen som makt eller att medarbetare inte kan eller
behover forsta skalen till férandringen (Campitts, DeKoch & Cashman, 2000, s.47-48).

13



Underscore and
High explore

Identify and

Tell and
reply

sell

Withhold
and uphold

COMMUNICATION
EFFECTIVENESS

Spray
Low | and pray

Great Little
AMOUNT OF INFORMATION

Mangd information i relation till hur effektiv kommunikationen ar
(Cornelissen, 2011, s.221)

Diagrammet pa bilden visar hur mycket information medarbetarna far om forandringen i de
olika strategierna i relation till hur effektiv kommunikationen ar. Kommunikationsstrategierna
som ligger i mitten av diagrammet ger en selekterad méngd information till medarbetarna dar
informationen ror det centrala kring forandringen. Strategierna i mitten av diagrammet, “Tell
and sell”, ”Underscore and explore” och ”Identify and repy”, tar mer hénsyn till
medarbetarnas asikter och behov jamfort med strategierna “Spray and pray” och “"Withhold
and uphold”. Dock kan synen pa vad som ar medarbetarnas behov och hur det ska hanteras

skilja sig mellan de olika strategierna.

Strategin “Underscore and explore ” ar saledes den mest effektiva strategin utifran denna
teori och det gar aven i linje med tidigare forskning kring forandringar. En forandring lyckas
bast om medarbetare har mojlighet att paverka forandringen och vara delaktiga i
forandringsprocessen. Men som namnt tidigare kan detta vara svart att uppna i praktiken,

sarskilt i multinationella organisationer (Cornelissen, 2011, s.222).

3.6 Reflektion kring teoriernas beréringspunkter
Teorin top down och Kurt Lewins (1951) teori om en planerad férandrings olika stadier
kompletterar varandra i denna studie. En planerad férandring dar en top down strategi har

anvands gar att analysera utifran Lewins (1951) teori men enligt den kritik som har riktas mot
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Lewin sa gar inte hans teori att anvanda pa forandringar som initieras genom till exempel en
bottom up strategi. Men eftersom férandringen som studeras i denna studie ar férankrad
genom en top down strategi gar det saledes dven att applicera Lewins (1951) teori och pa sa

vis kan de komplettera varandra.

En berdringspunkt som aterkommer bland de olika teorierna ar inflytande. Inflytande hos
medarbetare vid forandringar har betydelse inom bade top down, i Lewins (1951) teori och i
de olika kommunikationstrategierna som tas upp. Aven kommunikationseffektivitet beror
inflytande eftersom kommunikationseffektivitet kan bli aktuellt om det inte finns mojlighet att
interagera alla medarbetarna i férandringen, alltsa om det inte finns mojlighet att ge alla
medarbetare inflytande. Kommunikationseffektivitet passar darav in och bor vara vanligare
vid top down forandringar. Kommunikationseffektivitet kan ses som ett exempel pa hur

kommunikationen kan ga till vid en top down forandring.

Upplevelsen av inflytande bland medarbetarna visar sig saledes paverka hur synen pa
forandringen blir ur ett konstruktionistisk perspektiv. Teorin angaende troende, skeptiker och
kritiker av Leneér Axelson och Thylefors (2005) menar att personer som ar oroliga over att fa
mindre inflytande tillnér dem som ar kritiska till en forandring. Darav innehaller dven den
teorin aspekter av inflytande. Alla teorier som tas upp ber6r pa nagot sétt vikten av inflytande

vid férandringar.

En annan berdringspunkt bland teorierna & kommunikation. Kommunikationseffektivitet som
kan anvandas om medlen for kommunikation ar sma samt de olika
kommunikationsstrategierna som forklarar olika idealtyper pa hur ledningen kan hantera
kommunikationen vid en forandring. Aven teorin top down handlar om kommunikation, hur
forandringskommuikationen fors genom organisationen. Kanske kan risken att medarbetare
bli kritiker eller skeptiker, fran Leneér Axelson och Thylefors (2005) teori, 6ka om en
organisation tvingas anvanda sig av kommunikationseffektivitet. De ndmner dock inte
kommunikationen som en faktor till det men med utgangspunkt i att kommunikationen har en
stor betydelse vid forandringar kanske det skulle kunna vara en bidragande faktor till dven

den teorin.
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Begreppen inflytande och kommunikation ar tva beréringspunkter som &r av stor vikt bland
teorierna i uppsatsen och saledes kommer uppsatsen att diskutera dessa begrepp i relation till

det materialet som samlas in.
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4. Metod

Da uppsatsen har till syfte att studera chefers och medarbetares subjektiva upplevelser kring
en specifik handelse &r en kvalitativ metod bast lampad. Detta da underskningspersonerna, i
detta fall, intervjupersonerna, da ges storre inflytande kring vilken riktning forskningen ska ta
(David & Sutton, 2016, 5.99-111)

Den kvalitativa metoden som genomfordes var samtalsintervjuer och enligt Esaiasson,
Gilljam, Oscarsson och Wangnerud (2012) ar samtalsintervjuer en bra metod om man vill
saga nagot om manniskors livsvarldar, den mening manniskor ger till olika fenomen. Metoden
lampar sig for att ta reda pa manniskors uppfattningar och forestallningar kring olika
foreteelser. Syftet ar inte att komma at vad som éar ratt eller fel utan att fanga in hur
intervjupersonerna upplever ett visst fenomen (Esaiasson et al, 2012, 5.251-257). Detta passar
saledes bra for denna studie da det ar intervjupersonernas upplevelser som &r det som
studeras. Det kommer inte gdras nagon distinktion mellan intervjupersonernas positioner i
organisationen. Intervjupersonerna i studien kan saledes vara vanliga medarbetare eller ha
nagon form av chefsposition utan att det kommer laggas vikt vid det. Fokuset ar istallet pa att
samtala med olika personer inom organisationen for att kunna identifiera vad det finns for
olika upplevelser. Detta utan att jamfdéra upplevelserna i relation till den position de har.
Intervjupersonerna tillhdr dock samma del av organisationen eftersom de alla arbetar i
Sverige och arbetar pa kontoret i Goteborg. Saledes &r fokuset att identifiera olika upplevelser
och attityder till hur omorganisationen har férmedlats och kommunicerats till medarbetare

som arbetar i den svenska delen av organisationen.

Intervjuerna som genomfordes var semistrukturerade och genomférda med hjélp av en
intervjuguide. Intervjuguiden bestod av fyra olika teman, inledande fragor, fragor om
upplevelserna kring hur omorganiseringen har férmedlats och kommunicerats, fragor gallande
omorganiseringens paverkan och slutligen fragor angaende framtid. Intervjuguiden
anpassades dven till intervjupersonen och det stalldes déarav en del andra fragor om det till
exempel var en chef eller inte. Intervjuguiden fungerade som en grund att falla tillbaka till

men fragorna stélldes lopande beroende pa hur samtalet fl6t pa, vilket ledde att en del fragor
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inte stélldes eftersom vissa fragor besvarades i samband med annan fraga. En del fragor

kunde dven uppkomma som foljdfragor pa saker som togs upp.

Pa grund av den radande situationen i samband med Covid-19 skedde en del intervjuer via
Skype eller telefon. Detta da manga pa organisationen vid intervjutillfallet arbetade hemifran.
Intervjupersonerna fick valet vid forfragan om intervju om de ville genomfora intervjun
digitalt eller via ett fysiskt mote. Alla utan tva av intervjuerna genomfordes darav digitalt. Det
paverkar intervjusituationen eftersom det ger andra forutsattningar att traffas fysiskt jamfort
nar man samtalar over telefon eller via annat digitalt verktyg. Kan intervjun genomforas via
ett fysiskt mote finns det maéjlighet att till exempel lasa av kroppssprak och minspel, nagot
som inte ar majligt nér intervjuerna enbart sker via ljud. Dock &r personerna som intervjuades
vana vid att arbeta digitalt dd mycket av den dagliga kommunikationen pa organisationen sker
pa det viset. Darav upplevde jag inte nagra storre hinder med att genomfora intervjuerna pa
det satter och med tanke pa den nuvarande situationen med Covid-19 var det viktigt att
intervjupersonerna sjalva fick bestamma hur de ville att genomférandet skulle ga till. Detta

for att de skulle kdnna sig bekvdma med att delta.

De tva intervjuerna som kunde genomforas via ett fysiskt mote dgde rum pa arbetsplatsens
kontor, nagot som David och Sutton (2016) menar kan ha en lugnande inverkan pa
intervjupersonerna da det ar en miljo de ar vana att befinna sig i. Da innehallet i intervjuerna
skulle kunna ses som kanslig information var jag noga med att stdnga dorren till rummen vi
satt i sa att ingen annan pa arbetsplatsen skulle héra oss eller stéra under intervjuns gang.
Intervjuerna pagick mellan 20 minuter till en timma och alla intervjuer spelades in efter
godkannande av intervjupersonerna. Efter utford intervju transkriberades materialet. De
transkriberade intervjuerna skrevs sedan ut pa papper for att det skulle bli lattare att

analyseras.

4.1 Urval

Valet av intervjupersoner ar gjort genom urvalsprincipen centralitet. Det innebér att man pa
forhand har en uppfattning kring vilka de viktigaste personerna ar men att urvalet kan komma
att behdva kompletteras. Grant McCracken (1988) har tre generella tips pa hur man ska ténka,

valj framlingar, inte fér manga och personer som inte ér “subjektiva” experter. Att vilja
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personer man inte kanner ar viktigt for att uppratthalla vetenskaplig distans. Valet av hur
manga ar intervjupersoner ar baserat pa att uppna teoretisk méttnad, vilket innebar att man
intervjuar personer tills det inte uppkommer nya aspekter som ar relevanta for det som ska
studeras. Att inte intervjua “subjektiva” experter handlar om att man vill komma at
upplevelserna kring fenomen och inte endast prata med de som har mest insikt i det som
studeras (Esaiasson et al, 2012, 5.258-259). Déarav har jag intervjuat bade personer som har
blivit paverkade av omorganisationen men &ven personer som inte har blivit direkt paverkade.
Detta da min forhoppning var att fa samtala med olika personer som eventuellt hade olika
uppfattningar kring situationen. Aven om antalet intervjupersoner ar for litet for att kunna
uttala sig om hur hela organisationen har upplevt att omorganisationen har formedlats och
kommunicerats, tyckte jag att det skulle vara intressant att fa prata med personer med olika
uppfattningar for att eventuellt kunna konstatera att det finns olika attityder och pa sa vis

kunna analysera materialet pa ett mer nyanserat satt.

Utifran Grant McCrackens (1988) tips uppnar jag inte helt radet kring att endast vélja
framlingar. En del intervjupersoner, cirka hélften, var jag bekant med sedan innan pa grund av
min praktik pa organisationen. De resterande personerna var dock framlingar och trots att jag
kéande till en del intervjupersonerna sedan innan tror jag att jag lyckade halla en vetenskaplig

distans.

For att fa tag i intervjupersoner tog jag hjalp av personen som var min handledare under min
praktik pa organisationen. Jag meddelade hen vad jag hade till syfte att studera och vilken typ
av intervjupersoner jag tankte skulle vara relevant for studien. De personer jag hade som
onskemal att fa samtala med var dels personer som har paverkats av omorganiseringen,
personer som inte har paverkats i lika stor utstrackning, en eller flera fackliga representanter
och en person fran HR. Hen aterkom da med forslag pa personer som matchade min 6nskan.
Jag horde sedan av mig till dessa personer via mejl med en forfragan om de ville stélla upp pa

en intervju.
4.2 Analys av material

Materialet som analyserades var de transkriberade intervjuerna och dérav ar analysmetoden en

form av textanalys. Materialet analyserades sedan utifran en deduktiv tematisk analys, vilket
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innebdr att jag redan innan intervjuerna hade valt ut teorier som jag ville anvanda mig av vid
analysen. Jag hittade sedan olika teman i intervjumaterialet som analyserades i relation till

den tidigare forskningen och teorin som var vald.

| tematisk analys ska forskaren forst bekanta sig med materialet. Jag var darfér noga med att
l4sa igenom materialet innan jag skapade teman. | denna process la jag aven korta
kommentarer till materialet utifran den tidigare teorin jag hade valt. Jag la aven kommentarer
kring andra tankar som kom nar jag laste det som hade sagts. Ett tema &r nagot viktigt fran
den data som har samlats in i relation till forskningens syfte. Temat representerar nagon form
av svarsmonster eller betydelse fran det insamlade materialet (Willig, 2016, s.58-59). Jag
bearbetade de teman jag tagit fram och sammanfdrde dem till ett mindre antal teman. De
teman jag kom fram till var initiativ och bakgrund, formedling och kommunicering, paverkan
och reaktioner samt inflytande. De teman som valdes bildade sedan olika rubriker i
resultatdelen. Detta for att pa sa vis kunna besvara uppsatsens syfte och fragestallningar.

4.3 Studiens tillforlitlighet

Begreppet validitet handlar om hur tillforlitligt forskningsresultatet ar och att det som mats ar
det som studien har till syfte att mata (Esaiasson, 2012, s.57-58). Men eftersom kvalitativa
studier inte har till syfte att mata nagot utan endast studera hur ett fatal individer har upplevt
en situation ar begreppet validitet inte av stor vikt i denna studie. Det laggs istéllet storre vikt
pa att ta del av intervjupersonernas upplevelser trots att det inte kan mata ett konkret resultat

pa samma satt som en kvantitativ metod hade kunnat.

Men &ven om begreppet validitet inte ar av stor vikt sd maste studien vara tillforlitlig. Bryman
(2011) har utvecklat fyra kriterier for att na tillforlitlighet. Det forsta ar studiens trovardighet
som handlar om att folja de regler som finns samt att de personer som &r med i studien far ta
del av studien och dess resultat. Detta ar nagot jag har forhallit mig till da jag har foljt de
etiska regler som finns samt att personerna som deltar i studien kommer fa uppsatsen skickad
till sig. Nésta kriterium som Bryman (2011) har &r dverforbarhet. Med det menas det hur
Overforbara uppsatsens resultat &r till en annan miljo &n den som studeras. Jag tror att de
resultat uppsatsen har fatt skulle kunna framkomma i en annan organisation om det fanns

liknande omsténdigheter. Uppsatsen har dock genomforts i en specifik organisation vilket gor
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att det ar svart att uttala sig om hur resultatet hade kunnat bli i en annan organisation &n den
som studeras. Tredje kriteriet &r palitlighet och handlar om att granska uppsatsen och att
redogora for alla moment i processen. Jag har varit tydlig med alla moment i
tillvagagangsattet sa som med urval, insamling av empiri och med analysmetod. Min
handledare fran universitet har d&ven granskat uppsatsen och darav anser jag att studien uppnar
kriteriet for palitlighet. Det sista kriteriet & mojlighet till styrka och konfirmera, vilket
innebar att forskaren inte har blivit fargad av sina personliga vérderingar, erfarenheter eller av
den teoretiska riktningen. Jag tror att det ar svart att inte alls paverkas av detta under
forskningsprocessen men genom att medvetandegdra det och vara 6ppen med hur det
eventuellt kan paverka resultatet tror jag att jag anda lyckas med att uppfylla kriteriet. Utifran
Brymans (2011) fyra kriterier pastar jag darfor att studien ar tillforlitlig i den man som en

kvalitativ studie kan bli.

4.4 Reflexivitet

Det finns tva olika typer av reflexivitet, personlig och epistemologisk. Personlig reflexivitet
handlar om att reflektera kring hur forskarens persona, tankar, véarderingar, erfarenheter och sa
vidare, paverkar forskningen. Epistemologisk reflexivitet handlar om hur forskningsfragan
valdes, vilken metod som anvandes och hur antaganden som forskaren kan ha paverkar
resultatet (Willig, 2013, s.10).

Att genomfora en intervju innebér en social interaktion och David och Sutton (2016) menar
att intervjuarens hela karaktar kan komma att paverka de svar som ges. Det ar darfor viktigt
att reflektera kring vad jag som person kan ha for paverkan pa de personer jag intervjuar. Att
jag ar en ung kvinna fran universitetet kan komma att paverka intervjupersonernas syn pa
mig. Jag tror dock det kan vara en fordel att jag haft min praktik pa organisationen och att en
del intervjupersoner vet om vem jag ar sedan tidigare. Det tror jag kan skapa ett fértroende
och det kanske kan bidra till att intervjupersonerna kan 6ppna upp sig mer.

Den epistemologiska reflexiviteten paverkar valet av den aktuella forskningsfragan och vad
som har valts att studerats. Jag hade sedan innan syftet forfattades en tanke kring den metod
jag ville arbeta utifran. Jag ville skriva en kvalitativ uppsats och darav anpassades syfte och

fragestallningarna efter den viljan.
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Hur resultatet sedan analyseras kan dven vara paverkat av vem jag &r som person och mina
erfarenheter. Hur jag tolkar vad som sags kan bli fargat av hur jag ser pa varlden och en annan
person med helt andra erfarenheter skulle kanske ha tolkat in andra saker an det jag har gjort.
Detta &r saledes alltid en risk vid analys av kvalitativ metod och nagot jag har varit medveten

om under processens gang.

4.5 Kritisk reflektion

Att jag tidigare hade min praktik pa organisationen har namnts som en fordel men det bor
aven tas upp att det kan ses ur ett kritiskt perspektiv. Organisationen var tydlig med att
informera redan under min praktik att de garna sag att min uppsatts skulle handla om
organisationen. Darav har organisationen blivit som en uppdragsgivare med forvantningar pa
det som studeras. Jag upplevde dock att jag fritt fick valja vad jag ville skriva om men
eftersom jag hade en relation till organisationen sedan innan, diskuterade jag mina tankar med
min handledare pa praktikplatsen for att se om aven organisationen skulle uppskatta mitt syfte
med studien. | och med detta har uppsatsen haft ”dubbla lojaliteter” till bade organisationen
och till universitetet. Det skulle kunna leda till att jag som uppsatsforfattare k&nner mig
begransad pa grund av att organisationen har forvantningar och asikter pa det resultat som
presenteras. Aven universitetet har krav och forvantningar att forhalla sig till. Darfor ar det
viktigt att halla en vetenskaplig distans och vara tydlig med det resultat som framkommit och
inte vinkla det at ett visst hall. Jag upplever dock att jag inte har haft nagra svarigheter med
detta och jag har inte heller kant mig begransad. Det ar dven endast min handledare pa

universitetet som har givit feedback pa texten under skrivandets gang.

Att jag kéande till organisationen sedan innan bidrar dels till en viss forforstaelse till
organisationen och till omorganiseringen men ocksa till att en del av de personer som
intervjuades kande till mig sedan innan. Enligt Esaiasson et al (2012) behdver man vara
medveten om att vid samtalsintervjuer sa finns det en risk for intervjuareffekter. Det vill sdga
att vem det ar som intervjuar kan fa inverkan pa dem svaren man far. Att en del kande till vem
jag var sedan innan skulle kunna gora att de har léttare att 6ppna upp sig under intervjuns
gang men det kan ocksa bidra till att de berattar mer &n vad de hade tankt gora, till exempel.
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Att en del intervjuer genomfordes via Skype och en del ansikte mot ansikte kan dven komma
att paverka resultatet. Men om fordelarna &r storre an nackdelarna &r det inget som sager att
det inte gar att kombinera olika insamlingsmetoder (Esaiasson et al, 2012). Darav gjordes en
bedémning att de intervjuer som kunde genomféras via ett fysiskt moéte gjordes det och

resterande med hjalp av tekniken.

4.6 Forskningsetiska aspekter

Vetenskapsradet (2002) har fyra forskningsetiska krav som maste uppfyllas for att
forskningen ska vara etisk. Det forsta kravet ar informationskravet som innebdr att de som
deltar i forskningen maste vara informerade om vad det innebar samt att de har méjlighet att
dra sig ur om de vill. Det andra kravet ar samtyckeskravet som innebar att de som deltar
sjalva far bestamma over sin medverkan. Tredje kravet ar konfidentialitetskravet som innebéar
att de deltagande har rtt att vara helt anonyma och att personuppgifter forvaras sa att ingen
obehdrig kan ta del av dem. Det sista kravet &r nyttjandekravet som innebér att den insamlade
informationen om personer som deltar endast far anvandas for forskningsandamal
(Vetenskaparadet, 2002). Utifran dessa krav anser jag att uppsatsen ar etisk da
intervjupersonerna ar informerade om vad det innebdr, har givit sitt samtycke, & anonyma,
personuppgifter och 6vrig information skyddad fran obehdriga samt att informationen som
framkom under intervjupersonerna endast anvéands for forskningsandamalet. Innan
intervjuerna spelades in fragades det om det var okej for intervjupersonerna, vilket alla
menade att det var. Uppsatsen kommer &ven skickas till de personer som har deltagit nar
uppsatsen ar klar sa de kan del av studien. Intervjupersonerna blev éven informerade vid
forfragan av intervju om uppsatsens syfte och fragestallningar och fick sjalva vélja om de
ville stélla upp digitalt eller via ett fysiskt mote. Pa sa vis har intervjupersonerna givit ett
informerat samtycke. Enligt Esaiasson et al (2012) innebéar informerat samtycke att
personerna som intervjuas ar medvetna om att de deltar i en vetenskaplig studie, vilket

personerna jag har samtalat med &r.

Vid all typ av forskning &r det viktigt att diskutera etiska aspekter. | kvalitativ forskning ar det
ofta ett mindre antal intervjupersoner som deltar och dérfor bors en reflektion géras kring hur
deras anonymitet paverkas (David & Sutton, 2016, s.108-110). | uppsatsen framkommer det

inte i vilket foretag studien &r gjord pa och eftersom det inte skrivs ut nagot personligt om
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intervjupersonerna ar anonymiteten for intervjupersonerna inte hotad fran utomstaende.
Daremot har personen som arbetar pa HR koll pa vilka personer som eventuellt har intervjuats
eftersom det var hen som gav intervjupersonernas kontaktuppgifter. Jag fick dock fler
kontaktuppgifter an vad antalet intervjupersoner sedan blev. Detta da en del personer inte
svarade pa min forfragan. Personen pa HR kan darav inte veta exakt vilka de medverkande
intervjupersonerna ar. Da studien inte har nagot genusperspektiv kommer det inte laggas
nagot fokus pa vilket genus intervjupersonerna har. Intervjupersonerna ges fiktiva namn men
de ar valt helt slumpmassigt och darav kommer alla intervjupersoner bendmnas med

pronomen hen i den I6pande texten.
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5. Resultatredovisning och analys

| resultatdelen kommer intervjuernas resultat presenteras och analyseras i relation till tidigare
forskning och teori. Resultatredovisningen och analysen har till syfte att besvara uppsatsens
tre forsta fragestallningar och besvara syftet “Az studera hur en omorganisation i ett globalt
foretag har formedlats och kommunicerats till medarbetare i Sverige samt att studera hur
chefer och anstillda stdllde sig till fordndringen.” Den ytterst ansvariga personen i den
svenska delen av organisationen har titeln Chief operating officer och kommer i texten
bendmnas med forkortningen COO. Intervjupersonerna i studien har givits fiktiva namn, detta
for att de ska forbli anonyma men att lasaren &nda kan fa insikt i vem som har sagt vad.

Saledes har intervjupersonerna givits foljande namn:

e Erik — medarbetare som fatt byta tjanst i samband med omorganisationen
e Lina— chef vars arbetsgrupp kanske ar paverkad av omorganisationen

e Alex — chef som inte ar direkt paverkad av omorganisationen

e Johanna — chef som inte ar direkt paverkad av omorganisationen

e Kim — medarbetare som inte &r direkt paverkad av omorganisationen

e Charlie — medarbetare som paverkas i viss man av omorganisationen

e Hanna — medarbetare som arbetar pa HR

5.1 Initiativ, bakgrund och inflytande

Organisationen fick som tidigare ndmnt en ny vd under sommaren 2019 men efter samtal med
intervjupersonerna sa hanger omorganisationen dven ihop med det som skedde innan den
personen tillsattes. Vd:n innan den nuvarande har enligt personer som stallde upp pa intervju
inte alls varit omtyckt bland personalen. De menade dven att den struktur som var da inte alls
fungerade, ndgot som kan ha bidragit till att organisationen inte har levererat tillrackligt bra
ekonomiska resultat under de senaste aren. En intervjuperson uttryckte sig sahar angaende

synen pa omorganisationen:
“...och sen har vi haft det ganska turbulent med den chefen som vi hade innan x (den

nuvarande vd:n) kom in. Du har sékert hort talas om x (tidigare vd:n), att det var en

riktig skitstovel som forstorde valdigt mycket av vart foretag, sa stamningen var inte
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god, sa jag tror att de flesta ar valdigt glada att han har forsvunnit och att vi nu
kanske far en lite striktare organisation for han la sig i allting pa bade hogt och lagt
sa jag tror att omorganisationen kanner nog manga som ndgot vildigt positivt.”

— Charlie

Utifran Kurt Lewins (1951) teori befinner sig forandringen i nulaget i genomfoérandefasen.
Forandringen, i form av omorganisationen, har 4gt rum men ar fortfarande i ett tidigt stadie
och darav gar det inte i nulaget att se om omorganisationen kommer att lyckas med sitt syfte.
Det framkom &ven under intervjuerna att en del férandringar som hénger ihop med
omorganisationen inte har skett &n. Det var framforallt en forandring inom en viss del av
organisationen dar férandringen inte har borjat gélla an. Det har alltsa varit en
omorganisation, ett varsel och kommande forandringar som organisationen star infor. Med
bakgrund i citatet ovan och hur intervjupersonerna har pratat om tiden innan den nya vd:n, gar
det att sdga att det fanns en gemensam uppfattning kring att forandringen behévdes och det &r
nagot som Lewin (1951) menar bidrar att motivationen till férandringen kan dka. Dock kan
motivationen minska om medarbetarna sedan inte far nagot inflytande eller om de inte hinner
med allt som ska goras. Detta ar en risk som kan uppkomma pa organisationen da till exempel
en medarbetare uttryckte en oro kring att dennes arbetsgrupp, som nu efter omorganisationen,
har blivit av med en person vilket innebér att de resterande ska ta hand om de
arbetsuppgifterna som den personen hade. Medarbetaren (Charlie) uttryckte en oro kring hur

de nu ska hinna med den 6kade arbetsbelastningen.

Att medarbetare upplever att de har lite inflytande vid en férandring ar vanligt néar
forandringar initieras fran ledningen, en sa kallad top down forandring. Den genomf6rda
forandringen &r en top down férandring déar den hogsta ledningen har planerat och bestamt
vad det & som ska genomfdras och hur. Men som namnt tidigare har inte alltid ledningen all
information som kan behdvas vid vissa beslut och att inte lyssna pa medarbetare kan medfora
att det skapas ett motstand till férandringen (Wood et al, 2018, s.521-522). Lina, en
intervjuperson som &r chef Gver ett team i organisationen hade forst fatt till sig att hens grupp
inte var direkt paverkad av omorganisationen men hen hade sedan fatt reda pa att det visst
skulle ske en forandring i hens arbetsgrupp. Foréandringen skulle innebdra att en del av hens
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medarbetare skulle borja rapportera till en annan chef istéllet vilket intervjupersonen menade

att ingen av de berdrda parterna ansag vara en bra idé.

“Det blir valdigt mycket diskussioner dar nagon bestammer lite 6ver huvudet fast

man sjalv kanner fast det har vet jag inte.” — Lina

| detta fall upplever intervjupersonen att det har tagits ett beslut dér de som fattade beslutet
egentligen inte hade full insikt i situationen. Det kan enligt teorin kring top down forsvara
forandringsprocessen eftersom det kan bidra till att medarbetare blir skeptiska (Wood et al,
2018, s.521-522). Exemplet gar att koppla till den kritik som top down férandringar kan béra

med sig.

Det framkom &ven i en intervju med en person som fick byta tjanst i samband med
omorganiseringen att nar hen fick reda pa att den davarande tjansten skulle férsvinna sa var
det inte helt klart vilken tjanst intervjupersonen skulle fa istallet. Enligt intervjupersonen gick
informationen ut till de berorda for att de skulle ha en mojlighet att paverka vad som skulle
ske. Men hen upplevde sedan att den mojligheten inte fanns utan att allt redan var bestamt

fran ledningens sida.

“Deras forklaring var vl lite att de ville informera tidigt for att de ville ha var input
och att vi skulle ha en chans att paverka. Men det forstod man ju ganska tidigt att det
fanns ju inte mycket att paverka for det var ju redan bestamt och satt hur de skulle och

ville géra.” — Erik
Att ge en forhoppning att kunna paverka men att medarbetaren sedan upplever att sé inte &r
fallet kan vara en aspekt som leder till att medarbetare upplever att situationen inte hanterades

pa basta satt. Detta ar ett exempel pa hur en top down foérandring kan méta motstand.

En intervjuperson beréattade att hen har fatt en ny chef i samband med omorganisationen och

att hen har en oro kring den ckade arbetsbelastningen i gruppen. Hen sa sahar:
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“Ofta dr det sa ndr man far nya chefer att de vet ju inte riktigt vad man gor och vad
man har gjort sa ibland kan det bli lite forenklade beslut som man kanske skulle ha

grundat lite mer hos dem som verkligen jobbar.” - Charlie

Detta skulle man kunna tolka som en énskan att medarbetare skulle haft en storre paverkan i
en del beslut eftersom det & medarbetarna som har mest insikt i deras arbete. | detta exempel
har ett beslut tagits som intervjupersonen ar orolig 6ver. Kanske skulle inte samma beslut ha
fattats om man, som intervjupersonen uttryckte det, hade “grundat” beslutet mer hos
medarbetarna. Aven exemplet med personen som behdvde byta tjanst visar pa att hen fick
information men sedan inte hade nagon mojlighet att paverka. Hen upplevde det som att allt
redan var bestamt och det bidrog till att personen blev skeptisk till hur férandringen
formedlades. Denna situation skulle kunna kopplas till kommunikationsstrategin “Underscore
and explore”. Ledningen gav ut information tidigt for att fa synpunkter av medarbetare, nagot
som &r typiskt for strategin. Dock skulle det ses som ett misslyckande utifran “Underscore
and explore” da intervjupersonen upplevde att ledningen inte lyckades ta till sig den givna
feedbacken (Campitts, DeKoch & Cashman, 2000, s.47-48).

5.2 Hur omorganiseringen har formedlats och kommunicerats
Med hjélp av resultatet frén intervjuerna och av teorier kommer fragestéllningen “Hur
upplevde de anstéllda och chefer att omorganisationen har formedlats och kommunicerats? ”

att besvaras nedan.

Pa fragan kring hur intervjupersonerna fick reda pa att det skulle genomforas en
omorganisation varierade svaren nagot beroende pa om de sjélva blev eller inte blev ber6rda
av forandringen eller om de var fackligt fortroendevalda. Men de flesta menade att den
officiella informationen gick ut forsta gangen via intranéatet, cirka en vecka innan den nya
organisationen skulle bdrja gélla. Johanna, som &r en av intervjupersonerna upplevde att
informationen som kom ut inte gav nagra detaljer utan att omorganisationen mestadels skulle
ske pa en hog niva i organisationen. Hen forde aven fram kritik och tyckte att informationen
forst borde ha kommit via ett fysiskt méte och inte via intranatet. Aven de personer som
intervjuades som hade nagon form av chefsposition fick reda pa informationen forsta gangen

genom intranétet.
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Kort tid efter att informationen gick ut pa intranatet hade den svenske COO:n ett sa kallat
“town hall meeting” dir de som kunde deltog fysiskt och andra deltog digitalt. En
intervjuperson forklarade att dessa méten ar valdigt uppskattade och att det ges bade tid och
utrymme for medarbetare att stalla fragor. Den svenske COO:n ska under detta méte ha
informerat om bakgrunden till omorganisationen och &ven informerat om att det i samband
med den dven skulle ske ett varsel.

Alla intervjupersoner vittnade om att det fysiska motet var véldigt uppskattat bland

personalen.

“...0ch det ar ju valdigt bra att man har en sadan typ av informationskanal och att
man prioriterar fysiska maten nar det gar. Jag tror att det ar ratt manga, framforallt

hdr i Goteborg som uppskattar det.” — Kim

En intervjuperson beréttade att det forvanade hen att informationen forst kom via intranatet
innan den svenske COO:n kallade till ett fysiskt mote. Hen upplevde ocksa att informationen
som gick ut via intranatet var lite oklar géllande varslet eftersom det stod att de flesta av de
berdrda personerna var informerade, med det sagt att det da fanns individer som skulle varslas
men som annu inte var informerade. Hen upplevde det som oklar information och nagot som

bidrog till att det skapades en oro pa arbetsplatsen.

Under intervjuerna 16d en fraga “Upplever du att informationen kring férandringen har varit
tillrdcklig?” Flera av intervjupersonerna upplevde att informationen inte har varit tillrécklig
och att det har varit problematiskt att ledningen har gatt ut med information nar allt inte har
varit helt klart samt att mycket av informationen har kommit alldeles for sent. Personen som
var tvungen att byta tjanst pa grund av omorganiseringen upplevde det som konstigt att ga ut
med information nar allt annu inte var fardigt eftersom det da skapades oro och spekulationer
kring vad som skulle ske. | detta fall kom det ut information for tidigt eftersom informationen
da bara bidrog till oro och spekulationer utan att de fick klart for sig vad som skulle handa
harnast. Hen berattade om att hen inte ens var saker pa om hen skulle fa behalla jobbet, vilket
hen menade gjorde att hen inte presterade lika bra som hen annars hade gjort.
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Andra intervjupersoner beréttade aven de att det uppstod mycket spekulationer nér
information gick ut innan allt var klart. Under intervjun med Hanna, personen som arbetar
med HR, berattade hen att en brist som gjordes angaende kommunikationen var att de inte
informerade innan town hall métet vilka avdelningar som var berérda av varsel eftersom det
inte gallde alla. Nar de inte informerade i vilka avdelningar det géllde skapades en oro i hela
organisationen, nagot som hade kunnat ga att férhindra. Personen pa HR menade att det ocksa

hade behovts tétare statusuppdateringar kring vad som skulle ske.

En del av forklaringen kring varfor informationen gick ut innan den var helt klar kan ha att
g6ra med att det &r en global organisation dar ledningen har bestamt vad som ska gélla hela
organisationen utan att ta hansyn till de olika nationella riktlinjer som finns. Hanna, personen
pa HR, berattade till exempel att ledningen hade bestamt att informationen kring varsel skulle
ga ut till medarbetarna ett visst datum trots att de fackliga férhandlarna med berorda parter
inte var helt klara. Det gar har att se kopplingar kring teorin om kommunikationseffektivitet
da den svenska delen av organisationen tvingas ga ut med information snabbt for att det inte
finns utrymme att vanta (Cornelissen, 2011, s.223-225). Hofstedes (1993) teori att kulturella
skillnader kan skapa problem i multinationella organisationer kan i detta fall vara applicerbart
da den svenska arbetskulturen och de svenska riktlinjerna skiljer sig fran de som finns i landet

dar ledningen &r placerad.

Det finns i materialet fran intervjuerna exempel pa flera av kommunikationsstrategierna av
Campitts, DeKoch och Cashman (2000). “Tell and sell” &r kanske den strategin som ar mest
genomgaende strategin i forandringen eftersom medarbetarna inte har varit delaktiga i
utformandet av forandringen utan fatt informationen till sig genom en top down metod. Det
som kannetecknar “Tell and sell”” ar att medarbetarna far information om det mest centrala.
Risken med “Tell and sell” ar att medarbetarna kan uppleva att de inte blir lyssnade pa, nagot
som flera medarbetare har har upplevt och nagot som strategin menar kan gora att

medarbetarna blir skeptiska.
Trots att organisationen har gatt ut med en del information néar allt inte har varit klart ar det en

del saker som intervjupersonerna menade tog alldeles for lang tid att komma ut. Till exempel

hade ledningen gatt ut med att de behdver spara pengar innan det informerades om en
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omorganisation och enligt en intervjuperson forstod manga da pa arbetsplatsen att de kommer
se dver personalstyrkan. Det skapades da mycket “korridorsnack " och spekulationer kring
detta eftersom det drojde lang tid innan det kom nagon ytterligare information. Detta kan
sagas vara ett exempel pa strategin “Withhold and uphold” eftersom de ansvariga inte har gatt
ut med information i tid och att det pa grund av det bérjades spekuleras bland personalen
(Campitts, DeKoch & Cashman, 2000, s.47-48).

Kim, en av intervjupersonerna, beréttade att den tidigare vd:n inte hade varit speciell
uppskattad bland medarbetarna och att den nya vd:n har ett storre fortroende i organisationen.
Hen menade att det nu finns en storre transparens allmént gentemot medarbetarna och att de
nu ar mer éppna med information kring mal, status och hur organisationen presterar. Tack
vare att ledningen nu ar mer transparenta finns information mer lattillgangligt att ta del av for

medarbetarna via till exempel intranatet.

Andra intervjupersoner menade ocksa att den nya ledningen ar mer 6ppna med informationen
och att det finns ett storre fortroende for den nya vd:n och ledningen an vad som fanns innan.
Dérmed har forandringen storre mojligheter att lyckas med sitt syfte, forutsattningarna har
blivit battre genom att attityden gentemot de som driver forandringen har forbattrats.

5.3 Reaktioner till omorganiseringen och dess paverkan

Foljande del i resultatet har till syfte att besvara fragestéllningarna “Pd vilka satt paverkar
omorganiseringen de anstéllda i Sverige? Och “Vad var chefernas och de anstélldas
forvantningar, farhagor, forestallningar till omorganiseringen? Hur har de statt sig sa har

langt? .

Omorganiseringen har enligt alla intervjupersoner varit ganska vantad. Bade pa grund av att
organisationen fick en ny vd men dven da den tidigare strukturen inte fungerade och bidrog
till att de inte levererade som dnskat. Omorganiseringen i sig har paverkat intervjupersonerna

pa lite olika satt som namnts tidigare i uppsatsen. En medarbetare sa sahér:

“...omorganisationer sker ju ofta lite hogre upp i organisationen sa det ar ju kanske

de hogre cheferna som rapporteringsvagarna andras till. Men ofta nar man ar lite
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lagre ner sa kanske man har kvar sin chef det ar bara det att man hamnar under
nagon annan 6vre chef. FOr de flesta ar det business as usual skulle jag sdga om man

inte dr pd chefsniva.” - Charlie

Hen menar alltsa att det framforallt &r strukturen hogt upp i organisationen som har éndrats

och att det inte nddvandigtvis innebar nagra stora forandringar for vanliga medarbetare.

En fraga under intervjuerna handlade om hur intervjupersonernas forvantningar,
forestallningar och farhagor har sttt sig sa har langt och de personer som inte sjélva
paverkades av omorganiseringen hade varken nagra forvantningar eller farhagor utan férstod
varfor det skulle goras en omorganisation men la inte s mycket energi pa att spekulera kring
det. Personer som daremot paverkades pa nagot satt av omorganiseringen hade en del
farhagor. Personen som bytte tjanst forvantade sig det varsta scenariot och var orolig for att
forlora jobbet. Det visade sig sedan att hen fick en ny tjanst som hen nu trivs bra med. Pa

fragan “Hur har omorganiseringen pdverkat dig? ” svarade personen:

“Jaa sd hdr i efterhand, med facit i hand sa har det ju for mig personligen blivit bra
skulle jag saga. Jag har en ny tjanst som jag trivs jattebra med och ar nojd med pa
alla satt sa pa det viset har det fallit ut valdigt val for min del. Pa sa satt ar jag néjd

med hur resultatet blev. Men vigen dit var ganska jobbig.” — Erik

Som namnt tidigare har Charlie en farhaga som kvarstar géllande en 6kad arbetsbelastning
men hen tror att omorganiseringen kommer att lyckas med sitt syfte. En annan medarbetare,
Kim, menade att hen ar till storsta del positiv till de férandringarna som har skett men att hen
ar orolig for att organisationen kan ha gjort sig av med personer som har varit produktiva. Att
en del personer har tvingats lamna organisationen pa grund av att de inte spelar det
internpolitiska spelet sa val och att de pa sa vis hamnade pa nagon linjechefs “svarta lista”.
Hen har dock en férhoppning om att omorganisationen kan bidra till att resorna i foretaget
kan minska da det kommer skapas mer lokala team, med chefer geografiskt narmare sina

medarbetare, nagot som kan spara in pa kostnader.
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Leneér Axelson och Thylefors (2005) teori kring att det alltid finns troende, skeptiker och
kritiker pa arbetsplatser vid forandring ar med storsta sannolikhet dven applicerbar i detta fall.
Dock gar det endast att urskilja troende och skeptiker bland de personer som har intervjuats.
En del intervjupersoner var troende och hade upplevt ett behov av férandringen medan andra
var skeptiker. De som var skeptiker var positivt avvaktande och har varit med om liknande
forandringar tidigare i deras arbetsliv. Flera av dem menade att forandringar likt denna &r en
naturlig del av arbetslivet men inte nagot som dem sjalva nodvandigtvis behdver lagga sa
mycket energi pa. Intervjupersonerna har dock berattat om att de alltid finns personer som
inte gillar forandringar och att sa aven har varit fallet vid denna omorganisation. Saledes gar
det att anta att det aven kan férekomma kritiker pa arbetsplatsen, &ven om inte det har
genomforts nagon intervju med en sadan person. Personen fran HR, Hanna, menade aven att
nar det har varslats personal i samband med omorganisationen sa &r det inte konstigt att
medarbetarna till en borjan kan ha negativa attityder till férandringen. Detta da det for de allra
flesta &r en tuff process att bli av med kollegor, nagot som har drabbat manga pa

organisationen.

En av de sista fragorna under intervjuerna var om intervjupersonerna tror att
omorganiseringen kommer att lyckas med sitt syfte. Trots olika svar verkar alla
intervjupersoner positiva infor framtiden. Tva intervjupersoner uttryckte dock en oro kring
om de verkligen kommer lyckas med kostnadsbesparingarna eftersom det aven har rekryterats
inom en del omraden. En av dem menade att allt inte kan réknas i pengar och att det darfor
kan bli svart att veta om organisationen verkligen sparar pengar pa att ha gjort sig av med folk
aven om det skapar mindre personalkostnader. De 6vriga personerna var hoppfulla och
menade att det kan ta tid innan organisationen har vant sig vid den nya strukturen men om de

far tid pa sig sa var de hoppfulla pa att resultaten kan bli béttre tack vare den nya organiseringen.
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6. Slutsats

| slutsatsen kommer de tre forsta fragestallningarna kortfattat att besvaras som en
sammanfattning av uppsatsen. Darefter kommer den sista fragestallningen “Vad kan teorier
om kommunikation i samband med organisationsférandring sdga om

den beskrivning av kommunikation, férvantningar och medarbetarnas néjdhet med

organisationsforandringen sa har langt? ” besvaras.

Pa forsta fragestallningen, Hur upplevde de anstéllda och chefer att omorganiseringen har
formedlats och kommunicerats? upplevde intervjupersonerna att det har funnits brister i
kommunikationen. En del information har kommit ut for sent, till exempel att folk ska varslas.
Men det har &ven kommit ut information som inte har varit klar, vilket har lett till
spekulationer och oro. Som ndmndes under intervjuerna hade det behovts tatare
statusuppdateringar och att ledningen hade anpassat kommunikationsprocessen till den
svenska arbetskulturen och de riktlinjer som finns, till exempel lata férhandlingar med facket
och sa vidare goras klart innan processen tvingas vidare. Att inte ha mojlighet att lata
medarbetare paverka kan hanga ihop med organisationens forutsattningar och
kommunikationseffektivitet blir darav applicerbart. Men att medarbetare inte far inflytande
kan leda till att forandringen moter motstand. Detta trots att iallafall alla intervjupersonerna

var inférstadda med bakgrunden till omorganisationen.

Hur informationen om forandringen gick ut till medarbetarna var forst via ett meddelande pa
intranatet foljt av ett fysiskt mote pa kontoret i Goteborg. Information kring forandringen har

funnits att ta del av pa organisationens intranat.

Andra fragestéallningen “Pd vilka scitt piverkar omorganiseringen de anstdllda i Sverige?”,
varierade svaren mellan de olika intervjupersonerna. En del upplevde inte alls att det
paverkade dem medan andra har fatt nya chefer, nya tjanster, mer att gora eller blivit av med
kollegor. Ur en organisatorisk synvinkel har organisationsschemat andrats pa en hog niva
vilket paverkar hela organisationen men blir mer patagligt for vissa mer an for andra. Sverige
som region ska aven fa mer ansvar och saledes kan detta aven vara en karriarmojlighet for

vissa inom organisationen.
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Tredje fragestéllningen var “Vad var chefernas och de anstalldas forvantningar, farhagor,
forestdllningar till omorganiseringen? Hur har de stdtt sig sd hér langt? . Aven har skiljde
sig svaren mellan de olika intervjupersonerna. Den sammanfattande uppfattningen jag har fatt
efter genomforda intervjuer ar att det nu finns ett hopp kring att omorganiseringen kan uppna
sitt syfte och leda till att organisationen borjar prestera de ekonomiska resultat som forvéntas.
En del farhagor, sasom okad arbetsbelastning, finns kvar men i 6vrigt upplevs
intervjupersonerna som hoppfulla infor férandringarna som omorganisationen innebar.
Forandringen ar inte helt och hallet helt implementerad i organisationen annu och det gar
darav inte att svara pa hur resultatet av omorganisationen blir i detta skede.
Intervjupersonerna verkar dock se positivt pa framtiden och trots brister i hur
kommunikationen kring férandringen har férmedlats verkar medarbetarna fortfarande ha

fortroende for den nya vd:n och ledningen.

Sista fragestallningen var “Vad kan teorier om kommunikation i samband med
organisationsforandring sdga om den beskrivning av kommunikation, forvantningar och
medarbetarnas nojdhet med organisationsférandringen sa har langt? ” Studien har fokuserat
pa upplevelser kring formedling och kommunicering av férandringen, utifran
intervjupersonernas perspektiv, och saledes &r teorin kring de olika
kommunikationsstrategierna av Campitts, DeKoch och Cashman (2000) nagot som har varit
relevant att ha i atanke under uppsatsens gang. Det har gjorts en utvardering av formedlingen
av forandringen och den mest genomgaende strategin i denna forandring har varit strategin
“Tell and sell”. Detta kan hénga ihop med att det ar en top down foéréandring som har till syfte
att spara pa kostnader och darav uppna mal satta av ledningen. Det har dock visats pa
situationer dar medarbetare har givits viss mojlighet att paverka dar strategin ”Underscore
and explore” gar att identifiera, men dér upplevelsen kring det visade att sa inte var fallet. Det
ar ett exempel pa att flera strategier kan anvandas samtidigt under samma forandringsprocess.
Aven om strategin ”Tell and sell” &r den mest genomgaende strategin sa har det funnits vissa
exempel pa Gvriga strategier ocksa som till exempel ”Underscore and explore” och ”Withold

and uphold.”

Som namnt tidigare kan det vara svart att i multinationella organisationer anvanda sig av en

bottom up strategi, i detta fall en strategi som liknar kommunikationsstrategin “Underscore
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and explore”. Detta da det kanske inte finns tid eller mgjlighet att involvera alla i processen.
Saledes har det varit fallet vid denna omorganisation och kommunikationseffektivitet har
vidtagits eftersom ledningen bestamde nar information kring forandringen skulle ga ut till alla
i organisationen. Den svenska delen av organisationen har darav behévt anpassa sig till de
direktiv som har givits och en del information har darav gatt ut till medarbetare trots att allt
inte har varit helt klart.

Genom att analysera olika delar av informationen gallande forandringen kan saledes olika
kommunikationsstrategier identifieras. Aven om den nya ledningen har blivit mer transparent
angaende information som ror organisationen och dess forandring ar de anda inte i ett stadie
dér strategin “Spray and pray” ar applicerbar, vilket ar positivt da den formen av for mycket

information leder till ineffektiv kommunikation.

Analyseras de olika kommunikationsstrategierna i relation till medarbetarnas hallning
gentemot forandringen &r det storst chans att medarbetarna stéller sig positiva om strategin
”Underscore and explore ” har anvants. | den strategin ar det lagom mangd information och
dérav blir kommunikationen effektiv. Ar det daremot bade for lite eller for mycket
information blir kommunikationen ineffektiv och da ar det en storre risk att medarbetarna blir
missndjda med hur informationen har formedlats och kommunicerats. Eftersom olika
kommunikationsstrategier har identifierats ar det inte konstigt att det finns blandade asikter
kring hur informationen har delgetts medarbetarna. Hur upplevelsen av formedlingen av
forandringen har genomforts kommer i sin tur paverka upplevelsen av forandringen i sig. Det
har darav funnits blandade forvantningar till férandringen och intervjupersonerna har visat pa

olika nivaer av nojdhet.

6.1 Forslag pa vidare forskning

Som Senior och Swailes (2016) skriver i boken Organizational Change saknas det studier pa
organisationsforandringar i internationella organisationer. Att darav fortsatta studera hur
forandringar kan implementeras i sadana organisationer ar nagot som hade kunnat tillféra nya
aspekter till den arbetsvetenskapliga forskningen. Det finns flera olika perspektiv en sadan
studie kan utforas pa. Denna uppsats har fokuserat pa medarbetare i den svenska delen av

organisationen men det hade &ven varit intressant att undersoka och jamféra med andra
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geografiska omraden eller genomfora en studie dar fokuset ar pa de som driver forandringen.
Som namnt i diskussionen hade det &ven varit intressant att ta del av asikter fran personer som

tvingats lamna en organisation i samband med en foéréandring likt denna.

37



7. Diskussion

| diskussionen kommer uppsatsens resultat diskuteras med fokus pa inflytande och
kommunikation. En aspekt som uppsatsen inte tar upp &ar hur de personer som tvingades
l&mna organisationen i samband med omorganisationen upplevde att informationen har
formedlats och kommunicerats. Det hade varit intressant att d&ven hora deras asikter for att pa
sa vis fa en forstaelse hur omorganisationen togs emot av de som tvingades lamna

organisationen i samband med den.

Det har i uppsatsen analyserats vilken kommunikationsstrategi som har anvands men det ar i
detta fall enbart baserat pa de sju intervjuerna som har genomforts och det ger dérav inte
nagot facit pa hur det verkligen har gatt till. Att studera det hade kravt ytterligare intervjuer

med bade ledning, medarbetare och med de personer som driver foérandringsprocessen.

Enligt Hofstede (1993) ar den svenska kulturen praglad av stor konsensus och enligt teorin
kring kommunikationseffektivitet behdvs det inte bara bestdmmas hur stor mojlighet
organisationen har att ldgga pa kommunikation utan dven hur stort behovet av konsensus ar.
Eftersom det &r en internationell organisation kanske behovet av konsensus varierar mellan
olika delar av organisationen och utifran Hofstedes (1993) teori ar den svenska delen av
organisationen kanske i storre behov av konsensus &n vad andra delar av organisationen i
andra lander ar. Detta &r saledes en intressant aspekt om man skulle jamfora hur olika delar av
organisationen tar till sig fordndringen eftersom olika aspekter av forandringen kan ha olika

betydelser beroende pé den kultur som medarbetarna arbetar i.

Under rubriken 3.6 Reflektion kring teoriernas berdringspunkter, konstaterades det att
inflytande och kommunikation ar av stor vikt bland uppsatsens teorier. Detta har daven
uppsatsens resultat visat. Asikter om att en del beslut skulle ha behdvts férankras mer hos
medarbetarna samt upplevelsen av att beslut har fattats éver huvudet pa en medarbetare visar
att en del medarbetare upplever att de inte har fatt inflytande i forandringsprocessen. Det kan
enligt manga av teorierna leda till att medarbetare blir kritiska till férandringen. 1 detta fall
skulle det kunna bidra till att vissa av medarbetarna har ifragasatt en del beslut som har fattats

I samband med omorganisationen och att de har blivit kritiska till hur férandringsprocessen
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har gatt till. Att inte kdnna sig lyssnad pa och att det fattas beslut som man inte forstar fullt ut
ar mojligtvis konsekvenser av ett lagt inflytande. Resultatet i studien visar saledes att det ar av
stor vikt att medarbetarna atminstone far inflytande i de férandringar som de sjalva kommer
paverkas av. Detta for att de ska fa majlighet att paverka sin arbetssituation och kunna
acceptera och forsta den forandring som maste genomgas. Men att ha inflytande i en hel
forandringsprocess dér bara vissa delar av forandringen ror medarbetaren skulle kanske kunna
liknas med Campitts, DeKochs och Cashmans (2000) kommunikationsstrategi ”Spray and
pray”, déar for mycket inflytande, liksom fér mycket information, som inte &r relevant for
medarbetaren, leder till motsatt effekt. En optimal méangd inflytande &r eventuellt da
medarbetaren har inflytande dver sin egen situation for att fa insikt i den egna forandringen
och genom det inte bli kritisk till de fordndringar som komma skall. Detta resonemang &r
grundat pa om man satter in inflytande istéllet for mangd information i Campitts, DeKochs
och Cashmans (2000) diagram kring relationen mellan méngden information och effektiv
kommunikation. Saledes skulle for lite eller for mycket inflytande leda till missndje och det
mest optimala skulle vara att ge medarbetarna en lagom méngd information och en lagom
mangd inflytande. Begreppet lagom kraver forvisso en definition men &r i manga situationer
ett anvandbart begrepp for att hamna mellan vad som &r for lite och vad som &r for mycket.
Lagom mangd information och lagom mangd inflytande skulle utifran detta resonemang vara

det mest lyckosamma.

Med det sagt &r det ingen av intervjupersonerna som har utryckt att de ar kritiska till
forandringen i sig men bristen pa inflytande skulle kunna bidra till att en del information om
omorganisationen har upplevts som bristféllig eller likande, bland intervjupersonerna. Det
som kan ses forvanande med att det &r en top down forandring ar att trots det s verkade alla
intervjupersoner inforstddda med omorganisationens bakgrund och syfte. Aven om det
framkom en del upplevelser som kan visa pa att medarbetarna till exempel inte har fatt
tillrackligt med inflytande i forandringen sa ar de anda positivt installda till forandringen i sig,
vilket top down forandringar kan ha svarigheter med att uppna. Detta skulle darav kunna ses
som det mest forvanande med studiens resultat. Trots att det &r en top down forandring sa

finns det en gemensam tro pa att forandringen behdévs och att den kommer bli lyckad.
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Kommunikationen kring forandringen ar det som har varit centralt i uppsatsen och
kommunikationen har analyserats ur olika perspektiv men utgatt fran intervjupersonernas
upplevelser. Kommunikationen har en stor betydelse i hur fordndringen tas emot av
medarbetarna och de olika kommunikationsstrategierna visar pa olika tankbara satt att
formedla information pa. Uppsatsens resultat visar, likt som teorin om de olika
kommunikationsstrategierna, att flera av strategierna kan identifieras i samma

forandringsprocess.

Uppsatsen har visat att vid en forandring ar det flera saker som krévs for att mottagandet av
forandringen ska tas emot bra. Olika omstandigheter sa som kultur, fortroende for ledning och
tidigare erfarenheter av forandringar i arbetslivet kan paverka de anstélldas hallning till
omorganisationer. For att forandringen ska tas emot bra behover det finnas ett tydligt syfte
och mal med férandringen. Kommunikationen behover vara tydlig, effektiv och bor foras i
dialog med medarbetarna. Méangden information behover anpassas sa medarbetarna vaken far
for lite eller for mycket information da det kommer paverka upplevelserna kring formedlingen
av forandringen. Informationen behdver aven upprepas och det behdver framkomma en
transparens fran ledningen. Slutligen behéver daven medarbetarna fa inflytande i de

forandringar som de sjalva blir bertrda av.
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Bilagor

Intervjuguide
Introduktionsfragor
o Kan du beskriva din roll i foretaget, vad du gor och hur lange du har varit anstalld?
e Har du varit med om tidigare forandringar liknande den h&r?

Upplevelser kring hur omorganiseringen formedlades och kommunicerades
 Nar fick du reda pa att det skulle genomféras en omorganisation?
« Hur fick du reda pa det? (pa vilket satt, genom vilka kanaler?)
« Kan du berétta vad du har upplevt att syftet med omorganiseringen ar?
« Var i organisationen fattades beslutet for omorganiseringen? Har du fortroende for
dessa?
e Hur har bakgrunden till omorganiseringen formedlats?
« Upplever du att anstallda har fatt varit med att paverka forandringen?
« Har det varit mojligt att stalla fragor ansikte mot ansikte med ndgon som ar ansvarig?
o Upplever du att din narmsta chef har insyn i forandringen?
o Upplever du att kommunikationen kring omorganiseringen har varit tillracklig?
o Upplever du att det har funnits brister i hur informationen har kommunicerats ut?
o Upplever du att information kring forandringen finns lattillganglig att ta del av?

« Har nagot kring omorganiseringen upplevts som oklart?

Paverkan

« Vad var din forsta reaktion pd omorganiseringen?

« Hur paverkar omorganiseringen dig och din arbetssituation?

e Upplever du att det fanns ett behov av en omorganisation?

« Upplever du att det finns olika attityder till omorganiseringen och hur har det isafall
paverkat arbetsgruppen och din egen syn pa forandringen?

« Vad har hant sa har langt?

« Hur tycker du férandringen fungerar sa har langt?

« Hur har din syn pa omorganiseringen forandrats sen du forst fick reda pa den?

« Hur har dina forvantningar/farhagor kring forandringen statt sig sa har langt?

e Hur ar din instéllning till omorganiseringen idag?



Framtid
e Tror du att omorganiseringen kommer lyckas med sitt syfte?

« Har du nagot annat du vill tillagga?

Tillagg chef
« Hur manga personer &r du chef dver?
« Hur paverkar omorganiseringen din arbetsgrupp?
o Vad fick du som chef for direktiv infor férandringen?
o Har du haft tillrackligt med information om férandringen for att kunna formedla det

till din arbetsgrupp?

Hr
e Vad har HR for roll i omorganiseringen?

« Hur paverkar omorganiseringen dig?

e Vad upplever du ar bakgrunden till omorganiseringen?
e Hur l&nge forbereddes forandringen?
o Variorganisationen ar beslutet fattat? Upplever du att de anstallda har fortroende for

dessa?

o Hur upplever du att chefer och medarbetare har stallt sig till omorganiseringen?
o Vad blir dina stdrsta utmaningar i samband med omorganiseringen?

e Hur har ni kommunicerat ut informationen?



