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The purpose of this study was to contribute with an increased understanding of how role
distribution can be managed in connection with acquisition of companies. In order to better
understand role distribution in combination with acquisitions we also examined the
significance of communication for role distribution. A case study was used in order to answer
the purpose of the study. Previous research was studied concerning three main areas; mergers
and acquisition (M&A), communication and role distribution. This research helped us to
answer the purpose of the study by analyzing our empirical results with the previous research.
The case study was conducted in a private organisation through semi-structured interviews with
eight respondents, including employees from both an acquired and an acquiring company and
one respondent representing the management. These interviews were later transcribed, coded
and analysed through a thematic analysis into three themes; M&A, communication and role
distribution. The themes were structured into subthemes which were placed under subtitles.

The result revealed that the need of managing role distribution increases when an acquisition
has been implemented. The lack of resources in terms of time leads to less prioritized time to
role distribution which leads to a less compliant acquisition. It should be pointed out that the
need of managing role distribution and how communication should be managed differ
depending on whether it concerns the acquired company or the acquiring company. The
acquisition will become more compliant if the management focus on both the work with
communication and involvement of employees to increase their trust and receptivity. If the
management do not focus on this, the risk of resistance among the employees increases.
Furthermore, it is important that the management of role distribution is constantly on going. A
conclusion was drawn that communication is an important tool that can affect how role
distribution is managed in the acquisition both negatively and positively. If the employees are
experiencing communication as good it facilitates the management of role distribution, which
in turn leads to a more compliant acquisition.



Innehallsforteckning

I N L 1

1.1 Problemdiskussion

1.2 Syfte och fragestéallningar

1.3 Fallstudien

2. TIDIGARE FORSKNING OCH TEORI

2.1 Definition av M&A

2.1.1 M&A:s paverkan pa medarbetare
P08 Y, To1 1714 To N

2.2 Rollférdelning

2 NN 1 8 7 W 0] |

2.3 Kommunikation

2.3.1 Principer som bidrar till en god dialog
2.3.2 Kommunikation och M&A

2.4 Demings modell

3. METOD...ccciiiinriiiiiiinnneinnnnneecncnnneennns

3.1 Forskningsansats

3.2 Forskningsdesign

3.3 Datainsamling

3.4 Urval

3.5 Analys av empiri

3.6 Tillforlitlighet och akthet

3.7 Etiska reflektioner

4, RESULTAT ettt

4.1 Fallorganisationerna

4.2 Uppkopet

8 Y o1 3 v: T T 1O
4.2.2 UPPTOIINING woerrererereerrseesssssssessssssesssssssssssesessssssess

10

10

10

11

12

13

14



4.3 Férandrade roller

4.3.1 ALt 8 FOIl oot seeessseseenens
4.3.2 Tydligheten i rollbeskrivningarna.........ns.

4.4 Kommunikationen vid och efter uppkopet 21
4.4.1 Kommunikationen mellan medarbetare 0Ch [€ANING ... reerreermreereressreeesssesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesans 22
4.4.2 Kommunikationen mellan FOretag 1 0Ch FOFEIAQ 2 ... eeueeeeumeeesssssesssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssss 23
4.4.3 KOMMUNTKALIONSVAGAINE INTEINT ...v...reeeeeeusseseeesssssseseessssssseeseesssssssesessssssssesesssssssssesssssssssssesssssssssssesssssssssssesssssssasssssesssssss 23
44,4 BIUS OCN TYKEBN c.utrreeeeereeeuseseesssesessssesssssssssssssssssssssssssesssssessssssssssssssssssssssssssssasesssssasssssssessssssesssssssesssssssessssssasesssssassssssssssssnes 23

5. ANALYS OCH DISKUSSION ..coiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiinnsiennsessnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssaeas 25

5.1 Uppkopet 25
5.1.1 Vikten av ledningens forméga att involvera 0ch vara FIEXiDel ... ueueeeeeeeeeeesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 25
5.1.2 Utebliven delaktighet GKar MOSIANG .....uuuueueeessesesssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssseses 26
5.1.3 Bristande fortroende fOr [2ANINGEN GKAT MOLSTANG...........suusssssssssssssssssssssssssssssssessessessessessessesssssessssssssssssssssssssssssssssesses 27
5.1.4 EN DFiSEFAIIQ QA0 IEOET Till IIOTSTANC .uvvvvvv111111111111111111111811888888888888888888888888 828888888888 228 288288228288 RRERRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRRR RS 27

5.2 Rollférdelning
5.2.1 Tydliga rollbeskrivningar underlattar for medarbetare vid uppkdp

5.2.2 Att kunna axla sin roll kraver mer an en rollDESKIIVNING ...ceereeereessnsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesesses
5.3 Kommunikation 30
5.3.1 Ett budskap maste formedlas genomtankt fOr att NA frAM .........uuweeeermmssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 31
5.3.2 Kommunikation mellan foretagen far inte glommMas DO ...........mmmmessmmmsssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssees 32
5.3.3 Brus och rykten kan forsvara forstaelsen fOr roHfOrdEININGEN ... mmmmmmmmmmmmsmssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssseses 32
LTS I I [ 34
7. REKOMMENDATIONER ... tttcirteeccetreeecenteeecsrenneeessennseessenssesssenssssssnssesessnnssssees 35
8. FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING ....uceveeeeerierreeieseesseesesseessesseeseessessesssessenns 36
O. LITTERATURLISTA ot tciiiitirtresiiiniinrssssssisnsissesssssssssssissssssssssssssssssssssssssssssssens 37
TR = I T L 39
10.1 Bilaga 1: Intervjuguide medarbetare 39
10.2 Bilaga 2: Intervjuguide ledning 40

10.3 Bilaga 3: Informationsbrev 41




1. Inledning

Du arbetar pa ett foretag som har genomgatt en forandring i form av ett uppkop. Denna
forandring har lett till att rollerna inom foretaget har forandrats. Hur ska du veta vilka
forvantningar som finns pa dig och din roll och hur ska du sakerhetsstalla att ingen gér samma
arbete som dig? Fusioner och uppkop (mergers and acquisitions) har dkat de senaste aren
(Gomes, Alam, Tarba & Vendrell-Herraro, 2020) och &r en betydelsefull strategi som framjar
konkurrensfordelar da foretag genom detta kan dka sin tillvéaxt och na en storre marknad (Junni
& Teerikangas, 2019). For att fa med sig medarbetarna vid forandringar som uppkop ar det av
vikt att ha en 6ppen kommunikation da foretagets férandring annars kan métas av motstand
internt (Nadim & Singh, 2019). Kommunikation &r en mellanméansklig process dar innehall
skapas och formas mellan de som deltar i kommunikationen (Engstrom & Lundin, 2018).
Vidare ar kommunikation av stor vikt vid ett uppkop da det annars exempelvis kan uppsta och
spridas felaktig information vilket kan ge negativa konsekvenser for medarbetare med ledande
roll och dess planerade forandring (Sarala, Vaara & Junni, 2019). Det ar dven viktigt att
tydliggora rollférdelning da det annars kan leda till oklarheter i rollférdelningen och att
medarbetare utfor andra rollers arbetsuppgifter. Foljaktligen ar detta nagot som maste
kommuniceras ut till medarbetarna for att de ska vara medvetna om sina ansvar och
befogenheter (Bergman & Klefsjo, 2012). Roller klargor det forvantade beteendet som andra i
gruppen har pa en individ och dess position i gruppen. Vidare fortydligar rollen vilka normer
innehavaren av rollen bor folja (Forsyth, 2009). Individer besitter flera olika roller samtidigt
exempelvis make och yrkesarbetande (NE, u. d.a). | denna uppsats syftar vi med roll pa
individers yrkesroller och med rollférdelning syftar vi pa uppdelningen mellan dessa

yrkesroller.

1.1 Problemdiskussion

Tidigare forskning om mergers and acquisitions (M&A) har framst undersokt hur och om
organisationer gynnas rent ekonomiskt av M&A (Haleblian, Devers, Mcnamara, Carpenter &
Davison, 2009). Haleblian et. al. (2009) menar att det ar forvanande att det inte har gjorts mer
omfattande granskningar av M&A och ifragasatter dven varfor fler aspekter av M&A inte
studerats under de senaste decennierna. Forskning de senaste aren har dock bdrjat undersoka

aspekter av M&A som exempelvis HR-utmaningar nar det kommer till M&A som de



psykologiska aspekterna hos de anstallda (Cooke, Wood, Wang & Shuaishuai Li, 2020) samt
M&A kopplat till kommunikation (Sarala, 2019). Daremot finns ingen tidigare forskning
géallande kommunikation i kombination till rollférdelning kopplat till M&A.

Nar foretag genomgar M&A innebar det vanligtvis en stérre forandring. Detta kan leda till att
medarbetare drabbas negativt da det exempelvis kan skapa en traumatisk och stressfylld
arbetsmiljo (Cooke et al. 2020). Enligt foreskriften OSA 2015:4 &r det arbetsgivarens ansvar
att arbeta for en god arbetsmiljo dar ohalsa till foljd av organisatoriska och sociala férhallanden
i arbetsmiljon ska motverkas. Vidare ar det av vikt att studera rollférdelning kopplat till M&A
da det annars kan leda till att medarbetare missuppfattar eller gor en egen tolkning av deras
ansvarsomrade. En konsekvens i en organisation kan saledes bli att en arbetsuppgift utfors av
tva medarbetare utan att de & medvetna om det eller att en arbetsuppgifts inte utfors alls. Att
aven studera kommunikation kopplat till rollfordelning och M&A é&r av vikt da exempelvis en
rollbeskrivning som kommuniceras ut kan tydliggora rollfordelningen vid ett uppkop
(Bergman & Kilefsjo, 2012). Genom denna studie &mnas darfor att bredda forskningen som
tidigare endast behandlat kommunikation i relation till M&A. Foljaktligen kommer &ven

rollférdelning studeras relaterat till kommunikation och M&A.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syfte med den har rapporten &r att bidra med 6kad forstaelse for hur rollfordelning hanteras i

samband med uppkdp av foretag.

For att undersoka syftet formulerades féljande huvudfragestalining:

- Hur hanteras rollférdelning i samband med uppkép av foretag?

For att oka forstaelsen for ovanstaende hantering kan kommunikation vara av betydelse. Darav
amnas aven att studera foljande bifragestallning:

- Vilken betydelse har kommunikation for rollférdelning?



1.3 Fallstudien

| denna studien kommer en fallstudie att genomforas av tva foretag dar det ena kopt upp det
andra. For att halla foretagen sa konfidentiella som mojlig kommer de bendmnas som “Foretag
1” och “Foretag 2”. | denna fallstudie har VVD:n till Foretag 1 kopt upp Foretag 2. Idag &ar
saledes VVD:n for foretag 1 VD for de bada foretagen. Saledes ar ledningen i Foretag 1 nu dven
ledningen i Foretag 2. Foretagens dagliga arbete “pa golvet” fortsitter mestadels separat fran
varandra men vissa funktioner som HR och ekonomi omfattar nu de bada foretagen.
Forandringen av de roller som skedde i samband med uppkdpet har resulterat i intern forvirring
géllande roller samt dess ansvar och hur den totala organisationen ser ut. For att kunna besvara
studiens syfte och fragestallningar kommer bade medarbetar- och ledningsperspektiv att tas i
beaktning. Saledes kommer bade medarbetare fran det uppkopta foretaget respektive det

uppkdpande foretaget att intervjuas samt ledningen.



2. Tidigare forskning och teori

| foljande avsnitt presenteras tidigare forskning inom omradena M&A, rollférdelning och
kommunikation. Forst definieras begreppet M&A foljt av forskning om dess paverkan pa
medarbetare samt om motstand som kan uppsta vid M&A. Vidare beskrivs rollférdelning och
processen att ta roll. Darefter presenteras forskning om kommunikation och hur den bor ske
for att vara framgangsrik i en organisations dagliga verksamhet samt vid M&A. Slutligen
presenteras Demings modell som &r av vikt for att utvardera férandringar som M&A for att

sedan forbéattra framtida processer med den nya forstaelsen.

2.1 Definition av M&A

Ahern och Weston (2007:5) definierar M&A enligt foljande: “Traditionally, mergers and
acquisitions (M&As) have been defined to be the purchase of entire companies or specific
assets by another company”. M&A innebér siledes kortfattat att ett foretag koper ett helt eller
delar av ett annat foretag. Denna definition belyser framst begreppet acquisitions (uppkop) men
M&A inkluderar dven begreppet mergers (fusion) (Ahern & Weston, 2007). NE (u. a.a)

3

beskriver fusion enligt foljande: “...sammanslagning av tva eller flera foretag eller
verksamhetsgrenar med syfte att férdndra och samordna dgande och kontroll dver ekonomiska
resurser”. I en fusion sker overlatande av foretagets tillgdngar och skulder frdn ena parten till
den andre parten. Vidare finns tva olika former av fusion; antingen dar ett foretag fusioneras
in i det andra foretaget eller att foretagen bildar ett nytt foretag tillsammans. Fusion kan dven
avse ett forvarv av exempelvis dotterbolag (NE, u. a.b). Foljaktligen inkluderar begreppet
M&A flera olika former av uppkdp och fusioner men en gemensam faktor ar att det handlar

om nagon form av éverféring mellan foretag som genererar vérde for organisationen.

2.1.1 M&A:s paverkan pa medarbetare

For att 6ka chansen att genomfora en lyckad M&A menar Cooke et al. (2020) att hansyn ska
tas till hur medarbetares mojligheter kan komma att férdndras i samband med foérandringen.
Ytterligare aspekter som spelar en avgérande roll for hur foljsamt M&A genomfors &r
exempelvis fortroende, respekt och engagemang. Nar M&A genomfors sker vanligtvis en
storre forandring i foretagen som kan paverka medarbetare pa flera negativa sitt, till exempel

genom att den nya arbetsmiljon innefattar trauma och stress. Medarbetare behdver kunna



anpassa sig till det nya sammanhanget och for att det ska vara mojligt ar det nédvandigt att
ledningen bidrar till det (Cooke et al., 2020). M&A ér ett beslut som i majoriteten av fallen
fattas pa ledande niva vilket innebéar att medarbetare inte & med i beslutet eller kan paverka
det. Daremot ar medarbetarna med i implementeringen av beslutet och det & dven de som
mojliggor forandringen. Nar ett foretag forvarvar ett annat foretag utformas HRM-praxis och
verktyg framst av det forvarvande foretaget vilket leder till storst forandringar for det uppkopta
foretaget (Sarala et al., 2019).

2.1.2 Motstand

Nadim och Singh (2019) belyser motstand mot forandring som en viktig aspekt att ha i atanke
under en forandring som exempelvis M&A da det vanligtvis uppstar. Motstand mot
forandringen kan exempelvis uppsta om en ledning forsoker tvinga medarbetare att acceptera
en forandring. Det ar saledes av vikt att ha en 6ppen kultur och tydlig kommunikation for att
involvera medarbetarna under hela forandringsprocessen for att faA med sig medarbetarna
(Nadim & Singh, 2019). Harwood studierna genomférdes pa mitten av 1900-talet och
undersokte bland annat hur motstand inom organisationer kan overkommas. Genom
experimentet framkom relationen att desto mer inflytande en grupp hade desto mindre

aggressioner och motstand mot ledningen fanns inom gruppen (Burnes, 2007).

2.2 Rollférdelning

Bergman och Klefsjo (2012) beskriver rollbegreppet och menar att roller askadliggor vilken
kompetens som dr nédvandig i organisationen for att bedriva verksamheten. Rollen &r kopplad
till ansvar och befogenheter. Dessa &r av vikt att tydliggdra dven om de inte nédvandigtvis ar
formellt definierade. Om en tydlig rollférdelning inte existerar tenderar det att forekomma
missuppfattningar och olika tolkningar av ansvarsforhallanden bland medarbetare. De olika
uppfattningarna beror bland annat pa om organisationen inte definierat ansvaret per roll utan
istallet inte alls eller i en funktionell befattningsbeskrivning. Vidare menar Bergman och
Klefsjo (2012) att det kan vara enklare att beskriva individers ansvar och vad de ska gora
relaterat till ett definierat resultat an hur det ska astadkommas och genom vilka arbetsuppgifter.
Att definiera alla arbetsuppgifter skulle leda till byrakratisk styrning som begransar
initiativtagande och kreativitet. Individen och dess kompetens &r central och den kritiska

resursen i en organisation. Saledes ar det viktigt att kontinuerligt reflektera Over



kompetensbehovet, definiera detta i form av roller och vem som ska besitta vilken roll
(Bergman & Kilefsjo, 2012). Slutligen inkluderar vanligtvis yrkesroller hogre upp i hierarkin
en storre individuell frihet an de roller lagre ner i hierarkin (NE, u. d.a).

2.2.1 Atttaroll
“Att ta roll” 4r en mental process och kan vara en medveten och aktiv handling. I figur 1

beskrivs aspekterna som &r grunden for “att ta roll”: person, sammanhang och system.

ystem
Org. syfte, ma
Person .-’ (systemets ausukt

Kénslor, med situationan
erfarenheter, och uppgiften),

varderingar, varderingar,
\irwkra fter - fa r'.rantnmgar/

Earn man hang
Satter ramar for \

| situationen - |
|

'.,\ handlingsutrymme /!

och resurser
\x___

Figur 1: Hur roll tas i medvetenhet om person, system och sammanhang, egen illustration efter Engstrém, A. & Lundin, M.
(2018:39).

Nar en individ & medveten om situationen (exempelvis systemet pa arbetsplatsen) anpassar
hen sitt beteende och kommunicerar med grund i vad rollen kraver i situationen. Ar individen
inte medveten om detta styrs beteendet snarare av personliga behov. Rolltagning styrs av
kommunikation och utvecklas relaterat till forvéntningar och sammanhanget i form av
tillgangliga resurser. Oreflekterat handlande leder vanligtvis till att en individs kommunikation
styrs av personliga temporéara behov, hen saknar da forstaelse for vilka forvantningar som finns
pa hens prestation fran systemet samt vilka granser som finns for agerande i sammanhanget
(Engstrom & Lundin, 2018).

2.3 Kommunikation

Kommunikationssystem fungerar som forbindande verktyg i en organisation. Samtliga
strukturer dar kommunikation sker mellan individer i organisationen beror pa individens

funktion, avdelningstillnérighet, position i hierarkin samt tid och rum. Majoriteten av



medlemmarna i en organisation kommunicerar till storst del med individer som &r néra dem
vertikalt och/eller horisontellt i organisationen. Trots tendensen att individer kommunicerar
med dem ndra sin egen position &r det den kommunikation som sker mellan olika enheter som
ar det sammanlankade och det som far hela verksamheten att halla ihop (Engstrom & Lundin,
2018). Shannon och Weaver utvecklade begreppet brus som forsvarar ett budskap att komma
fram i en mansklig kommunikation. Brus tar huvudsakligen form pa tre olika satt:
tvetydigheter, motsagelser och déverflodig information. Tvetydigheter belyser att information
exempelvis kan tolkas pa flera satt. Vidare ar motsagelser information som motséger sig sjalv.
Brus kan aven ta form i dverflodig information vilket innefattar att en part ger for mycket
information vilket gor det svart for mottagaren att veta vilken information som &r relevant. Det
finns aven andra former av brus sdsom nar individer generaliserar, forvranger eller utelamnar

information (Engstrom & Lundin, 2018).

2.3.1 Principer som bidrar till en god dialog

God dialog ar en forutsattning for utveckling av en arbetsgrupp. Nér en god dialog avslutas ska
samtliga parter [amna den med insikter som &r tydligare och battre &n innan dialogen startade.
Det finns fyra grundldggande principer for dialogen: vanlig uppriktighet, (genuint) intresse,
mottaglighet och respekt. Vanlig uppriktighet belyser att parterna maste saga det de menar for
att uppna utveckling men att budskapet i storsta majliga utstrackning ska framféras pa ett
vanligt satt. Misslyckas sandaren att framfora sitt budskap pa ett vanligt satt riskerar det att
resultera i ineffektivitet och lasta positioner da mottagaren stanger av eller gar i forsvar istéllet
for att fora en god dialog. Att visa (genuint) intresse for det som sags och att forsoka forsta alla
parters asikter ar en annan grundprincip for en god dialog. Det spelar ingen roll om det ar en
medarbetare som framfor sin asikt till en chef eller tvartom, intresse bor alltid visas for att
uppna en god dialog. Det ar viktigt att undvika extrema tolkningar av vad den andra parten
formedlar da en sadan tolkning sallan 6verensstammer med verkligheten. Parterna behover inte
komma 6verens, det viktiga ar att de formedlar att de genuint lyssnar och tar in vad den andre
framfor. Parterna behdver vara mottagliga, paverkningsbara och villiga att omvérdera sina
uppfattningar for att kunna fora en god dialog. Mgjligheten till utveckling och foréndring
hindras om parterna haller fast vid sina ursprungliga tankar och inte ar mottagliga for
uppfattningar som gar emot dem. Ett klimat dar individer kanner sig respekterade for den de
ar och deras asikter leder till att de blir trygga samt vagar agera pa ett modigt satt vilket bidrar

till en god dialog. For att kunna ha respekt for varandra forutsatter det sjalvrespekt vilket



innefattar att individens avsikter tydliggors for andra och att individen utfér sina
arbetsuppgifter professionellt. Saknas respekt i bemotandet fran andra prioriterar individen sina

egna behov framfor att bidra till arbetsplatsens prestation (Velten, Tengblad & Heggen, 2017).

2.3.2 Kommunikation och M&A

Sarala et al. (2019) belyser att det forvarvande foretaget hanterar hur kommunikationen ska ske
i samband med M&A. Kommunikation ar av stor vikt nar det kommer till M&A da den kan
avgora om forandringen kommer genomforas pa ett foljsamt satt eller inte. Kommunikation
kan ha en positiv inverkan genom att den exempelvis minskar medarbetares oro samt 6kar deras
motivation och fortroende. Kommunikation ar saledes en viktig del under hela processen bade
innan en forandring dar fragor som exempelvis varfér den genomfors och hur den kommer
genomforas ar av vikt, under en forandring samt efter en férandring dar ledningen maste
fortsatta fa medarbetare att kdnna sig engagerade och motiverade. Nagot annat betydelsefullt
kopplat till kommunikation &r att skapa fortroende mellan medarbetare samt en eventuell
kunskapsoverforing om det & av behov. Vidare kan otydlig och icke kontinuerlig
kommunikation fran ledningen leda till att felaktig information uppstar. Da medarbetare vill ha
information vid forandringar kan det leda till att de litar pa all information dven exempelvis
rykten. Rykten kan saledes bli negativt for ledningen om de inte har kommunicerat tydligt da
felaktig information risker att spridas i organisationen. Medarbetarnas kanslor kan ocksa
paverka att felaktig information sprids. N&r ledningen kommunicerar till medarbetare kan en
individs kanslor paverka hur de tolkar informationen som ledningen formedlar.
Sammanfattningsvis ska kommunikationen fran ledningen vara: kontinuerlig, konsistent, arlig,
oppen samt sammanhallande inom kollegialitet. Kommunikation fran ledningen vid M&A ar

saledes av stor vikt for att forandringen ska bli lyckad (Sarala et al., 2019).

2.4 Demings modell

“Plan-Do-Check-Adjust” &r en forbattringscykel som dven &r kdnd som “Plan-Do-Check-Act”
utvecklades av W. Edwards Deming som inspirerats fran Walter A. Shewhart och &ar en som
ska anvéndas for att kontinuerligt och systematiskt genomfora forbattringar vid exempelvis
forandringar. Att stdndigt arbeta med forbéattringar &r ett sétt att hantera rollférdelning vid
uppkdp. Denna modell syftar saledes till att organisationer standigt maste arbeta med

forbattringar for att kunna vara konkurrenskraftiga och i framkant (Foresight University, u.d.).



I ett senare skedde dndrade Deming modellen till “Plan-Do-Study-Act” (Bergman & Klefsjo,
2012). Bergman och Klefsjo (2012) har 6versatt denna modell till “Planera-Gor-Studera-Léar”,
se figur 2, och ar forbattringscykel som handlar om att kartlagga ett problem for att sedan
angripa det. Det forsta steget, planera, belyser vikten av att identifiera och bryta ned storre
problem till mindre problem for att géra dem hanterbara. Fragor som vem, vad, var och nar
hanteras har. | detta steg kan organisationer anvanda sig av exempelvis brainstorming for att
se problem ur flera perspektiv och hitta en 16sning. Gér handlar om att genomféra lésningen. |
detta steg ar det av vikt att de personer som ska ansvara dver forbattringen ar val inforstadda i
problemet samt hur I6sningen ska ga till. | det tredje steget, studera, ligger fokus pa att samla
in material samt utvardera effekterna av atgarden. Visar det sig att I6sningen inte lett till en
forbattring ska organisationen bdrja om i denna cirkel for att hitta en annan éatgard. Detta steg
handlar foljaktligen om att bedéma om den genomforda férandringen resulterat i en forbéattring.
Det sista steget, lar, innebdr att om en forbattring resulterat i positiva effekter ska den
bibehallas och implementeras in i organisationen. Férbattringscykeln blir aldrig fardig utan da
processer utvecklas hela tiden ar det av vikt att se ver forbattringar pa dessa och att hela tiden
fortsétta att forbattra dem (Bergman & Klefsjo, 2012).

Planera

Figur 2: Forbattringscykel, egen illustration efter Bergman, B., & Klefsjo, B. (2012:228)



3. Metod

| féljande avsnitt presenteras forskningsansatsen och forskningsdesignen som har legat till
grund for hur studien utformats. Vidare beskrivs datainsamlingen samt urvalet av
fallorganisationer och respondenter. Darefter ges information om hur empirin har analyserats
och en diskussion kring studiens tillforlitlighet och &kthet gors. Slutligen gors etiska

reflektioner kring de stallningstagande som vidtagits.

3.1 Forskningsansats

For att besvara rapportens syfte och fragestéllningar anvandes en kvalitativ forskningsprocess
som grundades i en deduktiv ansats. | en kvalitativ studie ligger fokus pa individers upplevelser
samt uppfattningar (Bryman, 2011). Vi valde att anvanda en kvalitativ metod da uppfattningar
bland medarbetare och ledning i fallorganisationerna bidrar till forstaelse for hur rollférdelning
hanteras i samband med uppkop. Bryman (2011) beskriver att i en deduktiv ansats styr teorin
forskningen. | denna rapport har vi utgatt fran fragestallningar som &r formulerade baserat pa
teori som Iag till grund for datainsamlingen. Genom detta kunde bland annat intervjufragor

med grund i vetenskap utformas.

3.2 Forskningsdesign

Forskningsdesignen som ligger till grund for denna studie &r en fallstudie vilket innebdr att ett
fall studeras pa djupet och detaljrikt (Bryman, 2011). I denna studie foll det sig naturligt att
anvanda en fallstudie da vi behdvde detaljerad information fran bade det uppkopande och det
uppkopta foretaget for att kunna besvara studiens syfte. For att ha mojlighet att gora en detaljrik
studie och kunna anvanda oss av flera perspektiv avgransade vi oss till att undersoka ett fall da
djupgaende studier av fler fall inte rymdes inom var tidsram. Studiens syfte skapades efter att
ledningen formedlat organisationens utvecklingsomraden samtidigt som vi beaktade att studien

skulle resultera i en vetenskaplig rapport.

3.3 Datainsamling

FOr att undersoka syftet anvandes kvalitativa intervjuer. Bryman (2011) menar att intervjuer ar

den vanligaste metoden att anvénda sig av inom kvalitativ forskning. Mer specifikt
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genomfordes semistrukturerade intervjuer som utgick fran en intervjuguide vilken bestod av
olika teman. En fordel med semistrukturerade intervjuer ar mojligheten att stalla foljdfragor
utanfor intervjuguiden samt att fragorna kan stéllas i valfri ordning. Intervjupersonen har dven
chansen att svara mer fritt pa fragorna. En intervjuguide kan ta form pa olika séatt men det
viktigaste ar att fragorna tacker in de omraden intervjuaren ska ha svar pa (Bryman, 2011). |
var studie har vi skapat en intervjuguide som grund for de semistrukturerade intervjuerna. En
intervjuguide utformades for medarbetarna (se bilaga 1) samt en for ledningen (se bilaga 2).
Bryman (2011) belyser ar det &r av vikt att inte stalla ledande fragor, att anpassa spraket efter
intervjupersonerna och att ha en tydlig ordning pa fragorna. For att forsoka sakerstalla detta
har vi utfort en pilotstudie. En pilotstudie innebér att intervjuaren testar sina fragor pa andra
personer innan intervjun utfors pa de tankta respondenterna. Det dr dock av vikt att hitta en
grupp som ar jamforbar med gruppen som ska undersokas i studien (Bryman, 2011). Vi
anvande oss av tva medarbetare fran ett annat foretag som genomgatt en sammanslagning for
att testa vara fragor. Den ena medarbetaren tillhérde ledningsgruppen medan den andra inte
gjorde det. Under pilotstudien insag vi att en del av fragorna var ledande och detta reviderades
infor intervjuerna i fallstudien. Vi fick tillatelse fran samtliga intervjupersoner att spela in
intervjun vilket Bryman (2011) menar ar fordelaktigt for att undvika att viktiga begrepp och
innehall gar forlorat.

3.4 Urval

| denna studie har urval av fallorganisationer samt respondenter skett. Vid val av organisation
anvandes ett bekvamlighetsurval dar vi tog kontakt med ledningen pa fallorganisationerna da
vi visste att de genomgatt ett uppkdp under det féregaende aret vilket gor det relevant att
studera. Bryman (2011) beskriver att genom ett bekvamlighetsurval valjs organisationer som
forskaren har mojlighet att tillgd. Vidare gjordes ett malstyrt urval av respondenter i
organisationerna. Malstyrt urval &r en strategisk urvalsprincip dar forskaren amnar na
overensstammelse mellan sina forskningsfragor och urvalet (Bryman, 2011). Vi har i denna
studie anvant oss av ett malstyrt urval for att kunna vélja ut personer som ar av relevans for var
problemformulering. For att kunna besvara studiens syfte behovdes information fran ledning
och medarbetare som hade varit med om ett uppkdp inom ett tidsspann pa tva ar. Detta for att
de ska generera tillforlitlig empiri da det annars finns risk att svaren inte blir korrekta pa grund

av respondenternas formaga att minnas langre bakat i tiden. Vi har intervjuat en person fran
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ledningsgruppen som bestar av totalt tre personer. Vidare har sju medarbetare utan ledande
position intervjuats varav fyra fran Foretag 1 och tre fran Foretag 2. Saledes har totalt atta
respondenter intervjuats. Intervjuerna dgde rum under 27-28 april 2020 och stréckte sig mellan
15-52 minuter. Respondenterna hade blandade befattningar och grad av ansvar for att ¢ka
representativiteten bade horisontellt och vertikalt. Anpassningen av bade kommunikation och
HRM-praxis sker vanligtvis baserat pa det forvarvande foretagets tidigare tillvagagangssatt
vilket kan leda till att upplevelsen bland medarbetare kan skilja sig at beroende pa om de tillhor
det forvarvande foretaget eller det uppkdpta foretaget (Sarala et al., 2019). Det ar saledes av
vikt att intervjua medarbetare bade fran det uppkopande foretaget och det uppkopta foretaget.
Bryman (2011) belyser vikten av teoretisk méattnad for att sdkerhetsstélla att de aspekter i den
data som fangats in bidrar till analysen. Tanken fran borjan var att intervjua fyra medarbetare
pa respektive foretag men pa grund av att intervjutillfallet var under Foretags 2 hogsasong blev
det bortfall av en medarbetare. Vi upplevde att de tre respondenterna som intervjuades
genererade en teoretisk mattnad men hade om mdjlighet fanns intervjuat en medarbetare till

for att sakerhetsstélla den teoretiska mattnaden.

3.5 Analys av empiri

De intervjuer som genomforts i denna studie transkriberades baserat pa inspelningarna.
Bryman (2011) menar att detta ar av vikt for att kunna genomféra en noggrann analys genom
att exempelvis lyssna pa materialet och inte skriva fran eget minne da individer kan gora
omedvetna tolkningar. Vidare genomfordes en kodning for att hitta monster i empirin. Koderna
utformades efter den teori och tidigare forskning som anvands i studien. Exempel pa koder som
anvandes var motstand, rykten, brus, reaktioner pa uppképet samt rollbeskrivning. Kodningen
utmynnade i en tematisk analys vilket innebar att soka efter teman som upprepats flertal ganger
som exempelvis likheter och skillnader mellan intervjupersonernas svar samt information som
repeterats (Bryman, 2011). Den tematiska analysen utmynnade i tre huvudteman som var
framtrddande vid kodningen nédr samtliga intervjuer sammanstallts. Dessa var: uppkopet,

rollférdelning samt kommunikation.
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3.6 Tillforlitlighet och akthet

Inom kvalitativ forskning &r det vanligt att anvanda sig av Lincoln och Gubas alternativa
kriterier till validitet och reliabilitet; tillforlitlighet och akthet. Tillforlitlighet utgors av fyra
olika delar; trovardighet, éverforbarhet, palitlighet och en majlighet att styrka och konfirmera.
Trovardighet innebar att sékerhetsstélla trovardigheten i forskningen (Bryman, 2011). Studiens
trovardighet starks da respondenterna var fran bade det uppkdpta och det uppkopande foretaget.
Vidare intervjuades fyra respondenter fran Foretag 1, tre respondenter fran Foretag 2 och en
respondent fran ledningen vilket bidrar till den teoretiska mattnaden och déarmed
trovardigheten. Néasta del, 6verforbarhet, innebér att tydligt beskriva hur organisationerna ser
ut for att skapa ett djup och forstaelse for andra som laser forskningen vilket foljaktligen
kommer gora den éverforbar (Bryman, 2011). I resultatavsnittet har vi fokuserat pa att beskriva
hur de olika organisationerna ser ut for att skapa en forstaelse och éverforbarhet. Vidare kan
fallstudiers generaliserbarhet ifragasattas géllande huruvida ett enda fall kan bidra till
generaliserbara resultat vilket minskar dess tillforlitlighet och trovardighet (Bryman, 2011).
Yin (2013) beskriver att analytisk generaliserbarhet innebé&r att en fallstudies resultat kan
hénforas i andra kontexter an fallstudien som genererade resultatet. Denna studie har resulterat
i generella rekommendationer for foretagsuppkop, saledes &r studien analytiskt generaliserbar.
Den tredje delen, palitlighet, handlar kortfattat om att en studie maste granskas kritisk for att
vara tillforlitlig (Bryman, 2011). Var rapports palitlighet okar da metodavsnittet pa ett
transparant satt beskriver hur forskningsprocessen gatt till samt att rapporten kontinuerligt
granskats kritiskt. En kritisk aspekt i studien &r anvandningen av begreppet M&A. Begreppet
inkluderar bade uppkop och fusioner men da fallstudien enbart omfattar uppkop kan
anvandandet av begreppet vara en brist i tillforlitligheten. 1 delen mgjligheten att styrka och
konfirmera maste forskarna se Gver sin rapport pa ett objektivt satt (Bryman, 2011). | denna
rapport ar vi tva forfattare vilket minskar risken for partiskhet. Vidare har vi haft en handledare
som Kritiskt granskat rapporten I6pande under studien. Dessutom har rapporten vid ett flertal
tillfallen genomgatt kritiska granskningar av studenter vilket okar studiens styrka och
konfirmation. Det andra kriteriet, akthet, utgérs av fem delar; réttvis bild, ontologisk
autenticitet, pedagogisk autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet. Akthet har
dock inte haft lika stort inflytande som tillforlitlighet i forskningen (Bryman, 2011). I var
rapport kommer darav inte liggas fokus pa akthet. Aven fast fokus inte medvetet lades pa
akthetskriterierna har anda kriteriet réattvis bild uppfyllts da vi intervjuat individer i

organisationerna som bade sitter i ledningen och inte.
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3.7 Etiska reflektioner

Inom svensk forskning finns etiska krav gallande personer som direkt ingar i forskningen.
Frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet ar grundlaggande fragor inom den etiska
aspekten av forskning. Dessa fragor inkluderas i informationskravet, konfidentialitetskravet,
samtyckeskravet respektive nyttjandekravet (Bryman, 2011). Deltagarna i denna studie har
enligt informationskravet blivit informerade om studiens syfte och vilka moment den
inkluderar via ett informationsbrev (se bilaga 3) som skickades ut innan intervjuerna
genomférdes. Aven information om att det ar frivilligt att delta och tillatet att avbryta
deltagandet inkluderades i informationsbrevet. Da deltagarna informerats enligt
informationskravet har de tillagnats tillrdckligt mycket information om studien for att kunna
fatta ett beslut om de vill medverka eller inte vilket ar en forutsattning for samtyckeskravet.
Samtyckeskravet belyser ytterligare att det &r deltagarna sjalva bestammer 6ver sin medverkan
i studien (Bryman, 2011). Detta fortydligades bade i informationsbrevet och vid
intervjutillfallet. Konfidentialitetskravet innebdr att behandling av uppgifter géllande
personerna som ingdr i studien ska behandlas med konfidentialitet i s& hog grad som majligt.
Ingen obehdrig ska kunna ta del av deltagarnas personuppgifter (Bryman, 2011). | denna studie
har deltagarna presenterats sa konfidentiellt som mojligt genom att inte skriva ut deras namn,
yrkestitel eller namnet pa det foretag de arbetar pa. Vi har spelat in och transkriberat
intervjuerna da respondenten tillatit, det inspelade materialet raderades direkt efter att vi
sammanstallt intervjuerna. Pa det sattet minimerades risken att uppgifterna som inhdmtas om
enskilda individer anvands for andra d&ndamal an var studies andamal, vilket ar syftet med

nyttjandekravet enligt Bryman (2011).
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4. Resultat

| resultatavsnittet beskrivs de tva fallorganisationerna inklusive organisationsscheman éver
hur foretagen sag ut innan respektive efter uppkopet. Vidare presenteras resultatet fran den
tematiska analysen som ar indelad i tre huvudteman: uppkdpet, rollférdelningen och

kommunikationen. Varje tema ar indelat i underteman med tillhérande rubriker.

4.1 Fallorganisationerna

De bada fallorganisationerna ar verksamma inom sallankdpshandel. VD:n for Foretag 1 har agt
foretaget sedan 2015 och det bestar av cirka 25 anstallda. Foretag 2 startades som ett
familjeforetag och var det i 6ver 50 ar innan VD:n for Foretag 1 tog dver. Uppkdpet skedde
under andra halvan av 2019, saledes for mindre an ett ar sedan. Foretag 2 bestar av cirka 25
anstallda. Det har varit hogre personalomséttning an vanligt sedan uppképet skedde av olika
anledningar och inte enbart direkt kopplat till uppkopet. Det bor dven beaktas att det fortfarande
sker forandringar pa framst Foretag 2 dar bland annat nya roller tillkommit. Foretagens

organisationsscheman innan uppkdpet presenteras i figur 3 respektive figur 5. Foretagens

organisationsscheman efter uppkopet presenteras i figur 4 respektive figur 6.
FORETAG 1
(innan uppkop)
- VD -
/’///,/ \\\\
- \\\
Administrativ Yo Firsiljnings-
chef Logistikchef chef
/ -
SALJ
Administrator Leverans- Montor _—
planerare - —
Siiljare Siljsupport

Figur 3: Foretag 1 (innan uppkop), egen illustration av organisationsschema pa Foretag 1 innan uppkdopet.
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FORETAG 1

(efter uppkop)
vD
|
Ad'“'c':z;”"" Logistikchef
SALJ
HR-ansvarig
Administratér ;:::;:::‘; Montbr Siljare Siljsupport

Figur 4: Foretag 1 (efter uppkdp), egen illustration av organisationsschema pa Féretag 1 efter uppképet.

FORETAG 2
(innan uppkop)
- Agare/
Agare admil%istratiir
Siljare Produktion Montage

Figur 5: Foretag 2 (innan uppkop), egen illustration av organisationsschema pa Foretag 2 innan uppkopet.

FORETAG 2
(efter uppkop)
VD
1
Forsiljnings-
chef
Produktl?ns- : Administrator
ansvarig it
Siljare
Produktion,
montage, Utesiiljare Innesiiljare
somnad

Figur 4: Foretag 2 (efter uppkop), egen illustration av organisationsschema pé Féretag 2 efter uppkopet.
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4.2 Uppkopet

Flera medarbetare pa bada foretagen samt ledningen uppgav att de ett tag efter uppkopet kande
att det skett for snabbt och inte helt genomtéankt. Det framkom att de gamla &garna inte lamnade
Foretag 2 direkt utan var kvar nagra manader efter uppkopet for att fasa in, nagot som
meddelades vid motet dar uppkopet formedlades. Samtliga respondenter uppgav att deras egen
och den allménna reaktionen var positiv nar beskedet om uppkdpet meddelades. En respondent
fran Foretag 2 poangterade aven att det fanns en viss oro da de nya &garna inte var insatta i
branschen, men att den oron var det enda negativa. Detta intygades &ven av ledningen som
menade att det ar svart att forandra en arbetsplats dar de inte har full forstaelse for hur den
fungerar. En respondent fran Foretag 2 samt ledningen betonade att det var just den forsta
reaktionen som var positiv men att positiviteten sedan andrades snabbt och fortsatte minska

med tiden, framst pa grund av missnoje med den tilltankta platschefen.

Respondenter fran Foretag 2 beréttar att de upplevt att ledningen kéant en viss stress och fatt
I6sa problem som uppstatt till fljd av uppkopet allt eftersom. De menade att det kortsiktiga
problemlésandet bland annat beror pa att det inte fanns nagon tydlig plan 6ver rollférdelningen.
Det kan utlasas att Foretag 2 har paverkats av uppkopet mer an Foretag 1 vilket &ven

respondenter fran Foretag 1 belyste.

De har ju fatt in helt nya manniskor, alltsd det kommer in nagon helt annan och tar Gver. Vi ar ju inte drabbade
sé eller vad man ska sdga, vi har ju varat, det har funkar ju och rullar. Det &r ju mer for dem som det blir nytt, de

far in en ny som kommer liksom och att nu ska vi gora pa det har viset och det blir ju férandringar.

Medarbetare pa Foretag 1

4.2.1 Motstand

Ledningen hade inte reflekterat i storre utstrackning 6ver om uppkopet skulle métas av nagon
form av motstand utan de tog for givet att medarbetarna pa bada foretagen skulle vara positiva
till forandringen. | samband med informationen om uppkopet meddelade ledningen att “Allt
kommer att vara som vanligt” men uppgav 1 intervjun att allt sdklart inte kommer att vara som
vanligt da det kommer in nya dgare. Ledningens fokus hos Foretag 2 lag till en borjan
framforallt pa att fixa lokalen och moblerna i den da detta var i daligt skick. Medarbetarna
ansag dock att fokus lag pa fel saker och att fokus istéllet borde vara pa det praktiska medan

ledningen sjalva tankte att personalen skulle ma battre med nya frascha mébler och miljo.
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Medarbetarna forstod inte ledningens perspektiv vilket uppvisades i form av motstand. Ett
exempel pa detta var nar ledningen ville ta bort de stora papperskorgarna vilket inte
uppskattades hos medarbetarna pa Foretag 2 da de hanterar en stor mangd papper. Till féljd av
detta minskade medarbetarnas fértroende for ledningen. En annan anledning till att motstand
tog form var da medarbetarna fick reda pa vem som skulle bli platschef. Detta da hen inte var
sérskilt omtyckt vilket ledningen inte visste om innan tillsattningen av tjansten. Till foljd av
det sa en medarbetare upp sig och flera andra medarbetare hotade med uppsagning om
platschefen inte avsattes fran sin tjanst, vilket hen senare gjorde. En respondent fran Foretag 2
uppgav att ytterligare tva personer slutat pa grund av att det blivit rorigt efter uppkdopet.
Sammanfattningsvis kan utlasas att motstandet pa Foretag 2 tog form pa olika sétt, bade i form

av missnojesyttring och i form av hot om uppsagning.

Vidare belyste ledningen att det skapats flera nya rutiner pa framst Foretag 2. Dock har
medarbetare pa Foretag 2 installningen att verksamheten ska fortsatta pa det satt som den alltid
fungerat medan ledningen vill hitta nya effektivare sétt. Ledningen menade att “Allting blir s&
stort ddr borta” och syftade p& mottagandet av forindringar pa Foretag 2. Ledningen beskrev
att det aven uppstatt motstand pa Foretag 1 men pa ett annat sétt. Motstandet har visats genom
att medarbetarna gjort missnojesyttringar da bytet till en ny leverantor (Foretag 2) till féljd av
uppkadpet har varit problematiskt. Detta uppgav aven respondenter fran Foretag 1 men beskriver

det sjalva inte som att missndjet lett till motstand mot ledningen.

4.2.2 Uppfoljning

Ledningen beréttade att de kontinuerligt féljt upp utvecklingen efter uppkdpet och fortfarande
letar efter forbattringsmojligheter genom att ha moten med medarbetarna. De belyste att de haft
mycket otur som lett till att uppkopet inte skett lika foljsamt som de 6nskat. Den framsta
orsaken till detta ar motstandet som uppstod pa grund av den tilltdnkta platschefen. En lardom
ledningen tagit med sig &r att de i fortsattningen ska ta mer referenser innan de fattar liknande
beslut. Bade ledning och medarbetare berattade att de inte haft en omfattande uppfdéljning och
papekade att de borde ta sig tid och se dver hur foretagen fungerar just nu och vad som kan

forbéttras infor framtiden.
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4.3 Forandrade roller

| samband med uppkopet har ett flertal roller forandrats for bade ledningen och medarbetarna,

framforallt for medarbetare pa Foretag 2. Se tabell 1 dar enbart de roller som forandrats

redovisas.
Vad har
Fireta Roll forindrats? Exempel
Minga pd Foretag 2 ser VD
Bada foretagen som deras nidrmaste chef och
(Ledningen) VD Mer att giira vinder sig direkt till hen.
Har fitt tagit tag 1 frigor om
Bada foretagen Fler montage/logistik pa Foretag
{Ledningen) Logistikchef arbetsuppgifter |2.
Bada foretagen Fler Hantera fragor pa tva foretag
(Ledning) Ekonomiansvarig arbetsuppgifter |istillet for ett.
Rollen har
Bada foretagen |HR tillsatts
Foretag 1 Séljchef Rollen forsvann
Ingen tydlig rollbeskrivning,
Ledningen uppger att rollen
Rollen har fir ta mer ansvar an Gver
Foretag 2 Séljchef tillsatts bara forsiljningen.
Fokus ligger nu pa
Rollen har administration 1istiillet for
Foretag 2 Ekonomiansvarig forindrats ekonomi.
Rollen har
Foretag 2 Produktionsansvarig | forindrats Firiindras fortfarande idag.
Leder till mdnga nya
Fler montorer montdrer som inte kan allt
Foretag 2 Montorer har tillsatts dnnu.

Tabell 1: Férandrade roller i féretagen - egen illustration.

Vidare framkom att pa grund av att de gamla dgarna som haft mycket ansvar och kontroll inte
ar kvar kanner medarbetarna pa Foretag 2 att de behover ta mer ansvar. Pa Foretag 1 har
innehallet i rollbeskrivningar forandrats for en del av administratérerna samt séljarna.
Exempelvis finns det mojlighet for sdljarna att utfora en extra arbetsuppgift dar de hjalper
Foretag 2. Den roll som férandrades mest till foljd av uppkopet var séljchefen som fick flytta
over fran Foretag 1 till Foretag 2. Saljchefen fick ingen upplarning da medarbetaren som skulle
lara upp hen blev sjukskriven. Detta har i sin tur har gjort det svart fér hen att veta hur Foretag

2 fungerar samt vad hens roll innehaller.
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4.3.1 Att ta roll

| bada foretagen hade majoriteten av respondenterna koll pa vilka mal och forvantningar som
finns pa den egna rollen relaterat till organisationens mal. De gav exempel pa att de hade koll
pa mal kopplat till budget och forséljning medan endast en av medarbetarna namnde mal
kopplat till mjuka varden i form av glada medarbetare. Asikterna om huruvida respondenterna
har tillrackliga resurser och handlingsutrymme for att axla sin roll skiljde sig at mellan
foretagen. Samtliga respondenter pa Foretag 1 svarade att det varierade men att det i slutandan
var tillrackligt. Pa Foretag 2 framkom det av respondenterna att tid var en bristande resurs
vilket leder till kortsiktiga losningar. Exempelvis leder tidsbristen till att medarbetare med
ansvar begransas fran att hjalpa andra medarbetare vilket paverkar effektiviteten da de andra
medarbetarna inte kommer vidare med sina arbetsuppgifter. Det framkom d&ven att
handlingsutrymmet pa Foretag 2 var bristande vilket ledde till att beslutsprocesser tar langre
tid da beslut maste ga genom fler personer. En respondent fran Foretag 2 belyste detta:
“...ibland kan det bli lite dubbelt att jag har otroligt mycket ansvar men inga befogenheter”.
Ledningen upplevde att de sjélva inte har tillrackliga resurser men att de forbéattrats sedan
uppkdpet skedde da de nyligen har avlastat ekonomiansvariges arbete genom att ta hjélp av en

administrator fran Foretag 1.

4.3.2 Tydligheten i rollbeskrivningarna

Samtliga respondenter, med undantag for en fran Foretag 2, upplevde att de har en tydlig
rollbeskrivning. Respondenten som inte ansag sig ha en tydlig rollbeskrivning har en roll som
innefattar mer ansvar &n majoriteten av de andra respondenternas roller. Av d&vriga
respondenter skiljde sig svaren at inom bada féretagen. Det fanns bade medarbetare som
upplevde att de hade en tydlig rollbeskrivning och andra som menade att de har en
rollbeskrivning pa pappret men att den inte verensstimmer med deras roll i praktiken. Att
rollbeskrivningen inte 6verensstimmer med medarbetarnas roll i praktiken exemplifieras bland

annat genom foljande:

Det ar valdigt rorigt pa de flesta fronterna. Och sen det har med rollbeskrivning och sa att jag tror manga glider
in pa varandras omraden hela tiden. Det kan nog bli en hel del dubbeljobb och ibland kanske inte alls jobbat

istallet med vissa grejer. Dar &r det ju verkligen jatteotydligt.

Medarbetare fran Féretag 2
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Ledningen belyste att rollbeskrivningar framst behdver sattas upp pa Foretag 2. Dock &r det
svart da ledningen inte har en klar bild av hur organisationen kommer se ut framéver. De lyfter
ett problem dar rollbeskrivningar skulle tydliggéra ansvarsomraden. | nulaget far
produktionsansvarige manga fragor som inte ingar i hens roll och att hen far skicka vidare dessa
fragor till ratt person vilket ar mindre effektivt an att vanda sig till den ansvarige personen
direkt. Till foljd av att medarbetare inte vet vem de ska vénda sig till har en annan medarbetare

pa Foretag 2 fatt ansvar att avlasta produktionsansvarige.

Majoriteten av respondenterna menade att de inte alltid visste vem de skulle vanda sig till.

Medarbetare fran Foretag 2 uppgav att de visste vem tanken var att de skulle vanda sig till men
de valde anda andra medarbetare. Saledes kan det utlasas att medarbetare pa Foretag 2 sjalva
har skapat olika strukturer som fungerar for dem men att de inte har nagon gemensam syn pa
vem de ska vénda sig till. Den otydliga strukturen har gett konsekvenser da nya medarbetare
inte blivit medvetna om deras exakta arbetsuppgifter och inte vet hur organisationen fungerar
annu. Dock har ordningen blivit battre sedan en ny roll med ansvar tillsatts. Nu kan
medarbetarna vanda sig dit gallande specifika fragor. Det framkom att samma fenomen finns
pa Foretag 1. Ledningen berattade att de pa senaste tiden har haft mer tid att engagera sig i
sadant som inte fungerar till exempel berattade de att de pabdrjat ett organisationsschema i
syfte att fortydliga for medarbetarna vem de ska vanda sig. Ledningen reflekterade dver

fordndringarna pé Foretag 2: “det &r jattemycket nytt for personalen dér borta, det &r bara nytt”.

4.4 Kommunikationen vid och efter uppkopet

Informationen om uppkopet kommunicerades ut av ledningen pa ett méte i respektive foretag
dar alla medarbetare deltog. Samtliga respondenter uppgav att kommunikationen om sjalva
uppkopet formedlades tydligt samt att ledningen var och ar 6ppna for fragor om uppkdpet och
dess foljder. For de flesta respondenterna kom uppképet som en chock medan andra hade kant
att det var nagon forandring pa gang. Respondenter fran Foretag 1 menade att det var svart att
forsta vad uppkopet skulle innebéra i det stora hela och att processen med att jobba in rutiner
och struktur efter uppkopet fortfarande pagar. Respondenterna beréattade att de fortfarande

forsoker hitta sétt att hantera det praktiska arbete som foréndrats till foljd av uppkopet.
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4.4.1 Kommunikationen mellan medarbetare och ledning

Samtliga respondenter fran bada foretagen upplevde att ledningen lyssnar pa dem och att de
kan saga till om de funderar pa nagot. Ledningen har bland annat satt in en 6nskelada pa Foretag
2 dar idéer och forbattringar med mera ska laggas ner for att sedan formedlas till ledningen
som vidtagit atgarder. Vidare har de lyssnat pa medarbetarna angaende att de inte ville ha en
specifik medarbetare som platschef vilket ledningen andrade. Ledningen belyste ocksa att
medarbetarna pd Foretag 2 har stort inflytandet: “Absolut de dr ju dom som paverkar allting
dar. De &r ju de som talar om vad som é&r bra, vad ar det som dr mindre bra”. Respondenterna
pa Foretag 1 kande ocksa att de blivit lyssnade pa. Bland annat har administratorerna skrivit
ned forbattringsomraden som sedan tagits upp och diskuterats med ledningen. Vidare skiljer
sig forvantningar pa hur delaktiga medarbetarna pa Foretag 2 tycker att de ska vara i beslut
jamfort med ledningens asikt. Detta belyser en respondent fran Foretag 2: “Jag har hort ocksa
fran manga hall &r att det kanske kommer in lite mycket idéer uppifran som inte har tillrackligt
underlag for att forstd hur det ar har”. Ledningen sjilv beskrev att de inte &r sérskilt bra pa att
kommunicera och att det ar nagot de bor forbattra. De tror att detta hanger ihop med tidsbrist
och att de inte hunnit arbeta med att forbattra kommunikationen i den omfattning de velat.
Samtliga respondenter uppgav att ledningen alltid finns tillgangliga via mail eller telefon.
Medarbetarna hade dock olika Onskningar om hur de ville att ledningen skulle skota
kommunikationen med dem. En del respondenter ansag att den digitala kommunikationen var
tillrdcklig medan andra 6nskade att ledningen fanns tillganglig mer fysiskt. Ledningen uppgav
att nar de formedlar viktig information till bada foretagen ar de pa plats fysiskt men att de borde

vara mer fysiskt narvarande i den dagliga kontakten.

Kommunikationen som formedlades fran ledningen till medarbetarna uppfattades olika
beroende pa vilket foretag som var mottagare. Ledningen menade att Foretag 1 &r bekanta med
deras sitt att uttrycka sig medan medarbetare pa Foretag 2 kan tolka kommunikationen pa andra
sétt. Ledningen menar att “Man behover ju ldgga lite mer band pa sig och tinka efter lite mer
hur man uttrycker sig dir borta (Foretag 2) for att det inte ska bli feltolkningar...”. Ledningen
beskrev att de har insett att de behdver anpassa sin kommunikation. Numera skriver de
meddelanden som satts upp pa en anslagstavla pa Foretag 2 for att alla ska fa samma
information. Till en borjan tankte de inte pa att anpassa spraket efter Foretag 2 men nu har de

hittat satt att skapa tydligare kommunikation.
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4.4.2 Kommunikationen mellan Foretag 1 och Foretag 2

Respondenter fran Foretag 1 beskrev att de ar vana att arbeta pa ett visst satt och att de tycker
de ar tydliga i sin kommunikation till Foretag 2 men att det anda blir missforstand.
Medarbetarna pa respektive foretag har olika syn pa hur de bor samarbeta och att det ar nagot
de kampar med. Missforstanden grundar sig inte bara i sjalva kommunikationen utan dven att
foretagen har olika syn pa vad som dr “bra”. En respondent fran Foretag 1 menade att Foretag
2 inte ar lika kritiskt granskande. Medarbetare fran respektive foretag har dock méten med

varandra och diskuterar hur problemen ska l6sas.

4.4.3 Kommunikationsvagarna internt

Samtliga respondenter fran Foretag 1 menade att kommunikationsvagarna internt &r
lattillgangliga men pa Foretag 2 skiljde sig svaren at. De flesta pa Foretag 2 var dverens om att
kommunikationsvéagarna ar komplicerade. Det finns flera orsaker till det, bland annat har inte
alla medarbetare pa Foretag 2 en jobbmail eller jobbtelefon. Till foljd av detta ar det svart att
kommunicera ut information samtidigt till alla. Problematiken Okar ytterligare under
hogsasong da fler medarbetare ar ute pa uppdrag vilket gor att det &r svart att fa tag i dem. Detta
leder till att medarbetare fragar andra medarbetare tills de far svar. En respondent fran Foretag
2 beskriver kommunikationen under hogsdsong som “...kédnslan ndr man kommer in genom
dorren ar kaos. Vi forsoker att gora sahar men alla slacker lite brander, for det ringer hela
tiden...”. Ett exempel pa nar kommunikationsvégarna brister pa Foretag 2 dr nar det inte gar att
identifiera vilken montor som varit ute pa respektive uppdrag vilket kan bli problematiskt om

en kund ringer och ar missngjd.

4.4.4 Brus och rykten

Kommunikationen inom Foretag 2 forsvaras pa grund av det papperssystem som anvands. Det
framkom att det blir problematiskt da papper forsvinner, blir dubbla och ar skrivna med otydbar
handstil. Detta & dven nagot som drabbat Foretag 1 da det har forsvarat en lyckad

kommunikation &ven mellan féretagen.
For att undvika att rykten skulle spridas bland medarbetarna valde ledningen att informera om

uppkopet forst pa Foretag 2 och sedan informera Foretag 1 direkt morgonen dérpa. Ledningen

uppgav att de i Gvrigt inte tankt pa att motverka ryktesspridning i samband med uppkopet men
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att ryktesspridning pagick. Ledningen menade att de borde pratat med personalen enskilt dagen
efter uppkopet for att informera om vilka visioner och detaljer som fanns for uppkdpet men
inget individuellt samtal skedde. Rykten tog bland annat form pa Foretag 2 genom att
medarbetare horde nagon uttrycka en kansla, till exempel en kénsla av rorighet, och till foljd
upplevde samma kansla.
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5. Analys och diskussion

Analys- och diskussionsavsnittet ar uppdelat efter analys av empirins tre huvudteman (uppkop,

rollfordelning och kommunikation) i relation till tidigare forskning och teori.

5.1 Uppkdpet

Avsnittet dar uppkopet behandlas &r indelat i tre underrubriker. Under dessa rubriker analyseras

ledningens roll, motstand och forbattringsarbete i samband med uppkop.

5.1.1 Vikten av ledningens formaga att involvera och vara flexibel

Enligt Demings modell &r det av stor vikt vid en forandringsprocess att en grundlig planering
gjorts dar fragor om vem, vad och hur klargjorts. Modellen betonar &ven att det ar av vikt att
gora en kartlaggning dar flera perspektiv tagits i beaktning (Bergman & Klefsjo, 2012). |
fallstudien framkom fran bade medarbetare och ledning att planeringsfasen av uppkdpet varit
bristfallig. Dock fanns en plan om vem som skulle ha en betydande roll i rollférdelningen efter
uppkdpet men da ledningen inte tagit medarbetarnas perspektiv i beaktning skedde en krock da
medarbetarnas asikter om den tilltdnkta platschefen skiljde sig fran ledningens. Motstand
uppstod och ledningens plan kunde inte fullféljas. Nadime och Singh (2019) samt Burnes
(2007) menar att motstand tenderar att uppsta nar medarbetarna inte varit involverade i
forandringen, vilket stammer i fallstudien. Planeringsfasen hade saledes enbart setts ur
ledningens perspektiv vilket Sarala et al. (2019) betonar att ett uppkop vanligtvis gors. Baserat
pa detta skulle uppkopet blivit mer foljsamt om ledningen involverat medarbetarna mer i
processer som rollférdelning. Vidare belyser Sarala et al. (2019) att det & medarbetarna som
m0ojliggér om en fordndring kan genomforas vilket medarbetarna i detta fall delvis inte gjorde.
Da medarbetare hotade med att saga upp sig fick ledningen gdra en ny kartlaggning vilket
ligger i linje med Demings tanke om att ett forbattringsarbete standigt pagar (Bergman &
Klefsjo, 2012). Saledes kan utlasas att det ar av vikt for ledningen att vara flexibel gallande
processer efter uppkdpet. Nésta steg i Demings modell, gor, belyser vikten av att de ansvariga
éver processen ska vara val inforstadda i den (Bergman & Klefsjo, 2012). Till en borjan
mottogs beskedet om uppkopet positivt fran samtliga respondenter men med tiden insag
medarbetarna pa Foretag 2 att de nya dgarna inte var sarskilt insatta i branschen vilket belastade
medarbetarna. Medarbetare pa Foretag 2 ansag att de borde vara mer delaktiga i beslut da

ledningen inte forstar fullt ut hur den dagliga verksamheten fungerar. De nya &garna var
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medvetna om detta och bestamde sig redan innan uppkopet att vidta atgarden att involvera de
gamla dgarna genom att behalla dem for ett successivt dverlamnade. Det blev ledningens
alternativ for att uppkopet skulle bli sa lyckat som mojligt trots att de hade bristande kunskap
om branschen och darmed hur en I&mplig rollférdelning ser ut. Vidare kan utl&sas att ledningen

bor lata medarbetarna vara mer delaktiga i beslut for att fa med dem i implementeringen.

Ett standigt forbattringsarbete kravs vid forandringar som uppkop vilket Demings modell
belyser (Bergman & Klefsjo, 2012). Detta ligger i linje med ledningens asikt om att det ar
viktigt att kontinuerligt folja upp och leta efter forbattringsmojligheter genom bland annat
gemensamma diskussioner med medarbetarna. Huvudsakligen har det dock inte skett
omfattande uppfoljningar pd Foretag 2 da det rader tidsbrist, istallet arbetar ledningen med att
I6sa det mest akuta. En lardom som ledningen tagit med sig &r nér de i steget studera i Demings
modell insag att de i framtiden bor ta referenser fran andra medarbetare pa den medarbetare
som ér tilltankt en roll som inkluderar ansvar. Da forbattringsarbete kraver kontinuerligt arbete
kravs att ledningen har tid till detta. | fallstudien var tid en bristande faktor vilket kan ha

resulterat i en mindre genomarbetad rollférdelning.

5.1.2 Utebliven delaktighet 6kar motstand

Nadim och Singh (2019) belyser att delaktighet och 6ppen kommunikation &r av stor vikt for
att medarbetarna ska acceptera en forandring. Detta var inte fallet nar ledningen informerade
medarbetarna pa Foretag 2 om att allt skulle fortskrida som vanligt efter uppkopet da de forstod
att det inte skulle ske. Bade ledningen och medarbetarna uppgav dock att ledningen varit 6ppna
for fragor och forbattringsforslag fran medarbetarna tiden efter uppkopet. Samtliga
respondenter menade att Foretag 2 och dess roller paverkats mest av uppkopet. Detta
overensstammer med det Sarala et al. (2019) belyser angaende att HRM-praxis och verktyg
utformas i linje med det forvarvande foretaget. | fallstudien visade det sig att det inte skett
nagra storre forandringar pa Foretag 1 vilket resulterade i mindre motstand pa Foretag 1 jamfort
med Foretag 2. Uppkopet hade saledes blivit mer foljsamt om medarbetarna i Foretag 2 varit
mer delaktiga i bland annat rollférdelningen da det skulle lett till att de accepterade
forandringen i hogre grad. Motstand tog exempelvis uttryck pa Foretag 2 da ledningen valde
att minska storleken pa papperskorgarna for att det enligt dem skulle bli snyggare. Efter att
ledningen insamlat och utvarderat asikterna fran medarbetarna togs ett beslut att omvardera sin

genomforda atgard for att ersatta den med en béttre. Detta gar i linje med den tredje fasen,
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studera, i Demings modell som belyser vikten av att utvérdera den genomforda forandringen
(Bergman & Klefsjo, 2012).

5.1.3 Bristande fortroende for ledningen 6kar motstand

Sarala et al. (2019) framhaller att kommunikationen &r avgoérande for huruvida medarbetarna
kommer vara tillmotesgaende mot férandringar som sker till foljd av ett uppkdp. Samtliga
respondenter upplevde att ledningens kommunikation var tydlig gallande att uppkopet skulle
ske. Detta gav en grund for att skapa fortroende hos medarbetare relaterat till uppkopet da
tydlighet enligt Sarala et al. (2019) ar viktigt da det kan oka fortroendet for ledningen. Daremot
forandrades detta med tiden da ledningen formedlade att allt skulle fortsatta som vanligt vilket
var felaktig information. Cooke et al. (2020) menar att det & av vikt att forklara hur
medarbetare kan komma att paverkas vid forandringar for att uppkopet ska bli foljsamt, vilket
saledes inte skedde i fallstudien. Vidare menade medarbetare pa bada foretagen att fortroendet
for ledningen hade dkat om de var pa plats mer fysiskt. Detta bor ledningen ta i beaktning och
verkstalla da Cooke et al. (2020) menar att fortroende &r av vikt for att uppkopet ska bli lyckat
och ett starkt fortroende underlattar nar ledningen kommunicerar ut rollfordelning da
medarbetarna & mer benagna att att lyssna pa personer de har fortroende for (Velten et al.,
2017).

5.1.4 En bristfallig dialog leder till motstand

Velten et al. (2017) beskriver fyra forutsattningar for hur en god dialog ska ta form. En
forutsattning &r att visa genuint intresse for det som ségs genom att exempelvis inte gora
extrema tolkningar (Velten et al., 2017). Ledningen menade att tanken med att renovera koket
var att medarbetarna skulle fa en béattre arbetsmiljo medan medarbetarna tolkade det som att
fokus lag pa det ytliga istallet for det praktiska. Med grund i detta kan antagandet goras att
ledningen inte har kommunicerat pa ett satt som skapat fortroende mellan parterna vilket i sin
tur leder till att medarbetarna gor extrema tolkningar istéllet for att lita pa ledningen. En annan
forutsattning for att skapa en god dialog &r vanlig uppriktighet vilket ar av vikt for att
mottagaren inte ska ga i forsvar och forlora viljan att ta till sig budskapet (Velten et al., 2017).
Aven detta kan vara en anledning till att det blev missforstand géllande ledningens avsikt med
koksrenoveringen, det vill sdga att ledningen inte lyckades formedla det med vanlig

uppriktighet. Vidare &mnade ledningen att gora arbetet pa Foretag 2 effektivare men menade
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att majoriteten av medarbetarna pa Foretag 2 anser att de ska fortsatta ha det arbetssétt och
roller de alltid haft da det alltid fungerat. For att forandring ska mojliggoras kravs enligt Velten
etal. (2017) att samtliga parter &r mottagliga for idéer som strider mot deras ursprungliga tankar
vilket inte ar fallet i Foretag 2. Detta forhindrar saledes god kommunikation och att

forandringar inom rollférdelning blir foljsamma.

5.2 Rollfordelning

Avsnittet om rollférdelning ar indelat i tva underrubriker. Under dessa rubriker analyseras
vikten av tydliga rollbeskrivningar samt vilka faktorer som krévs for att 6ka medarbetares

formaga att axla sin roll.

5.2.1 Tydliga rollbeskrivningar underlattar for medarbetare vid uppkop

Cooke et al. (2020) understryker att uppkop vanligtvis innebar storre forandringar. Detta kan
utlasas genom tabell 1 dar flera roller inom bada foretagen forandrats samt genom att
medarbetare pa Foretag 2 upplevde att de fatt storre ansvar i samband med uppkopet. Bergman
och Klefsjo (2012) betonar vikten att tydliggora ansvar och befogenheter for att bli medveten
om sin roll. Det framkom bade av ledning och medarbetare pa Foretag 2 att det finns ansvars-
och rollbeskrivningar men att dessa inte dverensstimmer med medarbetarnas faktiska
arbetsuppgifter. Engstrom och Lundin (2018) belyser att kommunikationsvéagarna internt haller
ihop verksamheten och Bergman och Klefsj6é (2012) menar att det &r av vikt att standigt se dver
kompetensbehovet i organisationen och definiera roller samt klargéra vem som innehar vilken
roll. Det blir tydligt att ledningen inte gor detta da de roller som finns nedskrivna inte
éverensstammer med rollerna i praktiken. Saledes &r rollbeskrivningarna inte tydliga vilket kan
leda till missuppfattningar mellan medarbetare i form av dubbeljobb samt att arbetsuppgifter
inte utfors 6verhuvudtaget (Bergman & Klefsjo, 2012) vilket bekraftas ske pa Foretag 2. Att
det fanns problem berodde dven pa kommunikationen internt dar bristande teknik samt otydlig
struktur Overlag lett till att medarbetarna har en arbetsbelastning som begransar dem att
kommunicera med varandra. Saledes har dven kommunikation en paverkar pa hur vél en
individ kan ta sin roll. Ledningen beréttade dock att de under senaste tiden haft mer resurser i
form av tid for att skapa tydlighet vilket leder till att medarbetare blir mer medvetna om sin
roll. P& Foretag 2 har det exempelvis tillsatts en ny roll med tydlig rollbeskrivning och ansvar

vilket har gjort det enklare for medarbetarna vart de ska vanda sig med specifika fragor. Da
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rollen varit en valfungerande forandring har ledningen valt att behalla den vilket gar i linje med
steget l&r i Demings modell (Bergman & Klefsjo, 2012). Foljaktligen kan det utldsas att det &r
av vikt att hantera rollférdelningen vid uppkop for att skapa tydlighet och effektivitet samt att
behalla valfungerande forbattringar.

Velten et al. (2017) menar att om en individ upplever sig sakna respekt i andras bemdétande kan
det resultera i att individen prioriterar sina egna behov framfor arbetsplatsen. | bada foretagen
sker sadana prioriteringar da medarbetare vet vem de ska vanda sig till men anda valjer att
vanda sig till en annan medarbetare. Engstrom och Lundin (2018) menar att parterna behéver
vara mottagliga for att forandring ska kunna ske. Att medarbetare haller fast vid sina invanda
kommunikationsvagar och inte tar till sig den nya rollférdelningen kan saledes férhindra
utveckling. Vidare belyser Engstrom och Lundin (2018) att det &r vanligt att medarbetare
kommunicerar med medarbetare som &r ndra dem vertikalt och/eller horisontellt i
organisationen. Detta kan vara en ytterligare anledning till att medarbetare vander sig felaktiga
roller. P& Foretag 2 har ingen tydlig rollférdelning kommunicerats ut vilket har lett till att
medarbetarna skapat sina egna rollférdelningar och kommunikationsvagar. Det ar saledes
nodvandigt att ledningen hanterar uppkopet genom att bade kommunicera ut rollférdelningen

och att arbeta med medarbetarnas mottaglighet.

Desto hogre upp i hierarkin pa arbetsplatsen en roll ar desto storre frihet innehar den (NE, u.
a.a). Detta aterspeglas i fallstudien da den enda respondenten som inte upplevde sin
rollbeskrivning som tydlig har ett storre ansvar &n majoriteten av 6vriga medarbetare. Aven
om roller med mer ansvar innefattar en hogre frihetsgrad ar det av vikt att dessa roller
fortydligas vid uppkdp da uppkop vanligtvis innebar stora forandringar (Cooke et al., 2020).
Samtidigt menar Bergman och Klefsjo (2012) att sndva definitioner av arbetsuppgifter kan leda
till att kreativitet och initiativtagande begréansas. Det &r saledes en utmaning for ledning vid

uppkop att hitta en balans mellan frihet och begransning, speciellt for roller med ansvar.

5.2.2 Att kunna axla sin roll krdver mer an en rollbeskrivning

Engstrom och Lundin (2018) beskriver att i vilken grad en individ tar sin roll paverkas av
medvetenhet om person, system och sammanhang. | fallstudien framkom att framst
medvetenheten om system och sammanhang paverkade medarbetarnas formaga att ta roll.

Delen system innefattar individens medvetenhet om organisationens syfte, mal, forvantningar
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och vérderingar (Engstrém & Lindin, 2018). Da majoriteten av respondenterna uppgav att de
hade medvetenhet om detta kan det tolkas att det okar deras formaga att ta sin roll. Dock
namnde ingen férutom en respondent att de var medvetna om mal som roérde mjuka varden,
vilket daremot minskar formagan att ta sin roll. Det har borjat flera nya medarbetare pa Foretag
2 efter uppkopet och dessa ar annu inte helt medvetna om vad de ska géra och hur arbetsplatsen
fungerar. Saledes kan utlasas att de inte & medvetna om organisationens mal och vérderingar
och darfor har svarare att ta sin roll. Bergman och Klefsjo (2012) menar att det inte behover
finnas tydliga rollbeskrivningar forutsatt att rollerna har ett tydligt definierat resultat att arbeta
mot. Detta kan vara en anledning till att medarbetare pa Foretag 2 upplever att de har en tydlig
rollbeskrivning fastédn de &r bristfalliga. Ledningen reflekterade dven over att de borde haft
individuella méten med medarbetarna i samband med uppkdpet dar visioner och detaljer for
uppkdpet skulle informerats. Hade detta kommunicerats hade det fortydligat rollfordelningen.
Den andra delen, sammanhang, belyser att handlingsutrymme och resurser avgér hur val en
individ tar en roll (Engstrom & Lundin, 2018). Samtliga respondenter pa Foretag 1 var dverens
om att de generellt hade tillrackliga resurser for att hantera arbetet. Pa Foretag 2 framkom det
daremot att tid var en bristande resurs i arbetet. Ledningen uttryckte ocksa att de sjalva har
knappa tidsresurser. En medarbetare pa Foretag 2 menade att hens handlingsutrymme var
betydligt mindre &n hens ansvarsomrade vilket ledde till ineffektivitet. Enligt Engstrom och
Lundin (2018) bidrar detta till att det ar svarare att ta roll.

Sarala et al. (2017) belyser att det vid uppkdp kan behévas en kunskapsoverforing mellan
medarbetare. Ett exempel dar kommunikationen mellan en medarbetare fran respektive foretag
brast och ledde till negativa konsekvenser ar da den tillsatta rollen séaljchef aldrig fick nagon
tydlig upplarning eller kunskapsoverforing vilket resulterade i att hen upplever sin roll som
otydlig. Det ar saledes av vikt for ledningen att se dver om kunskapséverforing behovs da det

annars kan fa negativa konsekvenser for medarbetares férmaga att ta sin roll.

5.3 Kommunikation

Avsnittet om kommunikation ar indelat i tre underrubriker. Under dessa rubriker analyseras
betydelsen av att tdnka igenom sitt budskap, kommunikation mellan féretagen samt hur brus

och rykten kan paverka medarbetares uppfattning av rollférdelningen.
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5.3.1 Ett budskap maste formedlas genomtankt for att na fram

Samtliga respondenter upplevde att de kan formedla synpunkter och fragor till ledningen och
att de da blir lyssnade pa. Velten et al. (2017) menar att nar individen befinner sig i ett
sammanhang dar den respekteras for den de ar och for sina asikter blir individen trygg och
vagar agera pa ett sdtt som paverkar att dialogen blir god. Medarbetare fran bada foretagen
kande att ledningen visar ett genuint intresse for deras asikter. Att ledningen lyssnar pa
medarbetarnas asikt, likval som tvartom, ar en forutsattning for att en god dialog ska uppnas
(Velten et al., 2017). Att involvera medarbetare och ge dem mer inflytande har ett samband
med minskat motstand och negativa kanslor mot ledningen (Burnes, 2007). Respekt och
genuint intresse finns fran ledningen men kommunikationen mellan ledningen och
medarbetarna uppfattas d4ndad som mindre fungerande. Ledningen sjalva uppgav att deras
kommunikation med medarbetarna ar bristande da ledningen inte haft tid att fordela sina
resurser fran andra arbetsuppgifter till kommunikationsforbattring. Detta gor ledningen mindre
mottagliga for att utveckla och forandra kommunikationen. Enligt Velten et al. (2017) &r
mottaglighet en forutsattning for att en god kommunikation mellan parterna ska utvecklas. Den
sista aspekten for att en god dialog ska uppsta ar vanlig uppriktighet. Om budskapet inte
framfors pa ett vanligt satt kan mottagaren sluta lyssna vilket kan resultera i motstand (Velten
etal., 2017). Medarbetare pa Foretag 2 upplevde att ledningen fattar beslut pa grunder som inte
framforts vilket gor det svart for dem att ta till sig budskapet. Saledes tolkar medarbetarna det
som att ledningen uteldmnar information vilket enligt Engstrom och Lundin (2018) blir ett brus
som gor att det budskap som dmnas formedlas fran ledningen riskerar att inte na fram till
medarbetarna. Saledes &r det betydelsefullt att ledningen for en god dialog med medarbetarna

for att formedla exempelvis rollférdelningen pa ett sétt som medarbetarna tar till sig.

Sarala et al. (2019) belyser att det ar det forvarvande foretaget som hanterar kommunikationen
under uppkodp samt att kommunikationen &r av vikt under hela processen. Om
kommunikationen &r bristfallig ar det svarare att fa medarbetarna delaktiga och motiverade.
Ledningen uppgav att de inte tankt pa att anpassa spraket efter Foretag 2 vilket saledes kan
bidragit till negativa effekter i samband med uppkdpet. Cooke et al. (2020) menar &ven att
medarbetare kan uppleva forandringar sasom uppkop negativt och stressgenererande, darav &r
det av vikt att ledningen bidrar till att underlatta det. Ledningen insag att de var tvungna att
borja anpassa kommunikationen pa Foretag 2 for att forhindra feltolkningar och liknande. Att
feltolkningar uppstar menar Velten et al. (2017) kan bero pa bristande intresse for det som

formedlas fran ledningen bland medarbetarna pa Foretag 2. Sarala et al. (2019) belyser dven
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att medarbetarnas kénslor kan paverka hur de valjer att tolka informationen fran ledningen.
Saledes finns det flera aspekter av varfor informationen fran ledningen feltolkas, men vilken
anledningen var framkom inte i fallstudien. Sammanfattningsvis bor ledningen anpassa
kommunikationen efter respektive foretag for att kunna formedla forandringar sasom

rollférdelning vid uppkop.

5.3.2 Kommunikation mellan foretagen far inte gldmmas bort

Kommunikation &r avgorande for hur lyckat ett uppkdp blir (Sarala et al., 2019). Medarbetare
fran bada foretagen uppgav att det uppstatt problem i kommunikationen mellan foretagen dar
missforstand fortfarande férekommer. Bergman & Klefsjo (2012) menar att en anledning till
att misstolkningar bland medarbetare sker &r att en tydlig rollférdelning inte férmedlats.
Avsaknaden av en tydlig rollfordelning mellan foretagen kan saledes vara en orsak till att
medarbetarna pa respektive foretag har olika syn pa hur foretagen bor samarbeta. Den tiden
som laggs pa att forsoka l6sa missforstand hade kunnat minskas om en tydlig rollférdelning
foretagen emellan hade kommunicerats fran ledningen (Bergman & Klefsjo, 2012). Da ingen
tydlig rollférdelning kommunicerats mellan foretagen har medarbetare fran bada foretagen
tillsammans med ledningen kommit fram till att Féretag 2 ska ha en infomail. Mailen fungerar
som en mellanhand for att ratt information ska na ratt person, vilket resulterar i en ineffektivare
kommunikation. Saledes &r det viktigt att bade hantera och férmedla hur rollférdelningen ser

ut mellan foretagen for att rollfordelningen vid uppkdp ska bli féljsam.

5.3.3 Brus och rykten kan forsvara forstaelsen for rollférdelningen

Shannon och Weaver belyser att brus kan ta uttryck i tre olika former (Engstrom & Lundin,
2018). | fallstudien framkom det att brus framst tog form genom tvetydigheter. Detta kan
gestaltas exempelvis genom det papperssystem som anvands pa Foretag 2 dar det uppstar
kommunikationssvarigheter genom att papper forsvinner vilket leder till att uppdrag kan
forsvinna eller att det blir dubbla papper vilket kan leda till dubbeljobb. Detta forsvarar saledes
individers formaga att ta sin roll genom att deras arbetsuppgifter inte gar att utfora eller blir

ineffektiva.

Sarala et al. (2019) belyser vikten av kommunikation fran ledningen till medarbetarna. Om

medarbetarna inte far information kan det leda till att de &ven litar pa information som
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exempelvis rykten vilka kan vara felaktiga. Att rykten skulle kunna spridas om sjélva uppkdpet
hade ledningen i beaktning och informerade déarav Foretag 2 fore Foretag 1. Daremot hade
ledningen inte tankt pa att ryktesspridning kunde uppsta aven efter att bada foretagen var
informerade om uppkopet. Bade ledningen och respondenterna pa Foretag 2 bekraftade att det
spridits rykten inom FoOretag 2. Ledningen reflekterade Over att de kunde férhindrat
ryktesspridning genom att ha individuella samtal med medarbetarna pa Foretag 2. Att
individuella samtal inte hélls kan enligt Sarala et al. (2019) lett till att ett svagare fortroende
skapades hos medarbetarna samt att de valde att lita pa felaktig information. Detta kan i sin tur
vara en av orsakerna till att medarbetarna var positiva till uppkopet till en bérjan men att de
med tiden uppvisade mer motstand. Saledes ar kommunikation betydelsefullt for forhindra
ryktesspridning samt att felaktig information om roller sprids och istéllet starka fortroendet
vilket ar en fordel da information ska kommuniceras ut, till exempel om rollférdelning. Detta

ar en fordel for att ett uppkop ska bli mer féljsamt.
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6. Slutsats

Syftet med denna studie var att bidra med ckad forstaelse for hur rollférdelning hanteras i
samband med uppkop. Vidare undersoktes dven vilken betydelse kommunikation har for
rollférdelning. Hanteringen av rollférdelning vid uppkopet i fallstudien méjliggjordes genom
att ledningen skapade fortroende hos medarbetarna genom en Oppen kommunikation.
Medarbetares kansla av att vara involverade kan saledes leda till minskat motstand mot sin
lednings hantering. Det ar av vikt att hanteringen standigt pagar vilket brast i fallstudien.
Tidsbrist hos ledning och bristfallig kommunikation ar faktorer som kan begrédnsa den
fortldpande hanteringen av rollférdelning. | fallstudien brast kommunikationen framst till det
uppkdpta foretaget da ledningen inte anpassat den till medarbetarna dar. Till foljd av en
bristfallig kommunikation kan medarbetares fortroende for sin ledning minska och motstandet
Oka. Om ledningen inte har en tydlig plan for rollférdelningens utformning samt hur
kommunikationen ska ske pa det uppkopta foretaget kan det orsaka att rollfordelningen inte
hanteras foljsamt. Sammanfattningsvis kan hanteringen av rollférdelning vid uppkop paverkas
bade positivt och negativt av kommunikation som saledes ar ett betydelsefullt verktyg. Om
kommunikationen upplevs som god av medarbetare underléttas hanteringen av rollférdelning

vilket i sin tur bidrar till ett mer féljsamt uppkdp.
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7. Rekommendationer

| detta avsnitt presenteras forfattarnas rekommendationer for att hanteringen av rollférdelning

vid ett uppkdp ska leda till en féljsam implementering.

e Hanteringen av rollférdelning och kommunikation bor skilja sig at beroende pa om det
ror det uppkopta eller det uppkdpande foretaget. Darav rekommenderar forfattarna att
fokus framst bor laggas pa det uppkopta foretaget gallande rollférdelning och
kommunikation da det vanligtvis genomgar storre forandringar dn det uppkopande
foretaget. Anpassas inte hanteringen efter det uppkopta foretaget riskerar motstand att

uppsta vilket gora uppkopet mindre foljsamt.

e Det & av betydelse att ledningen arbetar med medarbetares fortroende och
mottaglighet. Detta arbete bor standigt paga da medarbetares fortroende for sin ledning
kan forandras snabbt och istallet uttryckas genom motstand. Ledningen bor saledes vara
flexibel efter uppkdpet betraffande processer som kommunikation och rollférdelning.
Forfattarna rekommenderar att ledningen involverar medarbetare for att 6ka fortroendet

for ledningen vilket i sin tur leder till att uppkopet bli mer féljsamt.

e Bristande resurser i form av tid leder till att rollférdelning asidosatts och inte
kommuniceras ut vilket resulterar i en mindre lyckad rollfordelning vid uppkop.
Forfattarna rekommenderar att tid till hantering av kommunikation och rollférdelning

ska finnas for att ett uppkop ska bli foljsamt.

e Det &r av vikt att kontinuerligt arbeta med foérbattringar vid uppkop. Forfattarnas
rekommenderar foretag som genomgatt ett uppkop att anvanda sig av Demings modell.
Genom modellen kan ledningen I6pande arbeta med forandrings- och
forbattringsmajligheter for att se dver hanteringen av rollfordelning samt arbetet med

kommunikation.
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8. Forslag till vidare forskning

Denna studie har fokuserat pa hur organisationen, till exempel i form av kommunikation fran
ledningen och rollférdelning, kan paverka i vilken utstrackning individer axlar sin roll pa
arbetet. Da individers formaga att ta en roll dven paverkas av personliga egenskaper och
erfarenheter (Engstrém & Lundin, 2018) &r ett forslag till vidare forskning att studera hur olika
personlighetsdrag och erfarenheter hos medarbetare paverkar deras agerande i sin
professionella roll.

Vidare bidrar denna studie med en 6kad forstaelse for att tid bor finnas till kommunikation och

hantering av rollfordelning vid uppkop. D& denna studie inte syftade att undersoka den

specifika tidsfaktorn ar detta av intresse att undersoka i vidare forskning.
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10. Bilagor

10.1 Bilaga 1: Intervjuguide medarbetare

Inledande fragor
e Namn:
e Hur lange har du arbetat i organisationen?
e Vilken &r din nuvarande roll och hur lange har du haft den?

Kommunikation
1. Hur kommunicerades information fran ledningen ut om forandringarna som skulle ske
i samband med uppkdpet?
2. Kanner att du kan uttrycka asikter och fragor om situationen efter uppkopet?
3. Kaénner du att kommunikationsvagarna mellan enheterna inom foretaget ar
lattillgangliga?

Uppkdpet
4. Hur upplevde du att du och andra medarbetarna tog emot implementeringen av
uppkopet?
5. Har ni medarbetare haft chans att paverka foljderna av uppkopet, t.ex. har extra
infotraffar satts in om nagon bett om det?

Roller

6. Pa vilket satt har roller forandrats i samband med uppkopet?

7. Vad anser du om tydligheten i era rollbeskrivningar?

8. Kanner du att du har koll pa vilka forvantningar som finns pa din roll relaterat till
organisationens varderingar och mal?
Upplever du att du har tillrackliga resurser och handlingsutrymme for att kunna axla
din roll?

©

Ovrigt
10. Kanner du att du vill lagga till nagot om dessa omraden; kommunikation och
rollrelaterat till uppkopet?

Tack for din tid!
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10.2 Bilaga 2: Intervjuguide ledning

Inledande fragor

Namn:
Hur l&ange har du arbetat i organisationen?
Vilken &r din nuvarande roll och hur 1&nge har du haft den?

Uppkdpet

1.
2.
3.

Hur sag era tankar ut nar det géallde medarbetarna infor uppkopet?
Hur mottogs implementeringen av medarbetarna?
Vad tar ni med er for lardomar till framtida stora forandringar?

Kommunikation

4.

Roller
8.

10.

11.

Ovrigt

12.

Hur kommunicerade ni ut information om férandringarna som skulle ske i samband
med uppkdpet?
Var det nagot som ni uppfattade att medarbetarna tog emot pa annat satt &n ni haft

som avsikt?
Forandrades ert satt att kommunicera till de anstallda under uppkopets gang och i

processen efter?
Hur sker kommunikationen till respektive foretag idag?

Pa vilket sétt har roller forandrats i samband med uppkopet bade inom
ledningsgruppen och bland medarbetarna?

Vad anser du om tydligheten i era rollbeskrivningar

Kénner du att du har koll pa vilka forvantningar som finns pa din roll relaterat till
organisationens varderingar och mal?

Upplever du att du har tillrackliga resurser och handlingsutrymme for att kunna axla
din roll?

Kénner du att du vill lagga till ndgot om dessa omraden; kommunikation och roller
relaterat till uppkopet?

Tack for din tid!
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10.3 Bilaga 3: Informationsbrev

Personalvetarprogrammet - En kvalitativ studie om rollférdelning och

ool kommunikation i samband med uppkop.
UNIVERSITET

Denna intervjustudie som du fatt forfragan att delta i ar en del av en kandidatuppsats vid
Gateborgs Universitet. Vi som utfor studien studerar sista terminen pa
personalvetarprogrammet och heter Caroline Bystrom och Elin Skérberg. Studien syftar till
att bidra med okad forstaelse for hur rollférdelning kan hanteras i samband med uppkop samt
betydelsen av kommunikation vid rollférdelning i samband med uppkop.

Intervjuerna som kommer genomforas i studien féljer de svenska samhallsvetenskapliga
etiska forskningsprinciperna. Intervjuer kommer att ske med bade medarbetare inom och
utanfor foretagets ledningsgrupp. Svaren kommer att sammanstallas och analyseras for att
sedan jamforas med teori och tidigare forskning inom omradena rollférdelning,
kommunikation och uppkép. Intervjun utgar fran en intervjumall men lamnar plats for olika
foljdfragor. Intervjun kommer utforas av oss och varje respondent intervjuas enskilt. Planerad
tid for intervjun ar 30 minuter och du kan nar som helst intervjun avbryta ditt deltagande samt
hoppa Gver att svara pa de fragor du 6nskar.

Vi dnskar spela in intervjun for att sedan transkribera den, detta &r dock ett val du sjalv fér
gora da vi ar mana om att du kanner dig séker pa att dina svar och personuppgifter behandlas
med storsta mojliga konfidentialitet. Godkanner du inspelning och transkribering kommer vi
att radera dessa sa snart vi sammanstéallt intervjusvaren fran samtliga respondenter, svaren
kommer inte kunna kopplas till enskilda personer. Detta gors dven for att obehodriga personer
inte ska kunna ta del av intervjusvaren, det ar endast vi tva som utfor intervjuerna som
kommer ta del av transkribering och inspelning och svaren kommer endast att anvéandas for
denna studies andamal.

Tveka inte att kontakta oss om du har ytterligare fragor, tack pa férhand!

Caroline Bystrom, student pa personalvetarprogrammet vid GU - gushystca@student.gu.se
Elin Skarberg, student pa personalvetarprogrammet vid GU - gusskarel@student.gu.se

41


mailto:gusbystca@student.gu.se
mailto:gusskarel@student.gu.se

	1. Inledning
	1.1 Problemdiskussion
	1.2 Syfte och frågeställningar
	1.3 Fallstudien

	2. Tidigare forskning och teori
	2.1 Definition av M&A
	2.1.1 M&A:s påverkan på medarbetare
	2.1.2 Motstånd

	2.2 Rollfördelning
	2.2.1 Att ta roll

	2.3 Kommunikation
	2.3.1 Principer som bidrar till en god dialog
	2.3.2 Kommunikation och M&A

	2.4 Demings modell

	3. Metod
	3.1 Forskningsansats
	3.2 Forskningsdesign
	3.3 Datainsamling
	3.4 Urval
	3.5 Analys av empiri
	3.6 Tillförlitlighet och äkthet
	3.7 Etiska reflektioner

	4. Resultat
	4.1 Fallorganisationerna
	4.2 Uppköpet
	4.2.1 Motstånd
	4.2.2 Uppföljning

	4.3 Förändrade roller
	4.3.1 Att ta roll
	4.3.2 Tydligheten i rollbeskrivningarna

	4.4 Kommunikationen vid och efter uppköpet
	4.4.1 Kommunikationen mellan medarbetare och ledning
	4.4.2 Kommunikationen mellan Företag 1 och Företag 2
	4.4.3 Kommunikationsvägarna internt
	4.4.4 Brus och rykten


	5. Analys och diskussion
	5.1 Uppköpet
	5.1.1 Vikten av ledningens förmåga att involvera och vara flexibel
	5.1.2 Utebliven delaktighet ökar motstånd
	5.1.3 Bristande förtroende för ledningen ökar motstånd
	5.1.4 En bristfällig dialog leder till motstånd

	5.2 Rollfördelning
	5.2.1 Tydliga rollbeskrivningar underlättar för medarbetare vid uppköp
	5.2.2 Att kunna axla sin roll kräver mer än en rollbeskrivning

	5.3 Kommunikation
	5.3.1 Ett budskap måste förmedlas genomtänkt för att nå fram
	5.3.2 Kommunikation mellan företagen får inte glömmas bort
	5.3.3 Brus och rykten kan försvåra förståelsen för rollfördelningen


	6. Slutsats
	7. Rekommendationer
	8. Förslag till vidare forskning
	9. Litteraturlista
	10. Bilagor
	10.1 Bilaga 1: Intervjuguide medarbetare
	10.2 Bilaga 2: Intervjuguide ledning
	10.3 Bilaga 3: Informationsbrev


