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Abstract

Title: An employee perspective on change — A qualitative case study on the employee’s experience
during a change process at the police authority Kronoberg.

Keywords: Change, change communication, organizational communication, internal
communication, employee perspective, and the police.

Problem: Organizational changes are growing increasingly common in todays’ society and it is
considered important for organizations continued development. Previous research show too little
understanding for employees’ part in organizations.

Purpose: We have analyzed how the employees at the police authority perceive the internal
communication around the change in order to see how that perception affects their view of the
actual change.

Methodology: We have conducted eleven qualitative interviews, and analyzed the results from an
internet survey and other documents from the police.

Conclusion: Our results show that employees’ experiences and attitudes have a major impact on
how they perceive a change. Our study has shown that employees did not feel that they were
important and therefor did not perceive the change as meaningful, which led to a lack of interest.
We believe that this was a result of the police authority using mostly linear communication
methods, which did not offer employees a chance to be involved in the change process. Another
reason for the lack of employee participation was the absence of specific and detailed information.
Finally we think that the police should show greater respect for the emplyees' and their skills. We
belive that in order to succed with a organizational change, those who are affected by the change

should be made part in the change process as early as possible.



Sammanfattning

Titel: Med(arbetar) perspektiv pa fordndring — En kvalitativ fallstudie om medarbetares upplevelser

under en fordndringsprocess vid Polismyndigheten Kronoberg.

Nyckelord: Forandring, fordndringskommunikation, organisationskommunikation,
medarbetarperspektiv och Polisen.

Problem: I dagens samhélle har organisationsfordndringar blivit allt vanligare och de anses vara allt
viktigare for organisationers fortsatta utveckling. Inom den tidigare forskningen tas det enligt vér
asikt for lite hiansyn till medarbetare 1 relation till deras funktion inom organisationer.

Syfte: Vi vill visa hur medarbetarna inom polismyndigheten upplever den interna kommunikationen
kring fordndringen och hur denna upplevelse i sin tur paverkar deras upplevelse av sjilva
fordndringen.

Metod: Vi har utfort elva kvalitativa intervjuer samt analyserat resultat fran en enkdtundersokning
och dokument utfdardade av Polisen.

Slutsats: Véra resultat visar att medarbetares upplevelser och attityder har stor inverkan pa hur de
upplever en forandringsprocess. I var studie upplevde inte medarbetare att de var betydelsefulla och
de ansag darfor inte att fordndringen kdndes meningsfull, vilket ledde till ett bristande intresse. Vi
anser att detta var ett resultat av polismyndighetens anvdndande av linjira kommunikationskanaler
som inte erbjod medarbetarna en mdjlighet till att vara delaktiga i fordndringsprocessen. En annan
faktor som paverkade bristen av medarbetarnas delaktighet var avsaknaden av konkret information
om fordndringen. Bristen pa konkret information och delaktighet anser vi skapade oro bland
medarbetare, ndgot som kan paverka fordndringsarbetets framgang. Vi anser slutligen att
myndigheten bor ta storre hinsyn till medarbetarens kompetens och kunskaper. For att lyckas med
en fordndringsprocess behdver de som drabbas av fordndringen vara vil informerade och goras

delaktiga 1 fordndringsarbetet sé tidigt som mojligt.

Antal tecken inkl. blanksteg: 116296
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1. Introduktion

Denna studie inom strategisk kommunikation handlar om Polisens fordndringsarbete och studien
kommer att beréra dmnesomrddena organisationskommunikation och fordndringskommunikation. 1
denna del beskriver vi problematiken som finnns kring organisationsfordndringar och medarbetare.

Vi presenterar dven studiens fallorganisation samt syfte och fragestdllningar.

1.1 Inledning och problembeskrivning

Det &r idag svart for organisationer att undvika forédndringar, da vi lever i ett samhélle som stindigt
fornyas och forandras (Johansson, 2011). Kraven pa att fordandras har 6kat bland de offentliga
organisationerna for att de ska folja med i omvérldsutvecklingen (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist,
2006). Kommunikation har visat sig vara en av de primédra mekanismerna vid en
organisationsfordndring och har en vésentlig roll ndr det kommer till huruvida en forédndring blir
framgangsrik eller ¢j (Lewis, 2000; Johansson, 2011). Kommunikation och organisations-
fordndringar dr alltsd tvd sammankopplade processer. Att forstd hur en fordndringsprocess gér till
och hur kommunikationen paverkar processen har blivit alltmer central for att kunna forutspé
utfallet vid en planerad fordandring.

Planerade fordndringar dr ofta forknippade med misslyckande och ouppnédda mal.
Forandringsprocessen gar séllan till som den har planerats och enligt tidigare forskning &r
organisatoriska och méanskliga faktorer dem frimsta orsakerna bakom en misslyckad
fordndringsprocess (Lewis, 2000). Det &r vanligt att forskning inom omréadet
organisationsfordndring tar upp problem som uppstar vid implementeringen av en planerad
fordndring. Problem kan synas 1 form av attityder hos berdrda medarbetare eller uppstd som en
konsekvens av andra omstandigheter inom organisationen (Lewis, 2000). Angelow (2010) menar att
ménniskors reaktioner pd fordndringar kan se olika ut, en del ser fordndringar som spannande
utmaningar att ta sig an, andra ser forandringar som skrimmande. For att forhindra att medarbetare
ser pd fordndringar som nagot negativt anser vi att organisationer behover fa tillgang till mer
kunskap om medarbetarnas upplevelser. Kunskaper som kan ge organisationerna de ritta verktygen
for att hantera och forebygga oroligheter vid organisationsfordndringar. Vi menar darfor att det &r
viktigt att ytterligare forskning utfors inom forédndrings-kommunikation med fokus pa ett
medarbetarperspektiv, for att skapa en storre forstéelse for hur medarbetarna faktiskt upplever ett
fordndringsarbete. Vi anser att det dr problematiskt att medarbetare sillan sitts i fokus, utan att det
ar cheferna som dr mer forekommande inom forskningen. Medarbetare har tillsammans med chefer

en viktig funktion for att en organisationsforandring ska na framgéng och vi tycker darfor det &r



viktigt att lyfta fram béada sidor. I majoriteten av den litteratur som vi har stott pd under var
litteratursokning till denna studie har vi uppmérksammat att flera forskare inte formedlar vad vi
anser vara en réttvis bild av medarbetare. Forskning med ledningsperspektiv betonar ofta att
medarbetaren dr en av de framsta anledningarna till att organisationer misslyckas med att
implementera fordndringar (Kotter & Cohen, 2002). Stort fokus ligger dven kring hur chefer ska fa
sina medarbetare att forsta fordndringsprocesser. Vi anser att detta &r en orittvis bild av medarbetare
och tror inte att det dr sa enkelt att eventuella problem ligger i att de inte forstér, utan snarare i mer
komplexa problem som vi vill férdjupa oss i. Angelow (1991) som utgér fran ett humanistiskt
perspektiv dir han ser till individen inom organisationen. Han betonar att medarbetarens roll inom
en organisation har blivit alltmer uppmirksammad som en betydelsefull tillgang, som kan bidra
med kunskap och viérdefulla insikter. Det &r enligt vér dsikt problematisk nér organisationer framst
ser till chefer och ledning som de ansvariga for hanteringen av fordndringen nir 4ven medarbetarna
paverkas av den. Angelow (1991) menar vidare att flexibilitet, motivation och engagemang &r
faktorer som méste uppmuntras inom en organisation for att den ska kunna utvecklas i takt med de
krav som samhdllet stiller. Hur man skapar engagemang, motivation och delaktighet bland
medarbetare vid en organisationsférandring med hjélp av kommunikation dr ndgot som vi finner

viktigt och det krivs for att en fordndring ska bli framgéngsrik.

En organisation som lever upp till kraven om att utvecklas och fordndras dr den svenska Polisen. De
genomfor idag den storsta omorganisering och fordndring sedan 1960-talet (Polisen 1, 2013).
Polisen har ett stort samhéllsansvar, det dr deras uppgift att bekdmpa brott och skapa ett tryggare
samhélle och det dr darfor viktigt enligt var asikt att medarbetare inom Polisen uppmuntras och far
mojligheterna till att utfora sina arbetsuppgifter vil. Vi anser pa grund av ovanstdende orsaker att
det dr av stor vikt att mer forskning utfors kring medarbetares upplevelser vid fordndringar samt
visar hur medarbetare kan bidra till ett framgangsrikt fordndringsarbete. I den forskning som vi har
tagit del av upplever vi att det finns ett kunskapsgap som berdr medarbetares upplevelser av
kommunikationen mitt under ett fordndringsarbete. Vi har darfor valt att anta ett
medarbetarperspektiv och undersdka hur medarbetare upplever den interna kommunikationen kring
en fordndringsprocess och fordndringen i stort. For att gora detta har vi studerat den
organisationsfordndring som genomfors inom Polisen och dess myndigheter. Detta hoppas vi ska
resultera 1 bade nya och fordjupade kunskaper samt tolkningar kring medarbetarens upplevelser

kring kommunikationen vid en organisationsférandring och férdndringen i stort.



1.2 Fallorganisation: Polismyndigheten Kronoberg

Den 1 januari 2015 kommer Sveriges 21 polismyndigheter att sammanslutas med
Rikspolisstyrelsen. De ska tillsammans bilda en ny polismyndighet som i sin tur delas in efter sju
olika regioner (Polissamordningen, 2014). Regionerna #r Syd, Vist, Ost, Stockholm, Bergslagen,
Mitt och Nord. Kalmar/Kronoberg, Blekinge och Skane bildar Polisregion Syd med Malmo som
huvudort (Paulsen, 2013, 25 juni). Det dr denna region som vi har fordjupat oss inom med fokus pa
den nuvarande myndigheten i Kronoberg. Polismyndigheten Kronoberg har sitt huvudkontor 1
Vixjo med 410 anstéllda varav 360 av dessa arbetar inom den operativa avdelningen. Myndigheten
har en strategisk ledning som verkar som stdd for myndighetens verksamhet inom omraden som
HR, kommunikation samt ekonomi och den dr gemensam for bade Kalmar och Kronoberg (Norrby
Wallin, 2014). Ombildningen av myndigheterna godkéndes av bade regeringen och riksdagen under
ar 2012 och arbetet for att 4stadkomma denna forédndring kallas for Polissamordningen.
Polisorganisationskommittén motiverade sammanslagningen av myndigheterna pé foljande sétt:
“En sammanhéllen myndighet ger béttre forutsittningar for hogre kvalitet, effektivitet och
flexibilitet.” (SOU, 2012:129). Thomas Rolén, president for Kammarritten i Stockholm, har fétt
ansvaret av regeringen att leda Polissamordningen och beskriver forédndringen som ’bade en
decentraliserings reform och en fordndring som kommer 6ka flexibiliteten och enhetligheten inom

Polisen” (Paulsen, 2013, 20 mars).

Utdver de sju polisregionerna s kommer den nya Polismyndigheten besta av 35
polisomraden, 99 lokalpolisomraden samt sju nationella avdelningar. Polisregion Syd kommer att
delas in i atta polisomraden. Polisregionerna kommer att sta for det overgripande ansvaret for
verksamheten inom sitt geografiska omrade. Idag styrs varje polismyndighet av en polisstyrelse,
darfor kan arbetsmetoderna inom de olika myndigheterna skilja sig at (Polisen 2, 2013).
Arbetssitten 1 de nuvarande myndigheterna kommer efter forédndringen att ske pa ett enhetligt vis
genom hela landet (Polissamordningen 1, 2013). Inom de blivande polisregionerna kommer flera
chefspositioner att tas bort for att minska beslutsvagar och istéllet bidra till en eftektivare
organisation (Polissamordningen 2, 2013). I den nya organisationsstrukturen kommer
beslutsbefogenheter placeras pé lagsta praktiska niva och det kommer inte att vara mer an sex

stycken beslutsnivaer (Polissamordningen 1, 2013).
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Figur 1.2.1: Huvudprocessens sju faser under 2013—2015 (Polissamordningen 3, 2013)

Fordndringens arbetsprocess har delats in 1 sju faser, fordelade mellan atta kvartal under r 2013 och

2014 (se figur 1.2.1). Figuren ovan visar att Polisen, under det andra kvartalet av 2014, befinner sig

i fas sex och sju. I slutet av ar 2014 kommer detaljplanerna att tas i bruk och

verksamhetsovergdngen kommer att ske. Detta innebir att medarbetare kommer att gé till nya

arbetsgivare och fa mojligheten till att godkédnna eller neka detta nya anstéllningserbjudande

(Polissamordningen 1, 2013). Vi har studerat polissamordningens hemsida fradmst under mars och

april 2014 och vid denna tidsperiod var det vildigt lite som var klarlagt angdende vad

verksamhetsovergédngen och den nya detaljorganisationen skulle komma att innebéra.



1.3 Syfte

Syftet med studien &r att ur ett medarbetarperspektiv studera och analysera hur medarbetare inom
Polismyndigheten Kronoberg upplever den interna kommunikationen kring férdndringen och hur

denna upplevelse 1 sin tur paverkar medarbetarnas upplevelse av fordndringen.

1.3.1 Frégestéllning och forskningsfragor

I var 6vergripande fragestillning ska vi besvara foljande; hur kan kommunikationen péverka
medarbetarens upplevelse av en organisationsforandring?

For att kunna besvara fragestillningen har vi utformat féljande forskningsfragor:

- Hur upplevs den interna kommunikationen och organisationsfordndringen av medarbetare inom
polismyndigheten Kronoberg?

- Hur kan den interna kommunikationen kring fordndringen forbdttras?

1.4 Avgransning

Vi har valt att avgrinsa oss till polismyndigheten i Kronoberg for att anpassa studiens ram till en
lamplig storlek. I forhdllande till vart syfte valde vi att enbart intervjua medarbetare samt fokusera
pa medarbetarnas upplevelser i samband med en organisationsfordndring, vi har darfor valt att inte
intervjuat nagra chefer. Chefer kommer dock att forekomma 1 studien pé grund av det
kommunikationsansvar som de har samt den betydelsefulla roll de fyller tillsammans med
medarbetarna inom en organisation. Den ledningscentrerade teorin och empirin som forekommer i
studien &r analyserade utifrin ett medarbetarperspektiv. Denna studie kommer enbart att beréra den

interna kommunikationen kring fordndringsarbetet.

Vi anvinder begreppet “polismyndigheten” genomgaende i studien och med detta syftar vi pa
polismyndigheten 1 Kronoberg. Nir vi skriver Polisen menar vi hela organisationen med alla dess

myndigheter.



2. Tidigare forskning & teoretisk referensram

1 detta avsnitt kommer vi att presentera tidigare forskning och teori som bland annat berér
dmnesomrddena organisationskommunikation, fordndringskommunikation samt socialpsykologi. Vi
inleder med att presentera vad som tidigare forskats om inom organisations- och
fordndringskommunikation samt om Polisen. Teorierna som sedan presenteras dr dels utifrdan ett
meningsskapandeperspektiv och dels ett klassiskt ledningsperspektiv, detta for tillvarata olika

infallsvinklar.

2.1 Forskningsoversikt

2.1.1 Tre synsitt pa fordndringskommunikation

Johansson och Heide (2008) genomforde en kvalitativ litteraturanalys av forskning och artiklar som
publicerats inom dmnesomradet fordndringskommunikation mellan ar 1995 till 2007, och
identifierade i sin studie tre olika synsétt pA kommunikation vid fordndringar; “kommunikation som
verktyg”, “kommunikation som process” och “kommunikation som social férdndring” (Johansson
& Heide, 2008, s. 291 ). Dessa synsitt kan ses som ett ramverk och hjdlpmedel vid framtida
forskning. Johansson och Heides analys har fungerat som ett stod for vér studie eftersom den har
bistatt med anvindbara kategoriseringar av kommunikation.

Vid kommunikation som ett verktyg ses kommunikationen som nyckeln till en lyckad
organisationsfordndring. Med kommunikationen ska organisationen informera och motivera
medarbetarna samt skapa forstielse sa att de kan fordndra sina attityder och beteenden. Synsittet
har kritiserats for att sétta enskild fokus pa kommunikationen och isolerar den fran organisationens
sammanhang. Kommunikationen som process ser mer till det sociala, det 4r ménniskor som skapar
fordndringen genom kommunikation. Genom meningsskapande skapar och tolkar medarbetare
information for att forsta fordndringen. Detta synsitt har kritiserats for att det dr for teoretiskt och
saknar praktisk koppling. Det tredje synséttet ser kommunikationen som en social fordndring. Det
ar kommunikationen som skapar fordandringen och sjilva fordndringsprocessen utgors av
medarbetares uppfattningar och upplevelser. Det finns inga tydliga granser mellan de tre olika
perspektiven utan de liknar och dverlappar ibland varandra (Johansson & Heide, 2008) Johansson
och Heide (2008) menar att det finns mycket populdr- samt facklitteratur inom omradet
organisationsfordandring men forskningen fordndringskommunikation &r till viss del outvecklad.
Aven Lewis (2007) menar att det saknas perspektiv nir det kommer till sambandet mellan

kommunikation och organisationsfordndringar, och hur kommunikationen kan paverka resultatet av



en fordndring.

2.1.2 Medarbetarperspektiv och efterfoljarskap

Efterfoljarskap (efter engelskans “followership”) ar ett begrepp som ldgger stort fokus pa
medarbetarna. Vér studie utgér fran ett medarbetarperspektiv och det dr dérfor relevant att reda ut
begreppet efterfoljarskap och vad som tidigare har forskats om inom dmnet. Individer som ledare
utovar sitt ledarskap pd bendmns inom efterfoljarskap som efterfoljare. Vanligtvis beskrivs
efterfoljare som passiva och initiativlosa. Ett annat sitt att se pa efterfoljarskap ar att se efterfoljare
som medskapare av ledarskap. Detta innebar att efterfoljarna sjélva tolkar och ter sig till ledaren och
diarmed bidrar till att sétta en egen prégel pa ledarskapet (Sveningsson & Alvesson, 2010).

I artikeln “Exploring social constructions of followership” (Carsten, Uhl-Bien, West, Patera
& McGregor, 2010) presenteras en studie som har undersokt hur individer skapar sin roll som
efterfoljare. Studien har resulterat i en utdkad kunskap om olika typer av efterfoljare. Beteenden
som finns hos efterfoljare anses inte enbart vara passivitet utan dven ifrdgasattande och utmanande,
beroende pé hur dels individen och dels ledaren dr som personer. Ledaren anses spela en stor roll i
hur efterfoljarna uppfattar och beter sig i olika situationer. Studiens resultat var bland annat att
efterfoljare anpassar sig och beter sig efter vad de tror dr passande, exempelvis dr de passiva nér de
tror att de forvéntas vara passiva och proaktiva nér de tror att de férvéntas vara proaktiva (Carsten

et al., 2010).

I denna studie kommer vi inte att anvénda begreppen efterfoljarskap eller efterfoljare, utan istillet
begreppet medarbetare. Detta eftersom vi anser att begreppet efterfoljare ger ett intryck av att
medarbetare dr mer passiva individer som “foljer efter”, vilket inte &r ett intryck som vi vill

formedla.

2.1.3 Tidigare forskning om Polisen

Utover dmneslitteratur har vi dven studerat det som tidigare skrivits om Polisen. De uppsatser som
vi fann berérde dmnen sa som Polisen som varumérke, Polisens externa kommunikation och
Polisens kommunikation via sociala medier. Vi har inte hittat nigra tidigare uppsatser som
uppmérksammat forandringskommunikation inom Polisen och det beror sikerligen pé att Polisen
inte genomfort en sa stor forandring som denna (jfr Polissamordningen 3, 2013) Vi anser darfor att
var studie kan tillfora ett nytt perspektiv och nya resultat till den forskning som redan gjorts om

Polisen.



Utifrén den tidigare forskning och litteratur som vi har studerat ser vi ett glapp inom
forskningsomradet forandringskommunikation. Vi ser ytterligare behov av att betona medarbetarens
roll och upplevelser vid en fordndring och samtidigt se sambanden mellan kommunikation och
fordndringsarbeten. Detta for att se vilken betydelse kommunikation har for att skapa en
framgangsrik fordndringsarbete. Vi skiljer oss dven till viss del fran tidigare forskning da var studie
lagger fokus pa medarbetarens roll tidigt under en fordndringsprocess och vi tror att det dr givande

och intressant att se en fordndring dven ur detta perspektiv.

2.2 Kommunikation

Organisationsforandringar och kommunikation dr sammanslutna processer, for att forsta en
forandringsprocess resultat bor man se till kommunikationen. Teorin i detta avsnitt harstammar fran
klassiska perspektiv med en linjér syn pa kommunikation och dels det tolkande perspektivet med en

meningsskapande syn pd kommunikation.

2.2.1 Enviagskommunikation

En grundldggande syn pd kommunikation dr Shannon kommunikationsmodell som dven kallas
transmissionssynen (Simonsson, 2002). Denna modell dr avsedd for att beskriva
informationsteknologi, men den ger samtidigt en verskadlig blick dver ett kommunikationssystem
och visar pa hur ett meddelande transporteras fran en avsidndare till en mottagare. I och med dagens
medier och kommunikationskanaler sa kan denna modell anses vara négot enkel och den har
kritiserats fOr att den inte tar hénsyn till tvAvdgskommunikation (Hard af Segerstad, 2011). Trots
detta ér den fortfarande anvéndbar for oss da vi vill beskriva och analysera polismyndighetens
linjira kommunikationskanaler. Vi har uppmérksammat att Polisen ofta anvint de linjédra
kommunikationskanalerna for att kommunicera inom polismyndigheten. For att kunna bedoma hur
effektiv kommunikationsformen &r har vi upplevt ett behov av att definiera och beskriva

transmissionssynen.

INFORMATION
SOURCE TRANSMITTER RECEIVER DESTINATION

> » | > »
SIGNAL RECEIVED
SIGNAL

MESSAGE MESSAGE

NOISE
SOURCE

Figur 2.1: “Schematic diagram of a general communication system” (Shannon, 1948, s. 2)



Modellen ér indelad i fem olika steg men kan sammanfattas enligt f6ljande; 1 det forsta steget hittar
vi informationskéllan, det dr avsdndaren som har informationen eller det sa kallade meddelandet.
Sandaren kodar meddelandet som sedan fortsitter vidare genom kanalen. Till sist nar meddelandet
destinationen, vilket d&ven kan kallas for den avsedda mottagaren. Innan meddelandet nér
mottagaren kan det uppkomma brus som stér meddelandet. Shannon (1948) betonade att teknologi
har ett virde vid kommunikation men det som kan ha storre betydelse dr den ménskliga faktorn.
Han menade att det 4r den ménskliga faktorn som kan gora att det uppstar brus 1 kommunikationen
och att meddelanden tolkas olika, inte nar fram eller missforstas. Transmissionssynen har idag
uppdaterats och dterkoppling &r nadgot som gér att tilligga (Simonsson, 2002).

Som ett komplement till transmissionsmodellen har vi analyserat en asymmetrisk
kommunikationsmodell. Modellen illustrerar en obalanserad tvavagskommunikation, dar sindaren
kan vara ledningen och mottagarna kan vara medarbetarna. Sindarens syfte med kommunikationen
ar att padverka mottagarnas attityder och beteenden. Mottagarna har mdojlighet att ge aterkoppling pé
det som sdandaren kommunicerar. Asymmetrin uppstar eftersom mottagarna aldrig &r initiativtagare
till kommunikationen utan de kan endast ge aterkoppling (Grunig & Hunt, 1984). Dessa
kommunikationsmodeller har kritiserats for att de ger en forenklad bild av kommunikation och tar
mer hinsyn till sjdlva meddelandet &n meddelandets innehall (Johansson & Heide, 2008). Detta dr
ndgot som vi dr medvetna om, dock anser vi att modellerna dr anvéndbara verktyg for studien
eftersom vi vill beskriva och analysera den interna kommunikationen inom polismyndigheten. Detta
for att se vilka kommunikationssitt som &r effektiva samt hur medarbetarna upplever dessa linjédra

kommunikationskanaler.

2.2.2 Meningsskapande vid forandring

Ett alternativt sétt att se pA kommunikation vid en fordndring dr genom den meningsskapande
processen, dir kommunikationen dr kanalen inom vilken sjédlva fordndringen sker. Detta synsétt
skiljer sig véldigt mycket frén ovan ndmnda teori med en linjir syn pd kommunikation.

Ur ett tolkande perspektiv handlar en organisationsfordndring om att skapa en ny forstaelse
for organisationen och dess arbetssitt. Meningsskapade ir ett viktigt begrepp for denna studie, da
det dr relevant att studera faktorer som bidrar till att medarbetare inom polismyndigheten finner
organisationsfordndringen meningsfull. Genom kommunikation och meningsskapande kan man
skapa forstaelse for en fordndring (von Platen, 2006). Weick (1995) beskriver meningsskapande
som en process bestdende av flertalet delar inom en organisation. Meningsskapandet paverkar
besluten som fattas inom organisationen och ér déarfor en viktig process. De olika delarna av

meningsskapandet anser vi gar att applicera pa fordndringsprocessen inom Polisen. Medarbetare har
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ansvar for att mening skapas, dd det dr utifran deras samtal och diskussioner som en gemensam
meningskénsla véxer fram (jfr Weick, 1995). Weick (1995) betonar att meningsskapandet dr en
retroaktiv process, det gar ddrmed inte att skapa mening i det som kommer att ske, utan endast det
som har skett. Man gar alltsé tillbaka i tiden och analyserar ett resultat av exempelvis en
fordndringsprocess eller dess olika steg och kan da skapa mening. En del i den meningsskapande
processen handlar om nér individer skapar sin omgivning, exempelvis genom att fora samtal med
varandra, da detta bidrar till en forstaelse av omgivningen. En annan del belyser meningsskapande
som en social process dar berittelser skapas och bevaras. Meningsskapande beskrivs som en
process som varken pébdrjas eller avslutas, detta for att den &r stidndigt pagédende. Nar individer
skapar sin omgivning skapar de samtidigt mening kring den. Datida handelser aterskapas i nutiden
for att skapa mening och forklaring. Den sista delen betonar att meningsskapande fokuserar pa
rimlighet snarare dn riktighet. Detta beror pa att ledtradar frén tidigare skeenden paverkar hur de
uppfattar den nutida omgivningen samt for att det saknas tillrackligt med tid for att kunna skapa
korrekta antaganden. Detta innebér att det &r viktigare att nagot kinns meningsfullt &n att det ar helt

korrekt (Weick, 1995).

2.2.3 Kommunikation- och fordndringsstrategier

For att ytterligare forstd hur virdefull kommunikation &r 1 fordndringssammanhang har vi valt att
undersoka hur Klein (1996) och Angelow (1991) ser pd kommunikation och vikten av
kommunikativa-strategier vid en organisationsfordndring. Klein (1996) beskriver olika
kommunikationsprinciper som kan vara vardefulla under en organisationsfordndring. Flera av dessa
principer fann vi speciellt relevanta i forhallande till virt empiriska material och ansag att de
erbjuder en mdjlighet till en djupare forstaelse i1 analysen. Klein (1996) menar att det dr fordelaktigt
att anvinda flera kommunikationskanaler for att séinda ett budskap istillet for bara en. Aven muntlig
kommunikation dr effektiv d& den mojliggor direkt feedback och minskar dérfor risken for
missforstand.

Angelow (1991) har urskiljt tre fordndringsstrategier vars syfte dr att gora anstéllda
delaktiga pa olika sitt i en fordndringsprocess. Kommunikationen har olika roller i alla tre
strategier. Den toppstyrda fordndringsstrategin innebdr att fa aktorer inom ledningen ska 16sa de
problem som finns under en kort tid. Denna strategi ar forknippad med motstand eftersom den inte
Oppnar upp for diskussion och delaktighet bland medarbetarna, kommunikationen sker. Den
representativa forandringsstrategin innebdr daremot att representanter fran olika
arbetsgrupper/avdelningar gors delaktiga for att sedan informera sin grupp/avdelning om

forandringens forlopp. Medarbetarna ska da fa kontinuerlig information utifran dessa
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representanter, vilket gor att de far ett storre kommunikativt ansvar. Den delaktiga
fordndringsstrategin gar ut pd att alla berérda medarbetare ska goras delaktiga i forandringsarbete.
Det ér en strategi som tar tid men skapar bra forutsittningar for att géra medarbetare delaktiga och

engagerade.

Kleins och Angelows strategier har vi beskrivit mer noggrant i analysen och kopplat till vart
empiriska material (se bland annat 4.1.4). Utifrdn dessa teorier kan vi beskriva de strategier som
finns inom myndigheten samt stidrka vara argument och synpunkter angédende hur

fordndringsprocessen och kommunikationen kring den sker.

2.3 Organisationsforandring
Organisationsfordndringar tar tid, de borjar ofta 1angsamt och genomfors framst i olika steg under
en langre tid (Klein, 1996). I denna del presenterar vi darfor teorier som ser pa fordndringar i olika

faser, eller steg, dér alla steg har olika uppgifter och mal.

2.3.1 Planerad fordandring

Jacobsen (2004) talar om en fordndringsprocess som bendmns som “planerad fordndring” (s. 20).
Den utgér frén att det finns problem som behdver 18sas och en fordndring dr darfor nodvéindig. En
grundlaggande egenskap for den hir typen av fordndringar &r att det finns en avsikt och tanke
bakom den. Med detta menas att organisationen har undersokt tillstdndet och dragit slutsatsen att
det finns ett behov av forbéttring samt kommit fram till hur det kan forbéttras for att sedan slutligen
verkstélla en forandring. Jacobsens beskrivning av den planerade fordndringen liknar till stor del
Polisens fordndringsprocess och dr dirfor applicerbar inom denna studie. For att nd en djupare
forstaelse for hur Polisens fordndringsprocess genomfors har vi i analysen studerat Jacobsens

(2004) fyra centrala faser (se 4.1.5).

Fas 1: Diagnos - insikt om att det foreligger ett fordndringsbehov - upplevda problem

och/eller mojligheter

Fas 2: Losning - beskrivning av ett onskvért framtida tillstdnd och en plan for att

komma dit (atgarder)
Fas 3: Genomforande av planerade atgérder - interventioner i organisationen

Fas 4: Evaluering/utvdrdering av om atgarderna verkar som planerat samt

stabilisering av det nya tillstdndet

Figur 2.2: Centrala faser i en planerad forandringsprocess (Jacobsen, 2004, s. 21)
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Dessa faser kan ses som en rationell fordndringsprocess men Jacobsen (2004) menar att
organisationer dr uppbyggda av sociala system, det gar darfor inte att med full sdkerhet avgora vad
som kommer att ske 1 framtiden. En forvintad 16sning pa ett problem kan ddrmed leda till ett annat
ovéntat problem. Det kan ocksé vara sa att det inte gar att genomfora fordndringen pa det sitt som

organisationen dnskat och dirfor uppnér de inte det 6nskade resultatet.

2.3.2 Lewins tre steg

Ser man till planerade organisationsfordndringar s dr det lampligt att ndmna Kurt Lewin och hans
fordndringsmodell, da hans teorier dr centrala inom organisationsutveckling (Medley & Haki Akan,
2008). Lewins trestegsmodell visar hur en fordndring inom organisationer kan gé till. Vi ar
medvetna om att modellen har en foraldrad syn pd kommunikation och dr utformad efter ett
ledningsperspektiv. Modellen har dven blivit kritiserad for att den inte tar hiansyn till att
organisationer kan ses som dynamiska och stidndigt dr under fordndring. Trots kritiken dr den
anvéndbar for var studie nir det kommer till att se kommunikationens betydelse under en fordandring
och hur medarbetarna engageras i fordndringen (Johansson, 2011). Lewin (1951) beskriver
fordndringen utifran tre steg dir han liknar fordndringsprocessen med vatten som fryser och dndrar

form.

Det forsta steget vid en fordndring kallas for upptiningen och det dr dd som organisationens
forberedelse for en fordndring ska ske och medarbetarna ska fa kéinnedom och bli medvetna om
detta. I detta steg ligger fokus pa att se till att medarbetarna forstéar syftet med fordndringen och att
de dr medvetna om varfor en fordndring dr nddvindig, samt att de ser behovet av fordndringen
(Lewin, 1951). Lewin (1951) menade att det 4r i denna fas som det kan uppkomma mycket problem
eftersom det dr da gamla vanor, beteenden och fordomar ska motarbetas for att ge utrymme for det
nya. Att ge upp detta kan skapa mycket kénslor bland medarbetarna. Det kan skapa oro och leda till
att de kénner eller bedriver motstand mot fordndringen (Schein, 2010). For att forhindra och
motverka resistans menade Lewin (1951) att det ar viktigt med motivation. Med hjilp av motivation
gér det att Overtyga och skapa en tro bland medarbetarna om att forandringen dr nagot positivt och
framforallt ndgot som dr nddvéndigt. Enligt Klein (1996) ar det viktigt att 1 detta steg kommunicera
om det rationella och objektiva som foljer organisationsfordndringen. Detta innebir att konkret
forsoka beskriva vad som kommer att ske under den forsta perioden av fordndringen och pa sa vis
forbereda medarbetarna.

Det andra steget 1 fordndringsprocessen r sjdlva fordndringsfasen. Det dr hiar som nya

beteenden och attityder ska formas. Genom dels kommunikation och dels genom andra atgérder si
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som utbildning och fordndrade strukturer inom organisationen ska beteenden éndras (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Klein (1996) betonar vikten av att kommunicera mer kring det praktiska som
kommer med fordndringen och ge medarbetarna fler specifika detaljer som ror fordndringen och
dess resultat. For att minska oro och eventuell ryktesspridning dr det viktigt att medarbetare 1 denna
fas blir informerade om hur de kommer att bli paverkade och vad som kommer foridndras for dem.
Det tredje steget dr nedfrysningen och det 4r i denna fas av fordndringen som de nya och
forandrade beteendena, instéllningarna och strukturerna ska goras permanenta, de ska frysas ned

(Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Polismyndighetens fordndring ar en stor och lang process och med hjilp av Lewins modell kan vi
beskriva och analysera processen utifran de faser som Polisen befinner sig i. Polisen har sjilva delat
in fordndringsarbetet i olika faser (se 1.2.1) och det faller sig dérfor naturligt att anvédnda sig av
modeller som beskriver organisationsfordndringar utifrén olika steg eller faser. Vi anser att att
polismyndigheten befinner sig under steg ett och tva 1 férdndringsprocessen. Vi har dérfor valt att

beskriva de tre stegen men analyserar framst kring steg ett och dven till viss del kring steg tva.

2.3.3 Kotter och Cohens étta steg

Vi finner Kotters och Cohens (2002) fordndringsmodell intressant i relation till Lewins tre
fordndringssteg. Kotter och Cohens (2002) modell bestér av atta steg (se figur 2.3) som végleder
organisationen genom en fordandringsprocess och dr mer konkret &n Lewins modell och vi anser av
denna anledning att de kompletterar varandra vél. Modellen &r intressant nér den sitts i relation till
fordndringsprocessen som Polisen genomgér. Modellen ér inte riktad till en speciell typ av
fordndringar vilket innebér att den utgor en konkret grund for oss att analysera djupare. En nackdel
med denna modell 4r att den 4r linjar och utgér fran en ledarperspektiv vilket limnar mindre rum for
medarbetarna att paverka. Vi anser dock att det gér att vrida pa modellen och férmedla en stor del
av fordndringsansvaret till medarbetarna. Med modellen vill vi visa pd vikten av att medarbetarna
ser sin betydande roll i fordndringsarbetet och modellen tydliggor hur viktigt det ér att medarbetarna
ar vil insatta 1 fordndringen. Déremot tror vi inte att en organisation ska ga fran steg ett till atta
utan de kommer att behdva gé igenom och upprepa de olika stegen flera ganger for att de ska
uppnas till fullo. Eftersom Polisens fordndringsprocess dr pagdende har vi valt att enbart analysera
kring de fyra forsta stegen och undersdka hur polismyndigheten agerar i forhallande till hur Kotter

och Cohen (2002) menar att organisationer bor agera 1 fordndringssammanhang.
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Steg 1, Skapa en kénsla av bradska
Steg 2, Skapa en ledningsgrupp

Steg 3, Skapa en vision och en strategi

Steg 4, Kommunicera 16pande

Steg 5, Eliminera hinder
Steg 6, Skapa kortsiktiga vinster

Steg 7, Behall motivationen

Steg 8, Forankra forédndringen

Figur 2.3: The Eight Steps For Successful Large-Scale Change (Oversatt av oss frdn engelska till svenska) (Kotter & Cohen, 2002, s .7)

2.4 Medarbetare och forandring

Medarbetare reagerar olika vid fordndringar och det finns flera olika faktorer som avgér hur
individer reagerar och upplever en fordandring. En fordndring kan upplevas som positiv av en
medarbetare och negativ av en annan (Angelow, 2010). I denna del presenterar vi teorier som
beskriver faktorer som kan paverka medarbetares upplevelser vid en fordndring samt reaktioner som

medarbetare kan uppleva vid en fordndring.

2.4.1 Attityd till f6rdndring

Utifréan ett personal/HR-perspektiv sa dr det enligt Lines (2005) viktigt att se betydelsen av hur
medarbetarnas attityder paverkar upplevelsen och beteendet under en organisationsforandring.
Attityden vid en organisationsfordndring definierar Lines som “a person’s overall evaluation of the
change and is a psychological tendency that is expressed by evaluating the change with some
degree of favour or disfavour” (2005, s. 10). Medarbetares uppfattningar om en
organisationsfordndring borjar formas tidigt 1 en fordndringsprocess. Lines (2005) menar att det ar
vildigt svart att fordndra attityder nér de vél har formats och det kan dirfor vara av stor vikt att

organisationer tidigt forsoker paverka denna formation pé ett positivt sitt.
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Figur 2.4 : “Causes and Consequences of Attitudes Toward Change” (Lines, 2005, 5.12)

I figuren ovan (figur 2.4) visas en modell 6ver faktorer som formar och ror attityder gentemot
forandringar. Kénslor har stor paverkan, de ar bade en del av utformandet av attityden samtidigt
som de utgdr en del av den. Medarbetare kan kdnna sig neutrala, positiva eller negativa gentemot en
fordndring och beroende pa hur starkt de upplever detta paverkar det enligt Lines (2005) hur vél de
tar in information. Han ger exemplet att en person som &r positiv troligen dr mer benédgen att soka
efter information som stirker denna positivitet. Omgivningen kan ockséa paverka personens attityd.
P& en arbetsplats dr det vanligt att kollegor kan influera ens attityd eller instéllning mot en
fordndring. Virderingar som ror ens arbete och arbetssituation kan paverka attityden. Modellen tar
upp flera faktorer som kan péverka och forma attityden, men det ar inte nddvandigtvis s att alla
paverkar mycket eller att ens alla paverkar 6verhuvudtaget. Det kan dven finnas andra faktorer som
modellen inte tar upp som spelar in vid attitydskapande. Vi anser att modellen dr anvandbar
eftersom vi vill se till vilka bakomliggande faktorer som kan paverka hur en medarbetare upplever
en forandring (Lines, 2005). I analysdelen s& kommer vi g& djupare in pa dessa faktorer och
anvinda modellen som stéd for analys for att skapa en forstéelse till varfor och hur medarbetare kan

uppleva fordandringar (se 4.2).

2.4.2 Motstand vid fordndring

Den attityd som medarbetare har vid en fordndring kan uttryckas pé flera sitt. Vid en mer negativ
attityd kan det ibland uttryckas i form av ett motstand. Ser vi till Lewins modell (se 2.3.2) &r
motstind ett problem och ordet dr ndgot som inom fordndringskommunikation ofta dr forknippat
med negativt instidllda medarbetare (von Platen, 2006). Samtidigt menar von Platen (2006) att

motstdnd inte behdver vara ndgot negativt utan nagot som medarbetare kan uppleva omedvetet. Hon
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menar att om man ser det ur ett meningsskapande perspektiv behdver inte forédndringen i sig tolkas
som negativt utan kan ses som ett avbrott i medarbetarens dagordning. Ett avbrott behover inte vara
negativt men kan uppfattas som det om normen kring férandringar eller associationer och kénslor
till forandringar upplevs vara negativ. Vi har bland annat valt att se motstand utifran Maurers
motstdndsteori dd den tar hdnsyn till en fordndring 1 borjan av dess skede vilket &r relevant for vér
studie (Elrod IT & Tippet, 2002). Dessa olika sorters motstdnd som vi beskriver nedan, savil Maures
teori som Svedbergs (2012) dr relevanta da de beskriver hur medarbetare emotionellt upplever
forandringar. Vi har anvént oss av dessa motstand i analysen for att se vilka kdnslor som
medarbetare inom polismyndigheten upplever. Detta for att analysera och forsoka forklara varfor
medarbetare upplever en viss kénsla och hur det paverkar deras upplevelse av fordndringen. Maurer
identifierade atta typer av motstand som individer kan uppleva i borjan av fordndringsskedet. Dessa
former av motstand kan ske savél medvetet som omedvetet (Elrod II & Tippett, 2002) Formerna

beskrivs som foljande:

1. Forvirring, man har svarigheter att forsta att en fordndring kommer att ske.

2. Omedelbar kritik, man avvisar forandring innan man ens har fatt hora detaljer om den.
3. Fornekelse, man végrar att acceptera att en forédndring sker.

4. Falsk/ond konsensus, man latsas vara medgorlig gentemot fordndringen for att senare
visa pa motsatsen.

5. Sabotage, man tar till dtgérder for att forhindra eller ta dod pa forandringen.

6. Enkel 6verenskommelse, man gar med pa fordndringen med valdigt lite motstand utan
att egentligen veta vad man egentligen kommer Gverens om.

7. Avvikning, man byter amne och hoppas att fordndringen forsvinner.

8. Tystnad, fullstdndig franvaro nér det géller insats vilket kan vara det svaraste motstandet

att hantera.

Figur 2.5 ( Mariotti, 1996, s.30; 6versatt av oss fran engelska till svenska)

Nér man talar om medarbetare talas det ofta om dem 1 pluralform och dérfor har vi dven valt att se
till medarbetare inte bara som individ utan dven som individer sammanslutna i en grupp. Svedberg
(2012) beskriver liknande former av motstand som Maurer men utifrén ett grupperspektiv och kallar
istéllet dessa for sociala forsvar. Svedberg (2012) menar att grupper vid fordndringar kan ha ett
regression- eller ett progressionsintresse. Vid ett regressionsintresse véljer gruppen det bekvima och
bekanta fore det nya och frimmande. Regressionen ar ett forsvar som gruppen kan anvénda sig av
for att undvika det som &r jobbigt med en fordndring. Ett regressivt forsvar ér tystnad (se dven figur

2.5) dér gruppen lyssnar pa informationen som de far men de agerar inte och ldgger inget storre
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intresse vid fordndringen. Fornekelse dr en annan forsvarsmekanism som leder till att gruppen far
information men tar endast till sig det som de vill hora. De letar och tar till sig information som
bekréftar gruppens kénslor och asikter och undviker information som kan paverka dem negativt.
Progression &r regressionens motsats och upplever gruppen ett sddant intresse sa tenderar de att
finna fordndringar som positiva eftersom de leder till nya erfarenheter och utvecklingsmojligheter.
Diaremot sa finns det dven ridslor vid progressionsintresse, alla grupper ar ridda for misslyckanden
och kan uppleva ambivalens vid fordndringar (Svedberg, 2012). Som von Platen (2006) menar
behdver inte motstdnd vara ndgot negativt och vi ser dven att motstand kan vara positivt. Motstand
som dr ifragaséttande och kritiskt kan vara positivt. Det kan leda till diskussioner som 1 sin tur

forhoppningsvis leder till konstruktiva och positiva 16sningar och beslut.
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3. Metod

Vi har valt en kvalitativ fallstudie som metod for att besvara var fragestdllning och
forskningsfrdgor och pd sd sdtt uppfylla syftet med studien. I denna del presenterar vi det
vetenskapsteoretiska perspektiv som vi har valt att forhdlla oss till i studien. Vi beskriver dven val

av metod, urval samt ger en éversikt av vart insamlade empiriska material.

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats

Vetenskapsteoretiska perspektiv kan ge djup at det empiriska materialet och pa sé vis lyfta studien
(Alvesson & Deetz, 2000). Som utgéngspunkt i denna studie har vi darfor valt att se till
hermeneutiken och anamma det tolkande perspektivet. Hermeneutiken stravar efter forstaelse och
tolkning, och #r dirfor ett limpligt angreppssitt for denna studie (jfr Odman, 2007). Hermeneutik ir
en fordelaktig metod da den &r anvindbar nér avsikten &r att undersoka respondenters upplevelser
av olika fenomen, vilket dr centralt 1 denna studie. Med hermeneutik eller det tolkande perspektivet
som vetenskaplig ansats tolkas det som har studerats for att na en fordjupad forstaelse for studien
och dess sammanhang som det som studerats befinner sig i (Yin, 2011). Morgan (2006) menar att
inom det tolkande perspektivet gér det att se organisationer som levande organismer. Utifran detta
synsitt gar det att tolka organisationens verklighet som ett resultat av méanskligt socialt samspel.
Heide, Johansson och Simonsson (2005) betonar att organisationer dérfor anses vara under stindig
utveckling. Inom det tolkande perspektivet dr det medarbetarna som individer som é&r i fokus, dd det

ar deras tolkningar som skapar verkligheten.

Vi har valt att utga fran det tolkande perspektivet da vi 1 var studie vill fa en storre forstéelse for
medarbetarnas dsikter, upplevelser och tolkningar i kontexten organisationsfordndring och
kommunikation. Ostbye, Knapskog, Helland och Larsen (2003) menar att det dr viktigt vid tolkande
ansatser att ta hansyn till forklaringsaspekten, nagot som vanligen annars forbises vid tolkande
ansatser. Detta for att kunna komma fram till en mer realistisk forstaelse av det som har studerats,

vilket vi i denna studie forsokt ta hinsyn till.

3.2 Fallstudie som metod

En fallstudie ar fordelaktig och ofta forekommande metod inom samhéllsvetenskapen vid en mer
djupgaende granskning av ett specifikt fall (Bryman, 2011). Syftet med en fallstudie ar att bidra

med kunskap om individuella, organisatoriska och sociala situationer. Det som definierar en
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fallstudie dr att den utgor en empirisk studie om en pdgaende process i dess sammanhang (Yin,
20006). En fallstudie f6ll sig darfér som en lamplig och naturlig metod att anvinda da vi ville studera
en aktuell fordndring inom Polisen, mer specifikt inom polismyndigheten 1 Kronoberg. Eftersom vi
studerat en konkret situation innebér detta att var fallstudie &r av partikularistisk form (jfr Merriam,
1994). Det ér en fordel att vid en fallstudie anvénda sig av flera insamlingsmetoder da dessa
kompletterar varandras svagheter. Denna teknik kallas for triangulering (Merriam, 1994). Vart
empiriska material som skapar var triangulering bestar av intervjuer med medarbetare fran
Polismyndigheten i Kronoberg samt en webbenkéatundersokning och dokument som ar utférda av

Polisen samt Polissamordningens kommitté.

3.2.1 Empiriskt material

Vi har genomfort elva intervjuer vid tva olika tillféllen under april 2014 och dessa intervjuer dr vért
priméra empiriska material. Vara intervjufrdgor dr av deskriptiv form. Med detta menas att
respondenternas skildringar och erfarenheter var centrala under intervjuerna (Kvale & Brinkmann,
2009). Vid intervjuerna anvédnde vi oss av en heuristisk metod. Det innebér att vi anpassade
fragorna utifrén resultaten som vi fick fram under det forsta intervjutillfillet. Det gjorde det mojligt
for oss att fordjupa oss och skapa oss en storre forstaelse for de &mnen vi fann sérskilt relevanta
efter det forsta intervjutillfallet (jfr Merriam, 1994). Till det andra intervjutillfallet utvecklade vi
saledes en forbéttrad och mer omfattande intervjuguide.

Utover intervjuerna sd har vi studerat och analyserat en enkidtundersdkning som
konsultféretaget Demoskop utforde pa uppdrag av Polisen. Enkidten utférdes 1 mars 2014 dér 5758
personer svarade bland 10 000 tillfrdgade. Enkétens teman liknade till viss del véra intervjuteman
vilket innebar att den var givande for vart syfte. Kdnnedom om foréndringens syfte,
informationskallor och avsidndare av information &r teman som forekom i enkiten och liknade de
frdgor som fanns 1 var intervjuguide.

Dokument som vi har valt att analysera dr en kommunikationsplan frdn 2013 som ar
utarbetad av Polisen. Kommunikationsplanen heter “Gemensam kommunikationsstrategi for arbetet
mot den nya polismyndigheten” och innehéller mél, beskrivningar, definitioner och riktlinjer for
kommunikationen under fordandringsprocessen fram till 2015 (se bilaga 2). Vi har ocksa analyserat
ett kommittédirektiv fran 2012 som dr sammanstéllt efter ett regeringssammantriade. Direktivet
beskriver bakgrunden till Polissamordningen och hur arbetet dr planlagt. Vi har dven studerat tva
pressmeddelanden som Polissamordningens genomforandekommitté star bakom.
Pressmeddelandena berdr syftet med fordndringen och innehéller &ven mer konkret information.

Utover detta har vi undersokt ett dokument gillande inriktningsbeslut samt en nyhetsartikel som
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bade dr himtade fran Polissamordningens hemsida.

3.3 Snobollsurval

Fallstudieobjektet som vi har valt dr polismyndigheten i Kronoberg. Vi kom 1 kontakt med en
medarbetare inom kommunikationsavdelningen som gav oss tillgéng till organisationen. Var
kontaktperson hjdlpte oss med att boka intervjuer med medarbetare inom myndigheten . Vi har pé sa
satt anvént en form av ett snobollsurval. Vad som é&r viktigt att tdnka pa &r att detta urval inte ar
representativt for Polismyndigheten Kronoberg och dirmed inte ar generaliserbart, men da detta ar
inte syftet med var kvalitativa studie ldmpar sig detta urval. Studien utgar fran ett
medarbetarperspektiv och vi intervjuade diarfér medarbetare frin olika yrkesomréden inom
polismyndigheten med en jdmn konsfordelning. Vi intervjuade dven vér kontaktperson eftersom
personen i fraga har en vildigt stor kunskap om organisationsfordndringen. Ryen (2004) menar att
det ar fordelaktigt att intervjua personer som har stor kunskap och kinnedom om @mnet, men dven
personer som inte &r lika involverade och informationsrika. Av denna anledning tror vi att det var
vildigt gynnsamt for studien att intervjua medarbetare inom varierade yrkesomraden. Véra
respondenter arbetar bland annat som yttre befdl, receptionist, handldggare och utredare. Vi har
didrmed intervjuat bade polisidr- och icke-polisidr personal. Vi har som tidigare nimnt genomfort
elva intervjuer vilket dr en ldmplig storlek for en kandidatuppsats. Stora urval behdver inte per
automatik vara béttre dn sma och fler intervjuer kommer inte att nddvéandigtvis bidra med ny
information (Ryen, 2004). Enligt Ryen (2004) ar det visentliga att uppnd en informationsmaéttnad,

vilket vi har gjort genom vart empiriska material.

3.4 Semistrukturerade intervjuer

Vi genomforde vara intervjuer med hjilp av en intervjuguide som vi utformade efter tre olika teman
(se bilaga 1). Vid vart andra intervjutillfille tog vi bort ett antal fragor och lade till nya. Vi valde att
utfora semistrukturerade intervjuer och det forekom savil fasta som 6ppna fragor (jfr Rosengren &
Arvidson, 2002). Nagot som skiljde vér intervjuguide fran en strukturerad form var att vira
respondenter sjélva fick mdjlighet att formulera sina egna svar. Vi forsokte inte att styra deras svar
om de var osdkra pa en fraga. Det forekom vid ndgot enstaka tillfdlle att respondenten inte forstod
frdgan och da valde vi att forsoka véigleda denne sa att personen kunde svara pa fragan, istéllet for
att ga vidare till nésta (jfr Bryman, 2011). Vi delade upp arbetet under intervjuerna. Den som inte
stallde fragor forde istdllet anteckningar dver intressant och relevant information som respondenten

delade med sig av. Forutom detta forde vi dven anteckningar 6ver hur intervjun gick, om
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intervjuguiden var tillriackligt givande och om foljdfragor stélldes. Detta gjorde det mojligt for oss
att utvérdera och formulera om vér intervjuguide till det andra intervjutillféllet och pa s sétt
anvianda den heuristiska metoden. Att fora anteckningar under en intervju ar fordelaktigt da det
inleder sjdlva arbetet for analysen (Ryen, 2004). Vi har transkriberat samtliga intervjuer. Att spela in
och transkribera intervjuer var fordelaktigt da vi fick tillgdng till allt som sagts och dérmed inte
missade vérdefull information (jfr Trost, 2010). Efter transkriberingen gick vi igenom materialet for
att hitta intressanta citat och vi jamforde dven transkriberingarna med resterande empiriska material

for att identifiera gemensamma och anvéndbara teman till analysen.

3.5 Graderad anonymitet

Samtliga respondenter gav oss sitt informerade samtycke, vilket innebér att de var medvetna om,
och godkinde, syftet med véar undersokning och eventuella foljder (jfr Kvale & Brinkmann, 2009).
Da vara fragor till viss del berdrde kédnsliga &mnen och respondenterna ingér 1 en mindre myndighet
valde vi att anonymisera dem genom att exkludera namn och kon 1 arbetet. Det som &r synligt i
studien dr endast respondenternas yrkestitlar. Merriam (1994) menar att det kan vara problematiskt
att anonymisera vid en fallstudie da det ar specifikt fall. Vi anser dock att en viss grad av
anonymitet ar mojlig och nddvéndig for att virna om respondenterna samtidigt som en viss

transparens behover bibehéllas.

3.6 Analysmodell

Den tolkningsmetod som vi har anvint oss av i analysen dr en deskriptiv tolkningsmetod med
betoning pd forklaringar. Med detta menas att vi utifrdn vara tolkningar av vart empiriska material
kommer fram till forklaringar, som stddjer vara tolkningar (jfr Yin, 2011).Vi har dven anvént oss av
en dialektisk metod genom att fora en argumenterande diskussion dér vi jamfort olika typer av
litteratur och forskning, dels klassisk och dels samtida, med var kvalitativa data for att nd fram till
en forstaelse och utdkad kunskap (jfr Fay, 1996). Vi har dirfor studerat teorier med skilda
perspektiv, som exempelvis Shannons transmissionsmodell och Weicks syn pd meningsskapande,

for att skapa en bredd och ta tillvara pa olika infallsvinklar.

For att utvinna betydelsefull och intressant information fran intervjuerna letade vi framst
efter skillnader bland respondenternas uttalanden under intervjuerna, men ocksa efter gemensamma
ndmnare. Detta gjorde det mdjligt for oss att kategorisera den kvalitativa datan och pa sé sitt finna

teman (jfr Fejes & Thornberg, 2009).
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3.7 Metodkritik

Kvalitativ forskning kritiseras ofta av kvantitativa forskare for att den ar svar att generalisera och
replikera (Bryman, 2011). D4 vi har valt fallstudie och intervjuer som metod &r vi medvetna om att
vara resultat inte &r replikerbara. Vi har forsokt att anammat ett neutralt forhallningssatt till var
metod och vara empiriska resultat men det finns &nda en risk att vi som personer paverkat studiens
utfall. Vid intervjuerna kan véra personliga egenskaper s som personlighet och alder ha paverkat
hur respondenterna valde att svara pa fragorna. Véra tolkningar av de empiriska resultaten paverkas
ocksa av oss som forskare. Det finns en risk att vi &r subjektiva i vara tolkningar trots forsoker att
strdva efter en viss objektivitet (jfr Bryman, 2011). Med de metoder som vi har valt &r vi dven
medvetna om att det inte dr representativt for alla myndigheter i Sverige. Samtidigt dr det inte syftet

med denna kvalitativa studie.
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4. Analys

For att kunna besvara vart syfte sa kommer vi i denna del beskriva samt analysera vdrt empiriska
material med hjdlp av teori och egna reflektioner. Analysen dr uppdelad i tva olika huvudteman,
“Kommunikation och organisationsfordndring” och “Medarbetarnas upplevelser vid

fordndringen” som i sin tur dr indelade i mindre teman. Varje huvudtema avslutas med ett kortare

avsnitt som beror chefernas roll inom dessa teman.

4.1 Kommunikation och organisationsfordndring

4.1.1 Envigskommunikation

Flera av de kommunikationsformer som anviandes hos polismyndigheten kan man se som linjéra. Vi
har analyserat Shannons modell (se figur 2.1) for att forsta polismyndighetens
envigskommunikation. De som ansvarar for fordndringen och processen kan ses som
informationskéllorna. Informationen kommunicerades ut via nyhetsbrev, intranét, polisens hemsida
och polissamordningens hemsida. Syftet med kanalerna var att ge information och hélla
medarbetarna uppdaterade via en enviagskommunikation. Det liknar vi med vad Johansson och
Heide (2008) beskriver som kommunikation som ett verktyg (se 2.1.1). Under intervjuerna
framkom det att en del av medarbetarna endast sag dessa kanaler som informationskillor och hade
de fragor vinde sig de hellre till ndrmaste chef eller kollegor. Eftersom mycket av informationen var
skriftlig och kanalerna inte var av tvivdgskommunikations-karaktdr s hade de
kommunikationsansvariga mojligheter att pa ett tidseffektivt och enkelt sitt kontinuerligt
kommunicera intern information om fordandringen. Utifrén intervjuerna visade det sig att flera
medarbetare ansag att det fanns mycket information att ta till sig vilket de fann positivt och de
verkade i1 6verlag vara ndjda med den information som séndes ut fran de mer linjéra
kommunikationskanalerna. Den kritik som dock uttrycktes var fran medarbetare inom I'T-

avdelningen som var mindre ndjd med struktur och sprak pd intranétet:

”Om du menar informationen som sprids via Intrapolis sd kan den vara svdrtolkad i mdngt och mycket, de
anvinder mycket forkortningar som dr ovana for mdanga och man har en férmdga att sprida information och

sedan ldnka vidare som i sin tur ldnkar vidare. Sd det ldnkas till ldnkar och det hér blir svdarhanterligt.|...] "

Intranitet Intrapolis och Polissamordningens hemsida fungerade dven som informationskéllor dit
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flera respondenter sa att de skulle vdnda sig om de ville ha mer information om foéréndringen. Flera
av medarbetarna sa att de sjilva skulle soka upp informationen om det var nagot de undrade Gver,
nagot som vi tycker visar pa att medarbetarna tar egna initiativ och ansvar. Samtidigt som de linjdra
kanalerna fyllde en funktion som informationskallor sa saknade medarbetarna mojligheten att
paverka innehéllet av de linjdra kommunikationskanalerna. Det fanns forvisso mdjlighet att besvara
informationen som formedlades genom att hora av sig till ansvariga och pa sa sitt skapa en dialog,
men vi anser att det 4nda inte blev en riktig tvdvigskommunikation utan fortfarande i grund och
botten var en version av en envigskommunikation.

Grunig och Hunt (1984) menar att kommunikation dér sdndaren r initiativtagaren och
mottagaren enbart kan ge aterkoppling pa meddelandet dr en asymmetrisk kommunikation. Vi anser
att det inte blir en jadmstilld kommunikation utan dialogen fors istillet pa avsidndarens villkor. Det vi
kan urskilja fran intervjuerna ar inte bara att transmissionssynen anammas inom myndigheten utan
det ar dven synen som manga medarbetare har p4 kommunikationen. Att kommunikationen upplevs
som nagot som sker uppifran och nedat och ska anvéndas som ett verktyg for att sprida information.
En fraga som vi stéllde till vara respondenter var “Hur skulle du beskriva den ideala
kommunikationen kring en fordndring?” och ett antal respondenter valde att tolka ordet
kommunikation som information. Detta anser vi tyder pé att tranmisssionssynen anammats bland
medarbetare, nér det géiller kommunikationen kring fordndringen. Att denna syn anammats bland
anstillda kan bero pa flera anledningar men vi tror att det frimst beror pa ett bristande intresse for
forandringen, nagot som vi diskuterar vidare langre fram (se 4.2.5). Det som &r problematiskt med
denna hantering av kommunikation &r hur det paverkar medarbetarnas meningsskapande av
fordndringen (jfr von Platen, 2006). Samtidigt s& fanns det andra medarbetare som ansag att den
1deala kommunikationen bestod av muntlig dialog ddr kommunikationen var jamstélld. Flera
medarbetare onskade dven att kommunikationen om organisationsforédndringen skulle vara mer av

en tvdviagskommunikation.

4.1.2 Informationsoverflod
Det som syntes i bade intervjuerna och i enkéterna var att en del medarbetare upplevde att det fanns
for mycket information och det var svart att hinna ta del av allt. En kommissarie uttryckte sig som

foljande angdende informationsméingden:

“[...] det dr snudd pd att det kan vara for mycket. Jag upplever det
sjalv och jag har hért andra medarbetare som sdger att det dr for mycket och man orkar inte ldsa utan man

skummar och det gor jag ocksd. Man skummar och tdnker “vad dr detta?” och ldser knappt.”
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En personalkonsult inom polismyndigheten upplevde att de fick mycket information men att
variationen pé informationens innehall blev bristande ldngre in i fordndringsprocessen och
informationen som konsulten tog del av kéndes upprepande. Vid for mycket information tenderar
manniskor att stinga av och tar inte del av all information som de far tillgang till. De véljer att
skumma igenom eller endast ldsa vissa delar och kan ddrmed ga miste om informationen eller
misstolka den (Robbins, 2003). Som Shannon (1948) beskrev det sa ar det ofta manskliga faktorer
som ligger bakom att det uppstar brus som pa nagot sétt forandrar eller pa andra sétt paverkar sjilva
meddelandet. Informationen fanns och medarbetarna kunde ta del av mycket information, men
méngden information skapade hinder som gjorde att en del medarbetare kénde att de inte hann ta
del av informationen eller valde att inte ta del av allt. Aven Weick (1995) talar om problem som
finns nér organisationer har mgjlighet att sprida mycket information genom flera
kommunikationskanaler. Weick (1995) och dven ett antal av vara respondenter har uttryckt att nir
det ar for mycket information skapas en osdkerhet som gor det svdrare for mottagaren att tyda
informationen och veta vad som é&r viktigast att ta in. Vi anser att det kan finnas en mojlighet att en
del medarbetare upplevde att det var for mycket information d& den néstintill enbart gavs via linjdra
kommunikationskanaler. Vi tror att informationen uppfattats som mer tillfredsstdllande om den
givits genom tvavdgskommunikation eftersom medarbetarna exempelvis kan paverka ett motes
agenda och till viss del styra samtalen dit de vill. Pa detta sétt kan medarbetarna fa mer information
om just de &mnen de vill veta mer om. Det kan ddremot vara svart att till exempel paverka ett
nyhetsbrev. Det dr enligt var asikt problematiskt att transmissionssynen verkar rada bland
medarbetare och att kommunikationen blir inte sedd som en kommunikation utan ett verktyg for att
fora dver information. Det dr da l4tt att uppfatta det som mycket information om det inte upplevs
som att det finns mojlighet till kommunikation fran bada hall. Vi upplever att det rader brist pa

kommunikation och ett overflod av likartad information.

4.1.3 Kommunikationsansvar

I kommunikationsplanen (se bilaga 2) for fordndringsprocessen betonades det att medarbetarna
sjdlva har ett ansvar att hélla sig informerade. Enligt Simonsson (2002) forvintas medarbetare 1 allt
hogre grad att soka efter information och sjdlva initiera kommunikation. Flera av véara respondenter
ansag att de hade ett informationsansvar 1 form av att ta del av den information som gavs, men inte 1
form av att initiera kommunikation. En personalkonsult svarade foljande:
I: Tror du att du sjdlv forvintas att ta reda pd information?
R: Till viss del kan jag tdnka mig att man forvintas ta reda pd det man tycker dr ldmpligt for sig sjdlv men

det kommer nog ocksa mer |[...]ldngre fram vid detaljorganisationen och ndr erbjudandet med overgang och
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sd kommer, dd tror jag att man forvdntas [...] att séka information.
Personalkonsulten beréttade som ovan nimnt att denne forvdntades soka efter information men i
likhet med véra andra respondenter nimnde denne inget under intervjun om att sjélv initiera
kommunikation. Carsten et al. (2010) menar att medarbetare anpassar sitt beteende efter hur de tror
att de forvéntas bete sig, vilket vi tror dr kan vara en orsak till varfor en del medarbetare inte sjilva
initierar kommunikation och didrmed gor sig sjélva mer delaktiga i forandringsarbetet. Carsten et al.
(2010) menar vidare att ledaren har stor paverkan pa medarbetarens uppfattningar och beteende.
Med detta 1 dtanke anser vi att det ar vildigt viktigt att ledaren ar tydlig och kommunicerar vad
denne forvintar sig av sina medarbetare, exempelvis att medarbetarna ska vara delaktiga. Personal-
konsulten berittade dven att denne forvintades att soka mer information lingre fram i fordndrings-
processen. I figur 1.2.1, ser vi att detaljorganisationen och verkstéllandet &r de sista faserna i
forandringsprocessen. Ur en kommunikativ aspekt anser vi att det dr positivt att medarbetaren
upplevde ett visst informationsansvar, men samtidigt negativt eftersom denne tyckte att ansvaret
inte var sdrskilt aktuellt for &n 1 fordndringsprocessens slutfas. Vi anser att detta kan bero pa
personalkonsulten inte hann ta del av information under processen pé grund av en hogre

arbetsbelastning. Personalkonsulten uttryckte sig om foljande angéende tidsbristen:

”I: Hinner du ta del av information kring fordndringen under din arbetstid?
R: Det dr lite virre med den faktiskt. Som det kinns idag sa skulle jag nog behova 6-7 timmar till per dag for
att hinna ta in den. Det dr lite for mycket just nu sd att, det klart att da tar man inte in sig mer dn det som

kommer upp pd skdrmen via datorn.”

Vi kan se en problematik i det faktum att medarbetare upplevde en stor informationsméngd (se
4.1.2) och en brist pé tid under arbetsdagen for att ta in informationen. Vi anser att detta skapar en
risk for att medarbetare kan g miste om viktig information eller att de kan kénna en negativ
instdllning eller motstind till férdndringen eftersom de har kravet pé sig att ta till sig s& mycket
information. Vi upplevde det som att en del medarbetare, sdrskilt bland den icke-polisidra
personalen, hade en storre inblick i polissamordningen och fordndringsarbetet. I enkidten framkom
det att 40 procent av personalen inom yttre tjdnst upplevde att de hade en ldg kunskapsnivd om
fordndringen, jaimfort med den icke-polisidra personalen dir endast 22 procent upplevde detta. Detta
tyder pé att personalen i yttre tjinst inte var lika vél informerade. Det var dven ett antal av den icke
polisidra personalen som vid vara intervjuer beréttade att de upplevt en for hog informationsméngd.
Vi tror att detta kan bero pa att icke-polisidr personal spenderade mer tid vid dator och pé kontor,

vilket innebar att de sdg och tog emot mer information dagligen 4n vad den polisidra personalen ute
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1 félt gjorde. Det innebar att det inte nddvéandigtvis gavs for mycket information, men att den kunde
upplevas som sa om medarbetarna ofta sdg den i sitt dagliga arbete, sa som den icke-polisidra
personalen gjorde. Dérfor anser vi att Polissamordningen inte heller kan stdlla samma krav pa att
den polisdra personalen ska ta in lika mycket information frdn de linjdra kommunikationskanalerna
som den icke-polisidra, utan kommunikationsformerna behdver anpassas efter deras begrinsade

kontorstid, exempelvis i form av méten.

4.1.4 Vikten av muntlig kommunikation

Klein (1996) betonar vikten av muntlig kommunikation och menar att detta stimulerar engagemang.
I kommunikationsarbetet som ror fordndringen sd har medarbetarna fatt mojlighet att delta i moten
och arbetsplatstriffar. Flera medarbetare ndmnde dven vid intervjuerna att de hade en 6ppen dialog
med sin chef och inom sin arbetsgrupp och att de dér talade om foréndringen. Klein (1996) menar
att den muntliga kommunikationen som sker “face-to-face” paverkar mottagarna mer dn ndgon
annan kommunikationskanal.

Enligt Weick (1995) skapas mening genom muntlig kommunikation vilket innebér att samtal
och dialoger kring en fordndring kan vara en bidragande faktor till att overtyga medarbetare om
behovet efter denna foréndring. I resultatet av medarbetarenkéten frén 2014 visade det sig att 41
procent av myndighetens personal ndgon gang deltagit i en APT' och att 6ver 50 procent av de
deltagande ansdg att arbetsplatstraffarna bidragit till en storre forstéelse for fordndringen. Samtidigt
ansag 41 procent att traffarna bidragit till en ganska liten grad av forstaelse. Den muntliga
kommunikationen ansdgs vara mer givande och vid intervjuerna framkom det att ménga
medarbetare onskade att det fanns mer muntlig kommunikation i form av méten. En handléggare
onskade mer muntlig kommunikation da det gav mojligheten att stédlla fragor som man inte kinner
sig bekvdm med att maila till exempelvis genomforandekommittén eftersom denne inte har haft

nagon kontakt med dem tidigare. Handldggaren sa &dven foljande:

“Jag hade hellre velat ha det mer muntligt, alltsd storre grupper och moten [...] ddr man far mojligheten att

stilla lite fragor under tiden [...]. Det hir med bara att ldsa det blir litt sd att “det kan jag gora sen” och

sedan kommer inte sen.”

Vi kan se en viss problematik i det faktum att vissa medarbetare upplevde att det var for mycket
information och att det behovdes mer muntlig kommunikation. Vi tror att det kan vara si att det inte
ar mingden information som medarbetare kinde sig missndjda med utan formen. Om det varit fler

moten och exempelvis farre mail hade kanske medarbetare upplevt miangden information som mer

1 Arbetsplatstraff
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tillfredsstéllande trots att den 1 praktiken varit lika stor. Vi tror att det kan vara léttare att ta till sig
information via en dialog. Detta innebar att det blir en mindre kraftanstringning att ta till sig

informationen under arbetsdagen. En IT-forensiker bekriftade detta under sin intervju:

“All information som framfors i dialogform dr positiv da man har en maojlighet att ge respons direkt.
Informationen som sprids via Intrapolis tenderar att uppfattas som mer negativ da den inte mojliggor

dialog.”

Weick (1995) menar att det ofta i dagens organisationer behdvs fler mdten for att skapa den sociala
kontakten som annars gér forlorad i exempelvis nyhetsartiklar pa intrandtet. Vi tror dven att muntlig
information vérderas hogre dn skriftlig pé det sétt att informationen som ges pé ett mote kdnns
viktigare att ta till sig 4n exempelvis informationen i ett nyhetsbrev. Detta eftersom det blir tydligt
att en fysisk person sorterat bland informationen och sedan valt det viktigaste att informera om
under motet. Klein (1996) menar att genom att sénda ett budskap via flera olika medium,
exempelvis via moten, intrandt och nyhetsbrev okar det chansen att mottagarna lagger meddelandet
pa minnet. Han menar vidare att overtydlighet i informationsméngden innebér att chansen att
medarbetare tar at sig informationen 6kar. Dérfor anser vi att det fortfarande dr viktigt att ta hinsyn

till olika kommunikationskanaler, dven fast de inte sker via muntlig kommunikation.

4.1.5 Forstéelse och tvivel kring syftet

Jacobsen (2004) beskriver fordndringsprocessen planerad forandring utifran fyra olika faser och
denna beskrivning 6verensstimmer vil med syftet med Polissamordningen och Polisens
organisationsreform. Det som utmarker en planerad fordndring dr det faktum att det finns arbete och
tanke bakom fordndringen. Ser vi till denna modell sa befinner sig Polisen just nu i fas tv och tre
(se figur 2.2). Innan dessa faser har det genomforts mycket forberedande arbete for att finna
behovet av en fordndring och bade riksdagen och regeringen var Gverens om att denna forandring
behovdes da de godkédnde forslaget till fordndringen ar 2012 (se 1.2). Fas tva i Jacobsens
beskrivning liknar vi vid upptiningsfasen i Lewins fordndringsmodell. I upptiningsfasen betonar
Lewin (1951) betydelsen av att medarbetarna forstar syftet och sjdlva ser behovet med
fordndringen. Vi tror till skillnad fran Lewin att det inte dr problematiskt for medarbetarna att forsta
syftet med en fordndring, ddremot tror vi i likhet med honom att det kan bli desto svarare for
medarbetarna att sjdlva se behovet av en forédndring om de redan dr ndjda med hur organisationen
fungerar. Under vara intervjuer mérkte vi av att flera av medarbetarna hade en tydlig bild av vad

syftet med fordandringen var och ménga sig dven ett behov av den. Likt Thomas Roléns och
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Polisorganisationskommitténs beskrivning (se 1.2) sa hade medarbetare snarlika tolkningar av

syftet. En polisinspektor beskrev det som foljande:

“Syftet dr val att vi ska bli enade och fa samma tillvigagdangssdtt i hur vi jobbar. [...] Det ska inte vara vi

och dom, utan det ska vara vi allihop.[...] vi ska tjdna vildigt mycket pd att vi blir gemensamma och att vi

ska forkorta vigarna mellan oss, ja bli mer effektiva. “

Samtidigt som flera medarbetare hade uppfattat syftet pa liknande sitt fanns det en viss skepsis
bland dem angiende om syftet skulle uppnas. En del hade hdga forhoppningar om att fordndringen
ska uppni syftet men samtidigt sa forvantade de sig inte att skulle ske. Detta &r ndgot som vi stéller
oss fragesamma till eftersom majoriteten av respondenterna var positiva till fordndringen men
samtidigt fanns 4nd4 en tveksamhet. Det vi undrar 4r om de verkligen var positiva till vad
fordndringen kommer att bidra till eller om det endast var sa de ville uppfatta sig sjélva. Detta ar
nagot som vi kommer diskutera lingre fram i analysen (se 4.2.3). Vi avslutade intervjuerna med att
fraga vilka forvéntningar respondenterna hade pé forédndringens resultat och en handléggare svarade

foljande:

“Forvdntningar vet jag inte men forhoppningar ddremot har jag att det ska funka sd pass bra att som tanken
dr med hela fordndringen. Jag dr inte helt 6vertygad om att det kommer att bli sa som jag forvdintar mig for
det tror jag kanske inte riktigt pd. Jag tror iallafall inte att ndgot kommer att vara helt perfekt 2015 som det

verkar som mdnga andra tror.”

I citatet speglas bade forhoppningarna men dven tvivlen som vi beskrev tidigare. Respondenten 1
fraga var underforstddd med syftet men trodde inte med sékerhet att syftet kommer att uppnas. Bade
Lewin (1951) och Dalfelt (2005) talar om vikten om att medarbetare ska forsta varfor en forandring
ska ske och Dalfelt sidger foljande “Om inte medarbetarna forstr, kan en fordndringsprocess aldrig
bli framgéngsrik.” (2005. s. 156). Vi tycker att mycket teori inom foérdndringskommunikation sétter
laga forvantningar pad medarbetarna och ger dem inte den tilltro som de faktiskt fortjdnar. Vad som
framkommit vid véra intervjuer &r att det inte rader ndgon brist pa forstaelse kring varfor
forandringen sker, utan medarbetarna verkar vara forstddda med syftet. Precis som Lewin (1951)
beskriver det sd dr det 1 upptiningsfasen som problem kan uppsta och 4ven om medarbetarna forstod
syftet med forédndringen och sa sig se ett behov av den sa fanns det 4ndé en skepsis mot att
forandringsprocessen kommer att uppna de mal som é&r satta. Enligt Johansson och Heide (2008)
kan medarbetarna kénna sig tveksamt instillda till en férdndring om de upplever kommunikationen

som bristfallig. Vi tror att medarbetarna inte tvunget stéllde sig skeptiska till sjdlva fordndringen

30



utan snarare kommunikationen kring den. Lewin (1951) menar att kommunikationen bor formedla
motivation fOr att pa sa sitt minska skepsisen om foréndringen. For att medarbetarna ska kunna
uttrycka sina tveksamheter till ledningen anser vi att det méste vara ett 6ppet
kommunikationsklimat inom myndigheten och littillgdngliga kommunikationskanaler mellan

medarbetare och ledning.

4.1.6 Motivation och meningsskapande

En metod for att medarbetare ska kidnna sig motiverade dr genom att utveckla och kommunicera en
inspirerande vision samt strategi. Kotter och Cohens (2002) modell (figur 2.3) belyser vikten av
detta under steg tre. Visionen ska vara enkel att sprida och visualisera bland medarbetare. Strategin
ar viktig dd den visar hur visionen ska komma att uppnas (Kotter & Cohen, 2002). Hos
polismyndigheten hade medarbetarna kinnedom om visionen men de hade mindre kunskap om hur
den skulle uppnaés. Vi tror att det dr viktigt att medarbetare &r vél insatta i strategin for att de ska
kunna se visionen som sannolik och inte avfiarda den som en utopi. Det faktum att medarbetarna
inom myndigheten inte hade tillrdcklig kunskap om hur férdndringen skulle genomftras anser vi
har avskdrmat medarbetarna fran fordndringsarbetet.

Kotter och Cohen (2002) talar om ytterligare sitt for att skapa motivation under steg ett i
modellen, nimligen genom att skapa ett behov av fordndring hos medarbetarna. Syftet ar att
medarbetarna ska kénna sig mer positivt instdllda gentemot fordndringen och vilja anpassa sig efter
den. Steg ett och tre anser vi behdva upprepas 16pande under férédndringsprocessen for att
medarbetarna inte ska glomma vad de arbetar for att uppna och behélla motivationen. Medarbetarna
inom polismyndigheten hade dnnu inte kinnedom om hur férdndringen skulle piverka deras
personliga arbetssituation och flera kidnde sig inte heller engagerade 1 fordndringsprocessen. Detta
anser vi resulterade i att medarbetarna inte upplevde forandringsprocessen som meningsfull vilket
kan bli problematiskt nir forandringen sedan kréver att medarbetarna ska anpassa sig efter den.
Risken ér att medarbetarna inte vill anpassa sig eftersom de inte fatt vara delaktiga och getts
mojlighet till att paverka. Under vara intervjuer menade respondenterna att de fann forédndringen
som helhet positiv och viktig. Vi kan se en risk for att denna positivitet forsvinner ndr medarbetarna
langre fram i processen maste anpassa sig efter fordndringen. Vi anser att det dr enklare att stélla sig
positiv till nagot néir det inte krdver ndgot av en, men att det ar 1itt hint att man kédnner att det blir
for jobbigt ndr man sjdlv maste arbeta for det och da blir negativt instélld istéllet.

Enligt Weick (1995) kan mening skapas via samtal som bidrar till en forstaelse av omgivningen.
Han menar vidare att olika méinniskor tolkar och uppfattar hiandelser pa olika sitt. Det ar darfor

viktigt att fora dialog och diskutera sinsemellan for att skapa en stérre mening gemensamt.
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Kommunikationen hir liknar vi vid en skapande process (se 2.1.1). Vi anser att medarbetare bar
stort ansvar i att sjélva initiera och delta i diskussioner kring fordndringen samt finna relevans och
mening inom deras slutsatser. Ledningen kan lagga grunden av information som kravs for att
medarbetarna ska kunna fora samtal men vi anser att det i slutindan &r upp till medarbetarna att
sjdlva att engagera sig 1 dessa samtal och framf0r allt vara 6ppensinnade for varandras asikter.
Weick (1995) betonar att meningsskapande ar ett odndligt fenomen utan varken borjan eller slut, det
pagéar konstant. Vi anser att det darfor ar viktigt att medarbetare inte enbart diskuterar fordndringen
ndr de forst far kinnedom om den, utan pagaende under hela fordndringsarbetet. Weick (1995)
menar vidare att meningsskapande dr en bakdtverkande process. Det gar ddrmed bara att skapa
mening i det som redan har utspelat sig. Med detta i atanke anser vi att det dr av stor vikt att
medarbetare utvédrderar och analyserar fordndringsprocessen nir den ar avslutad. Detta ger vardefull
kunskap till framtida fordndringsarbeten. Kunskap fran tidigare hdandelser paverkar nimligen hur

framtida hindelser uppfattas (Weick, 1995).

4.1.7 Delaktighet

For att kunna skapa mening vid fordndringar dr det saledes viktigt att medarbetare dr delaktiga och
engagerade i forandringsprocessen. Deltagande vid en fordndring paverkar hur man upplever en
forandring och vilken attityd man har mot den (Lines, 2005). Men fragan ar vilken mgjlighet
medarbetare har att vara delaktiga och kunna paverka. Det dr tdnkvért att fundera Gver vad att vara
delaktig faktiskt innebdr. Som vi skrev ovan beréttar Weick (1995) att ménniskor uppfattar samma
hindelse pé olika sétt. Med det i atanke anser vi att det dr sannolikt att medarbetare uppfattar vad
det innebdr att vara delaktig pa olika sitt. En medarbetare kanske 1 sjdlva verket dr delaktig men inte

uppfattar sig vara det. En polisassistent svarade foljande nir vi stidllde fragan:

“I: Ar du delaktig i forindringsprocessen?
R: Ja, till viss del. I och med att jag scitter mig in i vissa saker och kan forklara vissa saker for kollegor eller
andra i min ndrhet som undrar lite. Det gor vdl att ja, som alltid pagar det en del rykten, och det gér vil att

man kanske kan ta dod pa ett eller tva av de hdr ryktena.”

En kommissarie svarade foljande pa samma fraga:
“Nej jag dr inte med i ndgon grupp eller pd det sdttet [...]. Jag vet inte hur pass mycket man deltar genom
att ldsa, det vet jag inte.”
Polisassistenten sag sig som delaktig for att denne forklarade och diskuterade fordndringen

tillsammans med kollegor. Kommissarien ansag ddremot att denne kanske hade behdvt vara med 1
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en speciell arbetsgrupp for att kéinna sig delaktig och var osdker pa om en person dr delaktig om
denne léser och tar till sig informationen som ges. Detta tyder pa att vart resonemang om delade
uppfattningar kring delaktighet stimmer. Angelow (1991) menar att ett sa hogt antal medarbetare
som mojligt ska vara delaktiga i fordndringsprocessen, fran initiering till implementation av
fordndringen, for att fordndringen ska bli framgangsrik. Under véra intervjuer var det fa som sa sig

vara delaktiga. Ett yttre befdl uttryckte sig som foljande pa tidigare ndimnda fraga:

"Nej, det dr vdl egentligen inte det som dr meningen. I olika forum kan man sdga eller onska och sdddr, men

jag tror inte att det dr meningen att vi ska vara med. Det skits egentligen fran Stockholm [...].”

Detta tyder pa att medarbetare hos polismyndigheten inte trodde att tanken vara att de skulle vara
delaktiga, att det skulle styras utav chefer ovanfor dem (se 5.2). Artikeln “Exploring social
constructions of followership” (Carsten et al., 2010) lyfter fram att medarbetares anpassar sitt
arbetssitt efter hur de tror att deras ledare vill att de ska arbeta. Det skapas darfor en negativ effekt
dd medarbetarna inom polismyndigheten inte tror att ledarna vill att de ska vara delaktiga inom
fordndringsarbetet. Detta tror vi kan vara en anledning till att f4 respondenter inom myndigheten
ville vara involverade, eftersom de tror att de inte forvintas vara det. Angelow (1991) menar att det
finns olika fordndringsstrategier en organisation kan anvénda for att mojliggora medarbetare en viss
delaktighet inom processen (se 2.2.3) . Den strategi som liknar polismyndighetens dr den
“representativa strategin” (1991, s 94). Inom Polisen finns det en reformstodsgrupp som é&r speciellt
framtagen i syfte att diskutera fordndringen och forankra beslut (Polissamordningen 4, 2013). En

Polisinspektor uttryckte sig som foljande om reformstddsgruppen:

”[...] sedan sd har vi dd den, en som heter X, som sitter i en i de hdr grupperna, han har i sin tur redovisats
det som har beslutats i dom hdr grupperna [...] till bade min ndrmaste chef och sda har han i sin tur kommit
till oss. [...] Vi far acceptera att det dr X som dr den, vi har ju inte valt honom utan han har ju blivit utvald

pd ndgot sdtt och ska vdil, vad heter det, representera ndgon medelpolis och dd far man ju acceptera det.”

Vi tycker inte att det som polisinspektoren beskrev dr en 1dmplig metod, eftersom vi ser en
problematik med att en medarbetare ska agera foretradare for hela sin grupp eller avdelning utan att
gruppen sjdlva fitt mojlighet att vilja representanten. Att inte fa vélja vem som representerar sig
sjalv och sin grupp anser vi vara ett tydligt tecken pa att medarbetarna inte fir vara delaktiga. Vi
anser att den “delaktiga forandringsstrategin” (Angelow, 1991) dér alla berorda medarbetare ar
delaktiga vore pd ett satt mer fordelaktigt da denna skapar en vilja till fordndring. Angelow (1991)

menar att denna strategi mojliggor att fordndringen blir en naturlig del av medarbetarens
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arbetsuppgifter. Eftersom Polisen dr en sa stor organisation med cirka 28 000 medarbetare forstir vi
att alla inte kan vara lika delaktiga, men vi anser att reformstodsgruppen borde utokas och fler
medarbetare borde involveras. Vi anser dirfor att en kombination av dessa strategier vore bést
lampad. Angelow (1991) beskriver delaktighet som en forutsittning for att skapa motivation vid en
fordndring. Ar en medarbetare inte delaktig tror vi inte heller att denna medarbetare kommer att
kénna ndgot storre intresse for fordndringen. Om medarbetaren inte tidigt inkluderas i
forandringsarbetet tror vi att det dr svérare att senare i processen dvertyga denne om att

forandringens syfte &r positivt.

4.1.8 Cheferna som kommunikationskanaler

Svenningson och Alvesson (2010) menar att ledarskap och medarbetarskap hor ihop dé ledarskap
inte langre enbart handlar om ledaren sjdlv utan dven vem ledaren leder och hur relationen mellan
dessa ser ut. Det ar darfor viktigt att d&ven vid ett medarbetarperspektiv inte uteldmna chefen da
dessa dr s sammanbundna. Utifran ett medarbetarperspektiv har vi dérfor dven sett till hur
medarbetarna upplevde chefernas position under forandringsarbetet.

I Polisens kommunikationsplan (se bilaga 2) star det att “den prioriterade kanalen ar den
ndrmaste chefen”. Detta visar att Polisen d4r medvetna om vilken betydelse den ndrmaste chefen har
for medarbetares uppfattning av fordndringen. Det vi dé finner forvanande dr att néstintill ingen av
véra respondenter far information om fordndringen av sin narmaste chef. Det kan vara sd att
cheferna viljer att inte ge ut information for 4n de kénner att informationen beror deras medarbetare
konkret. For att forhindra ryktesspridning och ddmpa oro vid en planerad forandring sidger
Johansson (2011) att det ar vanligt att chefer undanhéller information tills alla beslut &r fattade, s
att de da kan ge mer och konkret information. Utifrdn Lewins tre steg (se 2.3.2) resonerade Klein
(1996) att i bade steg ett och tva ar viktigt att kommunicera kring praktiska detaljer som berdr den
individuella medarbetaren. Vi upplevde att ménga av respondenterna fick for lite information fran
sin ndrmaste chef. En kommissarie kommenterade bristen pd information fran chefen pa fo6ljande

satt:

“Det dr inte mycket men det dr inget dadligt av chefen for det dr ingen som vet ndgonting, man vet ingenting
konkret sd jag forvintar mig ingenting heller. Ar det inte nagonting som dir konkret sd kan ju man kan ju inte

stdlla mer krav pa chefen pd att “du ska veta” ndr det dr inte forankrat.”

Det kan vara sa att cheferna upplevt den oro som medarbetarna kinner (se 4.2.4) och darfor valt att
inte gd ut med all information. Medarbetarna ville ha konkret information som skulle komma fran

den ndrmaste chefen men de forklarade bristen pa detta genom att sédga att cheferna fick samma
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information som dem. Om cheferna inte har ndgon konkret information kan det vara s att de véljer
att inte g ut med négon information utan avvaktar tills de vet mer. En kommunikationsstrateg

beskrev detta dilemma for oss och beréttade vad denne hade hort en chef sédga:

”Nu har jag dkt ivig en hel dag, da ska jag ha ndagot konkret att berdtta for mina kolleger ndr jag kommer
hem. Och sa har man inte det och [...] i polisorganisationen tror jag att det finns en storre andel
handlingskraftiga och konkret inriktade personer vilket gor att man vill ha den sortens information. Men da
dr fragan, ska man ldta bli att informera dem om det héir allmdnna fram tills att det blir konkret for dd

kommer dem att sdga, vilket de formodligen kommer att sdga dnda, att ““det fick vi inte veta ndgot om”.

Chefen vars upplevelse som beskrevs i citatet ovan visar pa detta dilemma, om man ska informera
eller avvakta tills man vet mer konkret. Enligt Simonsson (2002) &r det béttre att informera om det
man vet, dven om det inte dr konkret och syftet dr att minska oro och ryktesspridning. Detta
eftersom medarbetare sjélva redan tidigt i en fordndringsprocess formar sin attityd och tolkar
situationen och det &r béttre att i ett tidigt stadie involvera medarbetarna for att ta vara pa deras
kunskaper (Lines, 2005; Simonsson, 2002). Samtidigt tror vi att sprida mer information nir det inte
finns nagon ny eller konkret information att formedla kan ge medarbetare uppfattningen av att de

far for mycket information, d& det bara blir upprepning, likt det vi tidigare diskuterade (se 4.1.2).

4.2 Medarbetarnas upplevelser vid forandringen

4.2.1 Attityder vid fordndring

Lines (2005) menar att hur man upplever en fordndring och vilken attityd man har gentemot den,
bland annat beror pd storleken pa fordndringen och vilka konsekvenser férédndringen har. Enligt
Polissamordningen (2014) kommer den att berora alla medarbetare. Det dr dock svart att med var
begransade insyn sdga hur ménga som faktiskt kommer att paverkas mycket av forandringen. Nagot
som vi lade mérke till vid intervjuerna var att en del medarbetare inte trodde att de skulle paverkas
av fordndringen 6ver huvud taget, och andra trodde varken att fordndringen skulle paverka dem
drastiskt eller innebéra stora konsekvenser. Hur medarbetare paverkas av en fordndring préglar hur
de ser pa forandringen (Lines, 2005). Detta framkom tydligt vid en intervju med en polisinspektor
som sa sig vara neutral till fordndringen men samtidigt uttryckte sig som féljande om sin upplevelse

kring tidigare fordndringar:

“Jag har ju varit med om vildigt mdnga fordndringar och det har inte varit férdndringar som har paverkat
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mig positivt kan jag sdga. Vildigt mdanga ganger har det paverkat min personliga position pd olika sdtt, det

har ju varit, faktiskt ganska tungt. [...] jag tror inte att det kommer att gynna mig personligen pd ndgot sdtt”

Aven om respondenten tidigare i intervjun sa sig vara neutral, kan vi tyda en negativitet utifran
detta svar. Detta kan kopplas till Lines (2005) artikel, att om man paverkas mycket pa ett negativt
sdtt av en fordndring ar det storre risk att man uppfattar fordndringen som negativ och ddrmed bildar
en negativ attityd. Detsamma géller om man paverkas pa ett positivt sitt. Respondenten hade dven
varit med om fordandringar tidigare som paverkat denne negativt och verkade utifrdn vér upplevelse
ha en mer negativ attityd mot den kommande fordandringen. Om en medarbetare inte upplever att
denne kommer att paverkas tror vi inte att personen utvecklar nadgon stark kénsla, varken negativ
eller positiv, angdende fordndringen.

Lines (2005) menar att attityden till fordndringen borjar formas tidigt i
fordndringsprocessen, redan ndr medarbetare fatt den forsta informationen om fordndringen. Det vi
kan utldsa utifran denna medarbetare som arbetat linge hos polismyndigheten ar att denne bar med
sig attityd och instéllningar utifrin tidigare erfarenheter. Dir kan vi se betydelsen av att tidigt
forsoka paverka medarbetarna till att se det positiva med en fordndring. Samtidigt sé tror vi att
medarbetare dr fordnderliga och kan dndra sin instéllning och attityd under fordndringsprocessen.
Aven om Lines (2005) menar att attityden formas redan vid det forsta informationstillfillet sé stiller
vi oss till viss del kritiska mot detta. Vi tror att medarbetare sjdlva kan vara sa pass kritiska att de
kan ta in information utan att skapa sig en viss attityd innan de fitt tillrdcklig information. Vi tror att
den attityd som medarbetare har mot en fordndring skapas under en léngre tid och att den forsta
informationen sjdlvklart har en betydelse men inte en sa stor paverkan som Lines (2005) péstar.
Lewin (1951) menar att det dr viktigt att forsta syftet och kdnna motivation for att ha en positiv
attityd mot nuvarande samt framtida fordndringar. Medarbetare som arbetat en kortare tid inom
polismyndigheten visade enligt véra intervjuer ha en mer positiv instédllning till f6rdndringen. Vi tror
att det beror pa att de antingen haft positiva erfarenheter av tidigare fordndringar eller att de inte har
varit med om nagra omfattande forandringar tidigare och dérfor inte hunnit skapa sig en negativ

uppfattning.

4.2.2 Gruppens betydelse

Enligt Lines attitydmodell (se figur 2.4) paverkar dven den sociala omgivningen vilken attityd man
har gentemot fordndringar. Den sociala omgivningen inom en organisation kan innefatta sa vél
miljo, grupper och chefer. Om man enligt Lewin (1951) vill paverka en individ s& gors det bist

genom att paverka gruppen och forsoka forandra deras normer och pa sa sétt fordndra deras
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attityder. Gruppen har en stor paverkan pa individen. Tillhér en medarbetare en stark grupp med
starka normer och vérderingar sé kan det ha stor paverkan pd vilken attityd personen har gentemot
forandringar (Svedberg, 2012). Detta innebér att om en grupps normer dr att vara positiv till
forandringar sa paverkar det individens attityd till att sjdlv vara positivt instilld gentemot
fordndringar. Lewin (1951) beréttar att det dr troligare att ett motstand gentemot fordndringen vaxer
fram om foréndringen utgdr ett hot mot gruppen. Daremot kan detta undvikas genom att skapa
positiva kénslor hos gruppen kring fordndringen innan den sker.

Vid intervjuerna fragade vi respondenterna hur de upplevde deras kollegors instéllning till
fordndringen och flera génger beskrev respondenten sin avdelnings instillning pa samma sétt som
denne tidigare hade beskrivit sin egen instéllning. Det kan finnas flera forklaringar till detta, men vi
tror att det beror pa att de vill visa pé att de tycker likadant som manga andra och pa sé sétt behover
de inte skiljas frdn mingden. P detta sétt uteldmnar de inte heller sin grupp. Robbins (2003)
beskriver detta som en konformitet, dér individen anpassar sitt beteende efter gruppens normer
eftersom den strévar efter att vara en med gruppen och ddrmed undviker att uppfattas som
annorlunda. Vi frigade dven respondenterna om de diskuterade fordndringen med sina kollegor och
huruvida de trodde att dessa diskussioner paverkade deras instéllning. Flera av respondenterna sa
sig diskutera fordndringen med sina kollegor men menade att det inte pdverkade deras personliga
instéllning. Samtidigt var skillnaderna i respondenternas svar angdende deras personliga instdllning
och deras upplevelse av kollegornas instdllning som ndmnt ovan véldigt lika. Som Svedberg (2012)
uttrycker det sa har minniskan en vilja att kinna samhorighet med andra eftersom vi dr sociala
varelser. Genom att beskriva sin egen och andras instéllningar pé liknande vis kan detta vara ett sitt
for att relatera till gruppen och dven visa och kdnna samhdrighet med sina kollegor. Det visar pa hur
stark paverkan normer som konformitet kan ha inom en grupp (Robbins, 2003). En Polisinspektor

visade pa en sddan samhdrighet och berittade foljande:

“I: Vilka nackdelar tror du att dina kollegor ser med fordndringen?
R: Nackdelen det dr ju att, tror jag som alla i gruppen, att man ska gora en fordndring i gruppen pd ndagot

sdtt.”’

Citatet visar bade att inspektoren sa sig tycka likadant som sin grupp och att denne var radd for att
gruppen skulle fordndras. Huruvida diskussionerna inom en grupp péaverkar individen kan det vara
svart for individen sjilv att svara pa. Enligt Lines (2005) och Lewin (1951) sa pdverkas individen
av gruppen men till hur stor del ar svart att sdga. Personen kan vara omedveten om det inflytande

som gruppen kan ha pa en som individ. Det som dock kan spela in péd gruppens inflytande &r
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gruppens storlek. I sma grupper ar det ldttare for medarbetare att vara sig sjdlva och ha kvar sina
identiteter (Svedberg, 2012). Ett antal av respondenterna berittade att de ingick i mindre arbetslag
och det kan vara en forklaring till att de kinde att de inte pdverkas av andra inom gruppen och kan
tycka annorlunda. Den generella instéllning som respondenterna upplevde bland sina kollegor eller
sin avdelning var positiv men med en oro infor vad som komma skall. En IT-forensiker beréttade

om den kénsla av motstand som denna upplevt:

”I: Har du mdrkt av ndgot motstand mot fordndringen?
”R: Ja. Allmdnt negativa, det visar sig oftast pd fikaméten eller pa gruppméten med den egna gruppen. Inte i
just min egen men i den tekniska enheten kan det ju finnas ndgon som dr vdldigt orolig. Det ger sig inte

uttryck i skrift. Vi har [...] inget forum ddr vi kan skriva vdra dsikter.”

Det som IT-forensikern berittade tycker vi bade visar tydligt pd hur ména medarbetarna &r om den
egna gruppen, I'T-forensikern véljer att sdga att motstdndet inte ror sig kring dennes grupp. Citatet
visar dven pa behovet av en plattform diar medarbetarna kan diskutera och utrycka sina asikter om
fordndringen. Négot som vi podngterar bade 1 4.16 samt 4.2.4. Jacobsen (2004) menar att osikerhet
kannetecknar forandringar och darfor ar svért att undvika. Oron inom myndigheten dr ddrmed en
rimlig kénsla att uppleva men samtidigt upplevde vi att flera medarbetare inte ville uttrycka sig pa
ett sdtt dédr de eller deras grupp uppfattades som oroliga, utan snarare positiva ndgot som vi

diskuterar ytterligare nedan (se 4.2.3).

4.2.3 Viljan att vara positiv

I Lines attitydmodell (figur 2.4) finner vi d&ven varderingar och uppfattningar som en del av
attitydskapandet. Vilka varderingar och uppfattningar man har kan da paverka medarbetares
instéllningar gentemot fordndringen (Lines, 2005). Som ndmnt ovan uppfattade vi under
intervjuerna overlag en positiv instéllning bland medarbetare till bdde organisationsférdndringen
och fordandringar i allménhet. Detta var nagot vi inte forvintade oss. Eftersom fordndringar kan
innebira omstruktureringar, mer arbete och mycket nytt som &r frimmande s& hade vi en forutfattad
mening om att manga skulle vara negativa till forandringen. Tvdrtom visade det sig att medarbetare
vilkomnade fordndringen och tyckte att det var viktigt att vara positiv till den. Detta anser vi vara
en vanligt forekommande virdering bland véra respondenter. Aven om ménga medarbetare sig
farhagor sé upplevde de samtidigt att det var viktigt att vara positiv och vérdera forandringar som

positiva. En polisassistent berdttade om vilka nackdelar denne tror foérdandringen kan bidra till:
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“Att vi far dnnu sdmre tilldelning pd resurser, och att vi blir ndgon liten avkrok till styret da som kommer att

sitta i Skane eller Malmé. Att vi forvintas ta dnnu stérre ansvar 6ver mycket storre omrdden dn vi redan

”»

gor.
Trots sina farhdgor som beskrevs ovan holl respondenten dnda en positiv attityd genom intervjun
och berittade att denne upplevde syftet som nagot vildigt positivt. Vi stéller oss dock lite
frdgesamma till om denna positivitet 4r ndgot medarbetare girna ville ge sken om att vara eller om
de faktiskt var sd positiva som de péstod. Exempelvis sa uttryckte sig en receptionist sig som
foljande, Man mdste vara positiv till fordndringar, annars dr det svart att jobba.” Respondenten
menade da att en negativ instillning till fordndringar gor det svart for en att arbeta. Receptionisten
fortsatte som foljande:

“I: Vilka fordelar tror du att dina kollegor ser med fordndringen?
R: Jag tror inte att det blir ndgra stora forindringar eller fordelar egentligen. Aven fast man siger att man
ska vara positiv mot fordndringar tror jag inte att man kan dndra hos oss sa hemskt mycket, faktiskt. Det dr

trakigt dndd, men sd dr det.

Samtidigt som respondenten pastod att en positiv instéllning ar viktigt och sjdlv ansag sig vara
positiv, anser vi att detta dr sanning med modifikation. Respondenten trodde inte att fordndringen
kommer att bidra med fordelar eller ens ndgon fordandring och da forstar vi inte vad denne
egentligen stéllde sig positiv till. Vi tror att det dr enkelt att pasta sig vara positiv nir man inte ser
nagra konsekvenser med fordndringen. Att vara positiv kan vara en stark social norm som
uppmuntras inom gruppen, i detta fall polismyndigheten (jfr Robbins, 2003). Det &r inte bara en
norm som vi upplevde bland medarbetare hos polismyndigheten utan d4ven nagot som vérderas hogt
1 dagens samhille. Medarbetarna ville kanske inte uppfattas som negativa personer eftersom
negativitet till skillnad mot positivitet, dr forknippat med bland annat obehag, motstand och angest.
Inom forskningsomradet fordndringskommunikation upplever vi att det finns en forutfattad mening
om att medarbetare dr motvilliga och avvisande mot fordndringar (Johansson & Heide, 2008). Inom
polismyndigheten verkade medarbetarna snarare vilja uppfattas som positiva och framatstrdvande i
forandringsarbetet. Dock sa kan detta bero pa att respondenterna paverkats av oss som intervjuare,
som vi tidigare beskrev 1 metodkritiken (se 3.7). Det kan ha varit sa att de ville uppvisa en positiv
attityd for oss och samtidigt vara lojala mot sin arbetsgivare, eller sa kan de ha svarat pa ett sitt som

de trodde att vi ville att de skulle svara pa.
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4.2.4 Motstand vid forandringar

En langsam f6ridndringsprocess dr vanligt enligt Klein (1996) som menar att manga
organisationsforidndringar pabdrjas i en forsiktig takt och for att sedan implementeras allt eftersom.
Personer med stor erfarenhet av planerade fordandringar brukar ofta hantera forédndringar pa
ovanstiende sdtt. En personalkonsult hos polismyndigheten berdttade om en nackdel med en sé pass

lang planeringsfas:

“[...Jibland kdnns det ju som att diskussionerna kring den hér fordndringen tar sa mycket energi pd manga
hall sa att man funderar pa om den ordinarie verksamheten loper vidare eller om den star still till den forsta

Jjanuari 2015.”

Detta menar Klein (1996) far som resultat att endast en liten del av personalen vet vad som pagér
och &r delaktiga i planeringen men resterande personal har liten insikt till vad som sker, vilket kan
leda till oro och ryktesspridning. Detta kan intréffa oberoende om ledningen noggrant
kommunicerar ut sina avsikter med fordndringen eller skapar genomtinkta
kommunikationsstrategier. Nar fordndringen sedan &r genomford har en stor del av personalen
redan bildat sig egna uppfattningar och attityder, vilka inte ser ut som ledningen 6nskat. En

kommissarie hos polismyndigheten berittade foljande:

“[...] man vet inte ndgot konkret och man kan inte peka pa ndagot negativt da heller ju men det kan nog
komma in lite. Det dr littare att tinka negativt ndr man inte riktigt vet och dd dra ihop ndgot som inte
stimmer [...] "

Det faktum att medarbetare inte d&nnu fatt information om hur fordndringen kommer att paverka

deras personliga arbetssituation har véckt oro hos vissa. En personalkonsult berédttade om oron:

“Ja, jag kan vdl sdga att det finns vdl en oro for framtiden. "Vad kommer det att bli och hur kommer det att
se ut?”, innan det dr klart sd tror jag att den ddir oron kommer att géra folk, inte direkt till motstindare men

dom anammar den vdl inte med éppna armar”

For att minska eventuell oro, forvirring och/eller ilska ér det viktigt att, som det beskrivs under steg
fyra i Kotter och Cohens (2002) fordndringsmodell, ledningsgruppen 6vertygar medarbetare om
fordndringens syfte. Ledningsgruppen kan bestd av dels chefer och dels medarbetare som dr vil
respekterade pa arbetsplatsen, denna sétts ihop under steg tva i modellen. Vi tror att

polismyndigheten bor arbeta med steg fyra och kommunicera 16pande under hela
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fordndringsprocessen for att undvika att ny oro eller forvirring vicks bland medarbetarna ldngre
fram i processen. En av strategierna som forfattarna belyser ar att forbereda en Q & A[1], dér
ledningsgruppen har forberett svar pé alla tdnkbara fragor medarbetare kan tinkas stélla.
Medarbetarna ska sedan fa stélla sina fragor under ett mote, dér ledningsgruppen ska kunna ge
direkta svar och feedback. P& Polissamordningens hemsida finns ett dokument som listar de
vanligaste frdgorna med tillhdrande svar som de fétt in frdn medarbetare (Polissamordningen,
2014). Detta tyder pa att Polissamordningen har en transmissionssyn pa kommunikation och vi
anser att de istdllet bor anvénda sig av kommunikationsformer som erbjuder en tvavigs-
kommunikation, exempelvis som moten. Det visar dven att Polissamordningen inte dr proaktiva i
sin kommunikation. Johansson (2011) beskriver en kommunikativ organisation som en organisation
som lagger vikt vid strategisk kommunikation redan 1 samband med att fordndringen initieras.
Polissamordningen bor ddrmed inte vénta tills frigorna stills, utan kommunicera innan oro och
forvirring véacks. En annan problematik kring Polissamordningens kommunikation dr att deras
hemsida inte erbjuder aterkoppling om svaren i sin tur skulle vicka fler fragor. En fraga med
tillhérande svar lyder exempelvis:

“Vad hédnder om jag aktivt motsdtter mig verksamhetsovergdang?

’

— Om jag aktivt motsdtter mig verksamhetsovergangen blir jag uppsagd fran Polisen.’

(Polissamordningen, 2014)

Vad exakt Polissamordningen menar med aktivt motséttande beskriver de inte, men vi tror att korta
svar som detta, utan vidare information snarare kan bidra till stérre forvirring dn forklaring. Vi tror
att detta kan bidra till att medarbetare 1 viss mén inte vigar uttrycka motstand eller stélla kritiska
fragor 1 rddsla om att uppfattas som negativa. Detta kan 1 sin tur ha en negativ effekt pa
fordndringsarbetet. Det dr ndmligen sa att allt motstand inte nodvéndigtvis behover vara negativt.
Jacobsen (2004) menar att motstand kan ses som en pagdende diskussion kring vilka behov
organisationen har och vilka 16sningar som kan vara fordelaktiga. Jacobsen menar vidare att nir
motstdnd forhindras kan detta liknas vid att forsoka tysta ner dialog. Motstand kan séledes 6ka
rationaliteten i beslut och forhindra forhastade idéer. Om motstdnd saknas helt i en
forandringsprocess lir detta vara ett tecken pé att det saknas engagemang och intresse hos
personalen snarare dn att alla dr positivt instillda (Jacobsen, 2004). Angelow (2010) menar att
motstdnd kan vara en normal och rimlig reaktion pa fordndringar bland medarbetare. Han menar
vidare att motstand kan bero pa flera olika orsaker, exempelvis farhdgor om risker med
forandringen, att den ska leda till minskad trygghet pé arbetsplatsen eller att det finns for liten

delaktighet bland medarbetarna. Vi ser ett ansvar hos medarbetarna att fora fram sina &sikter sa att
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ansvariga for fordndringen fir mojlighet att mota dessa och ta tillvara pé asikterna och dven kan
16sa eventuella problem som medarbetarna kan ha. Vi ser ett liknade ansvar hos cheferna att lyssna
pa dessa ésikter och inte avfiarda det som oresonligt motstdnd. For att detta ska fungera i praktiken
tror vi att det dr viktigt att medarbetarna noga tanker efter vad de tycker och dirmed kan ge
konstruktiv kritik och inte enbart berdtta vad som inte kénns bra. Detta tror vi kan 6ka chansen for

medarbetarna att bli horda och samtidigt okar ledarnas vilja till att lyssna.

4.2.5 Olika former av motstdnd och forsvar

Motstandsstegen (se figur 2.5) gdr igenom olika former av motstdnd som medarbetare kan uppleva
under fordandringsarbete. Polisen befinner sig nu i deras sista forandringsstadiet och vi har under vér
empiriska insamling uppméarksammat att det pagar ett visst motstdnd bland medarbetarna. Det
tabellen bendmner som motstand i form av fornekelse har vi mérkt av i den mén att ménga inte tror
att fordndringen kommer att paverka deras arbetssituation 1 praktiken (Mariotti, 1996). Ett yttre

befil berittade foljande:

“Ja, jag tror nog inte att den kommer att fordndras sa mycket. Man dr ju inte sa naiv att man inte tror att det

héinder ndagonting men jag tror inte att det kommer att férdndras sa mycket.”

Som vi tidigare nimnde trodde inte medarbetarna att fordndringen kommer att fordndra mycket i
praktiken och vi tror att det beror pa att det d&nnu inte finns nagon information om hur fordndringen
kommer att paverka pa detaljniva. Detta anser vi kan fa negativa effekter pa fordndringsarbetet da vi
tror att det dr svért for medarbetarna att kdnna engagemang om de inte vet vad de arbetar {or att
uppnd. Vi tror att det méste finnas en vision som beror och verkar som en drivkraft for alla
medarbetare och dven en tydlig redogorelse for vilka konkreta konsekvenser forandringen kommer
att bidra till. I relation till att m&nga medarbetare inte vet hur férdndringen kommer att paverka
deras personliga arbetssituation ser vi d&ven ett motstand i form av det modellen beskriver som enkel
overenskommelse. Det innebér att medarbetare godtar fordndringen utan att veta vad den innebér
och vad de gér med pd (Mariotti, 1996). Detta anser vi dr ett problematiskt motstdnd dé vi tror att
det kan bli véldigt besvérligt nir fordndringsarbetet sedan ar klart och arbetssituationen ser
annorlunda ut &n vad medarbetarna forvintat sig. Detta anser vi kan skapa forvirring och dven
motstand hos medarbetarna som till och med kan kénna sig lurade av ledningen.

Samtidigt behdver motstdnd inte vara nagot som dr medvetet hos medarbetare utan som
Svedberg (2012) beskriver kan det ses som en forsvarsmekanism. Organisationsforandringar som

den inom Polisen innebdr ménga stora omstruktureringar och eftersom mycket pa detaljniva inte
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annu dr faststdllt kan det vara stor risk att medarbetare tar till sig forsvarsmekanismer. Det dr ndgot
naturligt som anvinds for att skapa trygghet vid ridsla eller osikerhet. Aven om medarbetaren ir
positiv till fordndringen sa kan denne forma en forsvarsmekanism eftersom nya situationer kan
uppfattas som obehagliga. Nér individer inte har full kontroll dver situationer sa kan det ocksa
skapas dngest (Svedberg, 2012). Ointresse eller tystnad och fornekelse dr typer av
forsvarsmekanismer som vi uppmérksammat bland vissa av respondenterna. Forsvarsmekanismen
vid tystnad/ointresse innebér att medarbetare inte engagerar sig och inte tar in informationen med
forhoppningen att fordndringen da inte kommer att paverkar en. Vid fornekelse sallar medarbetare
bland informationen och tar in den som passar en sjilv eller gruppen och inte paverkar en negativt
(Svedberg, 2012). Vi upplever det som att det kan vara svart att uppticka motstand eller
forsvarsmekanismer eftersom manga medarbetare pastar sig vara positiva och ser behovet av
forandringen (se 4.2.3) I realiteten kan det vara sa att medarbetare dr positiva till fordandringen men
ocksa kdnner oro for det okénda (Svedberg, 2012). Vi anser att det dirmed kan uppsta
forsvarsmekanismer inom myndigheten men inte nddvindigtvis i form av aktivt eller medvetet

motstand.

4.2.6 Chefernas upplevelse av forandringen

D4 Polisen striavar efter en plattare organisation med farre hierarkiska nivaer innebar detta av en del
chefspositioner inte kommer att finnas kvar efter fordndringen dr verkstélld (Polissamordningen 2,
2013). Vi anser att det finns en 6verhdngande risk att detta paverkar chefernas formaga att skapa
positiva kénslor gentemot forandringen hos medarbetare. En kommunikationsstrateg berdttade om

denna problematik:

“For det dr ju en problematik att de som kanske blir hardast drabbade héir av den hdr fordndringen dr ocksd
de som ska prata med sina medarbetare om det for det dr nimligen cheferna. [...] Sd de som dr mest osdkra

pd sin framtid nu dr ocksd de som ska ge medarbetarna trygghet och det dr ju inte sd ldtt.”

Det ir inte 1 alla fall som chefer &r positivt instélla till fordndringar dé de i1 en del fall kanske
foredrar arbetssituationen sa som den sag ut tidigare. Detta kan resultera i att de medvetet eller
omedvetet visar detta i sin kommunikation med sina medarbetare gillande forandringen (jfr
Johansson & Heide, 2008). Detta dr en form av motstand som kinns igen i motstdndsmodellen dér
den bendmns som Sabotage, att man forsoker stoppa eller eliminera fordndringen (Elrod 11 &
Tippett, 2002). Resultatet blir att cheferna kommunicerar ut olika meningar som medarbetare ser
igenom och sjdlva anammar denna skepsis. Chefens egen attityd gentemot forandringen har ddrmed

stor paverkan pad medarbetarnas attityder. Detta motstdnd kan dven synas i form av avsaknad utav
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kommunikation. Lines (2005) berdttar ndmligen att ett vanligt forekommande motstand
kénnetecknas av att personen ifrdga hemlighaller information. Inom Polisen &r det,som vi beskrev
tidigare, cheferna som kommer att paverkas mest och som vi dven berittade kommunicerade och
informerade cheferna véldigt lite om fordndringen till sina medarbetare. Med Lines (2005)
resonemang i dtanke anser vi att det finns en mojlighet att cheferna antingen medvetet eller
omedvetet darfor véljer att inte informera om fordndringen. De dr kanske inte sjilva 6vertygade om
att fordndringen &r positiv. Angelow (1991) menar att det ar viktigt att ta hinsyn till de grupper som
kommer att paverkas mest av fordndringen. Vi anser dérfor utifrdn respondenternas tolkning och
upplevelser av chefernas betydelse, att chefer bor ges mer stod for att kunna ta rollen som den
kommunikativa chefen. Med en kommunikativ chef tror vi att det &r léttare att skapa ett klimat
bland medarbetarna dér dialog uppmuntras och pa sa sitt forebygger oro och eventuell

ryktesspridning.
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5. Diskussion & slutsats

Syftet med denna studie har varit att underséka och analysera medarbetares upplevelser under en
fordndringsprocess. I detta avsnitt diskuterar vi vara resultat fran analysen. Till sist ger vi forslag

pad hur man kan forska vidare utifran vdr studie.

5.1 Polismyndigheten och forandringskommunikationen

Polismyndigheten anvinde olika former av kanaler i sin kommunikation, vilket &r fordelaktigt
under en fordndringsprocess (Klein, 1996). Informationen fanns att himta pd intranitet, pa Polisen
och Polissamordningens hemsida, i tidningen svensk Polis och 1 form av trycksaker som var
utplacerade pa huvudkontoret. Gemensamt for dessa ér att de alla kommunicerade via linjara
kanaler och kommunikationen férminskades da till ett verktyg. Personer med detta synsétt pd
kommunikation tror att de genom att informera medarbetare minskar risken for problem vid
implementeringar av fordndringar (Johansson & Heide, 2008). Detta anser vi forklara varfor
polismyndigheten gav ut information till den grad att medarbetarna upplevde ett
informationsdverflod. Samtidigt sa minskade dessa kommunikationssétt medarbetarnas mdjlighet
till att paverka och uttrycka sina dsikter om fordndringen. Myndigheten var man om att
medarbetarna skulle forstd forandringens syfte vilket de ocksa gjorde, men det saknades konkret
information om fordndringen. Polismyndigheten var, nér vi utférde var studie, i deras tva sista
fordndringsfaser (se figur 1.2.1.). Vi ansdg darfor att det var forvanande att medarbetarna inte visste
hur de skulle komma att paverkas sa sent i fordndringsprocessen. Innan vi genomforde vara
intervjuer med medarbetarna forutsatte vi att de skulle ha starka reaktioner angaende hur de skulle
paverkas men det visade sig att de inte kunde sdga sa mycket om fordndringen da de saknade
konkret kunskap. Vi anser att myndigheten inte har varit proaktiv i sin kommunikation da deras
avsaknad av konkret information fick som resultat att medarbetarna inte gavs mojlighet att
forbereda sig for de omstruktureringar som fordndringen kommer att skapa. Detta tror vi kan leda
till att mer oro uppstér nir fordndringen ska implementeras, men som kunnat undvikas om
medarbetarna fatt den konkreta informationen tidigare i processen, och diarmed fétt en mdjlighet till
att bearbeta vad som kommer att ske, innan det sker. Ovissheten under en organisationsfordndring
ar namligen mer pafrestande for en medarbetare 4n ett besked om exempelvis uppsigning.
Medarbetare som tidigare varit med om fordandringar kdnde ldttnad Gver information trots att den
var olycklig, d& de atminstone fick mdjligheten att i god tid sdka nya arbeten och forbéttra

situationen (jfr Angelow, 2010). Vi anser darfor att det faktum att medarbetare inom Polisen
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fortfarande inte vet hur fordndringen kommer att padverka dem lédgger grunden och 6kar risken for

att manga medarbetare utvecklar en negativ attityd gentemot forandringen.

5.2 Attityd och delaktighet

For att ta vara pd medarbetarnas asikter kan det vara fordelaktigt att anvinda mer muntlig
kommunikation, Klein (1996) menar att det stimulerar engagemang. Vi anser att engagerade
medarbetare &r positiva medarbetare som kan driva forédndringar framét.

For att medarbetarna ska kénna engagemang géllande forandringen maste de goras delaktiga i
kommunikationen. P& grund av att de linjdra medierna anvéndes som de frimsta
kommunikationsformerna gjordes inte medarbetarna inom myndigheten delaktiga. Véra
respondenter upplevde inte heller att det fanns tillrdckligt med tid under arbetsdagen att 14gga pa
forandringsarbetet. Vi anser att 6ppna samtal dar kritik kan ges utan konsekvenser, samt initiering
av kommunikation i form av forslag och fragor dr nodvéndiga faktorer som maste uppfyllas for att
medarbetare ska vara delaktiga. Utifran vér studie anser vi att detta inte har uppfyllts inom
myndigheten och vi uppméarksammade en oro ver ovissheten bland medarbetarna som kan bero pa
bristen av delaktighet. Samtidigt fick vi bilden av att medarbetarna sag fordndringen som positiv
och gynnsam for Polisen. Huruvida den positiva upplevelse de péstod sig kdnna over forandringen
var genuin var svirt for oss att utldsa eftersom vi tror att det dr vanligt att personer vill uppfattas
som positiva. Vid en fordndring kan arbetsmiljon upplevas som instabil, pa grund av exempelvis
omlokaliseringar, och vi tror darfor att medarbetare inte végar stilla sig lika kritiska for att inte
uppfattas som negativa. Inte minst i detta fall da, som vi diskuterar under punkt 4.2.3, dér
Polissamordningen hade gatt ut med att medarbetare som motsétter sig fordndringen inte kommer
att fa arbeta kvar. Medarbetarna kanske dirmed inte vadgade uttrycka kritik i ridsla for att det skulle
innebédra konsekvenser for deras arbetssituation. Kritiska diskussioner dr nddvéndiga for att 6ka
rationaliteten 1 en fordndringsprocess eftersom de skapar en 6ppen debatt (Jacobsen, 2004).
Avsaknaden av kritik bland medarbetarna kan darfor ge en negativ effekt pa fordndringsarbetet.

Vi uppmirksammade former av motstdnd och forsvarsmekanismer som inte nddvindigtvis maste
innebdra en negativ instillning gentemot fordndringen. Motstandet som visade sig i form av
ointresse och tystnad anser vi harstammade fran bristen av delaktighet. Vi anser att det var naturligt

att vissa medarbetare inte kdnde nagot intresse for fordndringen eftersom de inte var delaktiga.

5.3 Chefernas problematiska kommunikationsansvar
Enligt Klein (1996) har chefen genom dialog stor mojlighet att paverka sina medarbetares attityder
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gentemot fordndringar. Vad vi observerade under vir empiriska insamling var att denna mdjlighet
inte togs tillvara pa inom polismyndigheten, da endast ett fital medarbetare faktiskt diskuterade
fordndringsprocessen med sin chef. Johansson (2011) menar att kommunikationen frdn den
ndrmaste chefen uppfattas som mer viardefull &n kommunikationen fran ledningen. Vi tror att detta
kan bero pa att den nirmaste chefen arbetar ndrmare medarbetaren @n vad ledningen gor, och
dérmed lar ha storre kunskap om hur forandringen kommer att pdverka medarbetarens personliga
arbetssituation. Med detta i dtanke anser vi att det ar till myndighetens nackdel att inte cheferna var
battre informerade sé att de i sin tur kunde informera sina medarbetare. Enligt enkdtundersokningen
upplevde endast 36 procent av cheferna att de fatt tillrickligt med kunskap om fordandringen for att
kunna informera medarbetarna. En annan anledning till att cheferna inte diskuterade férdndringen
med sina medarbetare kan som vi ndmnde 1 analysen (se 4.2.6), vara for att de sjdlva inte var sdkra
pa att forandringen kommer att paverka dem pa ett positivt satt och darfor inte ville sprida
information kring den. Detta har resulterat i en problematik, det var chefernas uppgift att diskutera
fordndringen med sina medarbetare och lugna eventuell oro som de kédnde, nér det samtidigt ar
cheferna som kommer att paverkas mest och kanske de som kénde storst oro av alla.

Vi fann det intressant och forvanande att ndstintill inga av vara respondenter klandrade sina
chefer fOr att de inte informerade om fordndringen. Medarbetarna menade att deras chefer fick
information pa samma sétt som de sjélva fick, och att cheferna dérfor inte visste mer én de sjélva.
Flera av medarbetarna arbetade inom mindre grupper och vi upplevde det som att chefen da sags
som en 1 gruppen. Att medarbetarna tog chefen i forsvar eller inte stillde hogre krav tror vi da kan
bero pa att de upplevde att chefen var en av dem, en i gruppen. Om gruppdynamiken é&r stark sd vill

inte medarbetare peka ut eller utelimna nagon (jfr Svedberg, 2012).

5.4 Avslutning

Under var studie inom Polismyndigheten Kronoberg och utifrdn medarbetarnas upplevelser har vi
kommit fram till att medarbetare inte ges en tillrdcklig betydelsefull roll i férdndringsarbetet. Detta
anser vi vara anledningen till att medarbetare inte anser att forandringen &r meningsfull och inte
heller tror att den kommer att paverka dem, vilket kan vara orsaken till det bristande intresset for
forandringen hos medarbetare. Fran véra resultat kan vi ur ett medarbetarperspektiv dra slutsatsen
att myndighetens interna forandringskommunikation &r bristande och saknar medvetenhet om
medarbetarnas kompetenser och kommunikativa formagor. Istéllet anser vi att myndigheten borde
utnyttja kanaler som erbjuder tvivdagskommunikation for att involvera fler medarbetare och darmed

tillgodose medarbetares onskan om mer muntlig dialog.

47



Vi anser att det vore intressant att f6lja upp Polisens organisationsfordndring i ett skede lingre fram
och finna samband mellan vara resultat och fordndringens utfall. Under studiens gang har vi dven
uppmarksammat ett behov av mer forskning utifrdn medarbetarperspektiv och forskning som ser till
medarbetares kunskaper och kommunikativa kompetenser. Vi ser ett behov av ytterligare forskning
kring en fordndringsprocess ddr medarbetare fir det utrymme som vi anser att de fortjdnar. Detta
tror vi kan 0ka samhéllets medvetenhet kring medarbetarens betydelse och funktion vid ett

forandringsarbete.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Detta dr var kompletta intervjuguide. D4 vi anvént oss en heuristik metod &r denna guide
utdkad med vissa fragor som vi kéinde att vi saknade efter det forsta intervjutillfallet och

ville anvénda till det andra intervjutillfillet.

Inledning
- Presentation av oss och forklarar syftet med arbetet samt informerar om vad intervjun
kommer att anvéndas till.

- Frdgar om godkédnnande att spela in och transkribera intervjun.

Hur ldnge har du arbetat hos Polisen?

Vad ér din yrkestitel?

Vad ingér 1 dina arbetsuppgifter?

Hur ser organisationsstrukturen ut pa din arbetsplats?

Hur tror du att organisationsstrukturen kommer att fordndras pa din arbetsplats 2015?

Forandring & kommunikation

Hur skulle du beskriva den ideala kommunikationen kring en forandring?

Minns du nér och hur fick du for forsta gangen information om fordandringen?

Hur fér du information om fordndringen idag, vilka kommunikationskanaler?

Genom vilka kommunikationskanaler vill du helst fa information?

Hur skulle du beskriva det skriftliga spraket i informationen som kommuniceras ut kring
forandringen?

Vi har uppmérksammat en del missndje 1 hur férdndringen kommuniceras. Vad saknar du i
kommunikationssétten kring fordndringen? Vad kan forbattras?

Vad anser du ér positivt i séttet fordndringen kommuniceras?

Vad tycker du om kommunikationskanalen Polissamordningen.se 1 samband med
information om forandringen?

Vad tycker du om kommunikationskanalen Polisen.se i samband med information om
forandringen?

Vad tycker du om kommunikationskanalen Intrapolis i samband med information om
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fordndringen?

Vad tycker du om kommunikationskanalen tidningen Svensk Polis, i samband med
information om fordndringen?

Ar det ndgon av dessa kanaler som du tycker #r extra givande?

Hur har du uppfattat syftet med férdndringen?

Hur sag din instéllning ut gentemot fordndringen ndr du forst fick hora talas om den?
Hur ser din instillning ut gentemot fordndringen idag?

Ar du delaktig i forindringsprocessen? Om ja, pa vilket sitt? Om nej, varfor inte?

Tror du att din arbetssituation kommer att paverkas av fordndringen? Om ja, hur kinner du
infor det? Om nej, varfor inte?

Hur géar du tillviga om du vill framfora en &sikt/frdga om forédndringen?

Tas dina asikter kring fordndringen tillvara pa?

Om du vill ha mer information, vart skulle du vinda dig?

Tror du att du sjdlv forvintas att ta reda pd information? Om ja, pa vilka sétt da? Om nej,
varfor inte?

Hinner du ta del av information kring férdndringen under din arbetstid?

Medarbetare och forandring

Hur anser du att den ideala medarbetaren ska vara under ett forandringsarbete? Vilka
egenskaper ar viktiga?

Ar dina kollegor delaktiga i forindringsprocessen? Om ja, pa vilket sitt? Om nej tycker du
att de borde vara mer delaktiga eller ni pa?

Hur ser den generella instillningen ut till fordndringen pé din avdelning?

Vi har uppmirksammat en viss oro och ryktesspridning bland en del medarbetare i
samband med fordndringen, dr detta nagot du mérkt av?

Vilka fordelar tror du att dina kollegor ser med fordndringen?

Vilka nackdelar tror du att dina kollegor ser med forédndringen?

Har du méarkt ndgot motstand mot fordndringen?

Diskuterar du forandringen med dina kollegor? Om ja, har det paverkat din instillning till
fordndringen?

Har ni haft eller kommer ni att ha méten eller andra aktiviteter for att 6ka kunskap och

forstaelsen for fordndringen?
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Chef, forandring och kommunikation
Hur anser du att den ideala chefen ska vara under ett fordndringsarbete? Vilka egenskaper
ar viktiga?

Ar din nirmaste chef delaktig i fordndringen? Om ja, pa vilket sitt, om nej, varfor inte?
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Gemensam kommunikationsstrategi for
arbetet mot den nya polismyndigheten

En val fungerande kommunikation &r avgérande for att forandringen mot den
nya polismyndigheten ska kunna genomforas framgangsrikt och effektivt.

Malet med den nya polismyndigheten ar forbattrade verksamhetsresultat - ef-
fektivitet, enhetlighet, kvalitet och flexibilitet. Kommunikationen ska bidra till
att medarbetarna ska uppleva att den nya polismyndigheten skapar forutsatt-
ningar for battre polisverksamhet.

Malet med kommunikationsarbetet ar att polisanstéllda ska vara informerade

om omorganisationens process, ha forstaelse och kanna engagemang for for-

andringen. Malet med det externa kommunikationsarbetet ar att medborgarna
ska hallas informerade om forandringen.

| forandringen kommer ett gemensamt forhallningssatt och ansvarsfordelning
vara nodvandig mellan Genomférandekommittén, Rikspolisstyrelsen och po-
lismyndigheterna. Under forandringen kommer betoningen pa regionalt kom-
munikationsarbete forstarkas ju ndrmare 2015 Polisen kommer. Denna strategi
ar darfor gemensam for Polisen och genomférandekommittén.

Strategin avser kommunikationen kopplad till férandringen mot den nya po-
lismyndigheten, inte den dagliga interna och externa kommunikationen.

Kommunikationen ska utéver strategin aven folja de dvergripande policydo-
kumenten; medarbetarpolicy, kommunikationspolicy och policy for lednings-
kommunikation. Som stdd finns &ven boken ”Den kommunikativa chefen” och
verktygen for ledningskommunikation.

Kommunikationsstrategi Polisen 2015 riks.docx
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Definitioner

Definition av forandringsledning: formaga att driva verksamhetsutvecklingen
och att leda manniskor i forandringen i syfte att uppna forandringens mal.

Definition av férandringskommunikation: planerad och proaktiv kommunikat-
ion i syfte att fa medarbetarna och chefer att forsta och involveras i forand-
ringen.

Ledord for kommunikationen under férandringen

Kommunikationen ska vara tydlig, arlig och laddad med energi. Den priorite-
rade kanalen ar den narmaste chefen.

Chefer far stod av informationsavdelningar med struktur, verktyg, utbildning
samt kommunikation i alla 6vriga kanaler.

Overgripande inriktning for strategin

Kommunikationsstrategin bestar av tre huvuddelar; beréttelsen om férandring-
en, fortlépande information och kommunikation samt chefsutveckling i for-
andringskommunikation. Dessutom ingar inriktning for kanaler, malgruppsa-
nalys och medarbetarmétningar under férandringen.

1. Berattelsen om forandringen

Som grund for informationen och kommunikationen behovs en beskrivning av
varfor Polisen ska bli en myndighet och hur foérandringen ska ga till. Det ska
vara en kommunikativt val fungerande beréattelse om syfte, mal och process.
Berattelsen ger forutsattning for en sammanhallen och langsiktig kommunikat-
ion med gemensamt sprak och gemensamma budskap.

- Varfor forandringen behévs och vad som ska uppnas maste ateruppre-
pas under hela forandringen. Detta skapar en forstaelse och en kénsla
for att forandringen &r nédvandig.

Ansvar:

- Genomforandekommitten ansvarar for att ta fram beréattelsen om for-
andringen dar gemensamt sprak och grundbudskap slas fast. Berattel-
sen kommer att utvecklas till en vision av den nya polismyndighetens
ledningsgrupp under 2014.

- Genomférandekommittén ansvarar for att utga fran berattelsen om for-
andringen i sin information och kommunikation.
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- Rikspolisstyrelsen och polismyndigheterna ansvarar for att anvanda be-
rattelsen som grund i all lokal information och kommunikation om for-
andringen.

2. Fortlopande information och kommunikation om forandringen

Forandringen kraver fortlopande intern information och kommunikation. Syf-
tet ar att halla medarbetare och chefer uppdaterade och involverade i vad som
sker.

Allménhet och andra externa intressenter ska héllas uppdaterade genom fort-
I6pande information om processen. Allménhet ska ges information om hur
Polisen utvecklas for att forebygga eventuell oro om vad férandringen betyder
nationellt och lokalt. Kommunikationsinsatser kommer ocksa att kravas for att
forankra forandringen och for att fa in synpunkter fran samverkanspartners och
fortroendevalda.

- Budskapen ska vara konsekventa och hallas i dver tid.

- Den interna och externa informationen ska paga fortlépande och bud-
skapen ska vara samstammiga.

- Konsekvenser av externa och interna budskap ska analyseras i forvég
sa att det finns en forberedelse for kompletterande information eller ak-
tiviteter.

- Det far inte uppsta perioder av tystnad eftersom det skapar utrymme
for oro och spekulationer.

- Fasta informationskanaler (framst Polissamordningen.se, Polisen.se,
Intrapolis och tidningen Svensk Polis) ar navet for den fortlépande in-
formationen.

- Chefer, pa alla nivaer, dr bade malgrupp och den viktigaste kanalen for
informationen och kommunikationen.

- Reformstddsgrupperna och tvargrupper ar Genomférandekommitténs
egna kanaler in i polisorganisationen, bade for att fora ut information
och for fa tillbaka medarbetarnas synpunkter/forslag (se aven sid 4). |
dessa grupper, samt i Genomférandekommitténs projekt skapas delak-
tighet med mojlighet att paverka.

Ansvar:

- Genomfdérandekommittén ansvarar for att informera I6pande.

- Genomforandekommittén ansvarar for att det finns informationspaket
och upplagg for moten om forandringen for cheferna att anvéanda.

- Rikspolisstyrelsen kommunikationsavdelning ska stédja polismyndig-
heternas informations- och kommunikationsarbete.

- Polismyndigheterna ansvarar for att komplettera den fortlopande in-
formationen med lokala budskap.

- Polismyndigheterna ansvarar for att ge cheferna det kommunikativa
uppdrageti forandringenDetta &r en del av arbetsgivaransvaret

- Polismyndigheterna ansvarar for att stddja cheferna samt att félja upp
uppdragen. och
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- Polismyndigheternas kommunikationsavdelningar ska stddja arbetet i
reformstodsgrupper och tvargrupper.

- Polismyndigheterna ansvarar for dialogen med sina samverkansparter i
ldnet och regionen, t.ex. kommuner, lansstyrelser och lokala fortroen-
devalda.

- Medarbetarna har &ven ett eget informationsansvar. Ur medarbetarpo-
liscyn: Som medarbetare haller du dig informerad om Polisens verk-
samhet, din arbetsplats och det som paverkar ditt arbete.

3. Chefsutveckling i forandringsledning och férandringskommunikation

Organisationens chefer, pa alla nivaer, ar den viktigaste kanalen for att kom-
municera forandringen av Polisens organisation och behdver rustas for detta.
Nar medarbetarna far framfora sina synpunkter starks engagemanget och ger
ledningen pa alla nivaer aterkoppling fran organisationen.

- Cheferna ska erbjudas kompetenshéjande atgarder inom forandrings-
ledning och férandringskommunikation.
- Cheferna ska fa I6pande stod i arbetet med att kommunicera forand-
ringen.
- Cheferna ska anvanda dialog for att involvera medarbetarna i forand-
ringen.
Ansvar:

- Rikspolisstyrelsens kommunikationsavdelning och HR-avdelning an-
svarar for att ta fram ett utvecklingsprogram som innehéller workshop
for ledningsgrupper, chefsdagar och upplagg for APT-dialoger.

- Polismyndigheterna ansvarar for att utvecklingsprogrammet genomfors
myndighetsvis eller regionsvis.

- Polismyndigheterna, framst genom kommunikationsavdelningen och
HR-avdelningen, ansvarar for att ge I6pande stdd till cheferna.

Ratt budskap till ratt malgrupp

Forandringen av Polisens organisation ber¢r alla anstéllda, men i olika ut-
strackning. Detta betyder att kommunikationsarbetet ska utga fran en mal-
gruppsanalys.

En viktig princip &r att medarbetare ska fa information som konkret berér de-
ras framtid fran narmaste chef. Medarbetare ska inte fa denna information via
intranatet eller media. Sadan information behdver alltsa formedlas till berérda
chefer och ansvariga innan den gar ut brett internt och externt. Genom att ge
chefer ett tidsmassigt forsprang kan de satta sig in vad informationen innebéar
for den egna verksamheten och forbereda sig for medarbetarnas fragor.

Chefer pa alla nivaer ska fa sin information och mojlighet till dialog av sin
narmaste chef. Det galler hela chefsledet strategiska, indirekta och direkta che-
fer.
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Genomfdérandekommittén kommer att skicka ut forslag till beslut pa remiss i
polisorganisationen genom reformstédsgrupperna; ledningar, medarbetare,
arbetstagarorganisationer och omvarld. Information om kommande beslut
finns darmed i myndigheterna vilket tidsméassigt mojliggér malgruppsanpass-
ning.

Ansvar:

- Genomférandekommittén ansvarar for att kommunikatorer far inform-
ation samtidigt som reformstddsgrupperna.

- Polismyndigheterna ansvarar for att malgruppsanpassa efter lokala be-
hov, internt savél som externt.

- Polismyndigheternas kommunikationsavdelningar och HR-avdelningar
ansvara for att stodja cheferna i malgruppsanpassningen.

Kanaler

I kommunikationsarbetet ska kanaler anvandas samordnat. Detta for att bud-
skapen ska koordineras och for att ratt malgrupp ska nas. Samarbete med
kommunikatorer i hela polisorganisationen ar viktigt i detta arbete.

Polisens kanaler &r idag; chefer, méten, Intrapolis, Polisen.se, sociala medier
(80-tal facebook-konton och ett 50-tal twitterkonton), tidningen Svensk polis
samt lokala personaltidningar.

Genomfdorandekommitténs har skapat en rad kanaler. Férutom den fortlépande
dialogen med polisorganisationen finns foljande kanaler:

- Polissamordningen.se

- Nyhetsbrev, skickas via mail till bade interna (ledningsgrupper, HR-
chefer, informationschefer) och externa mottagare. Intresserade kan
aven prenumerera pa brevet.

- Reformstodsgrupper; ledningar, medarbetare, arbetstagarorganisationer
och omvarld. Dessa har i uppdrag att bistd genomférandekommittén att
forankra arbete och beslut i férandringen.

- Tvérgrupper. Reformstddsgruppen for medarbetare har mojlighet att
tillsatta tvargrupper med anstéllda fran olika avdelningar och enheter
inom varje polismyndighet. Tvargruppen ska kunna lamna synpunkter
pa olika beslutsunderlag fran Genomférandekommittén men har ocksa
till uppgift att informera och involvera andra medarbetare i fordnd-
ringsarbetet. Tvargruppen har ett ansvar att aterfora synpunkter fran
andra medarbetare i organisationen.

- Funktionsbrevlada, fraga@polissamordningen.se. (Internt inom Polisen
finns funktionsbrevladan nypolisorganisation.rps@polisen.se, mail till
denna lada skickar direkt vidare till Genomfoérandekommittén).
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Intrapolis - nav fér den interna informationen

Genomfdrandekommittén har polissamordningen.se som huvudkanal mot
samtliga malgrupper. Eftersom alla polisanstallda inte har tillgang till internet
kommer Polisens intranét Intrapolis vara navet for informationen internt. Alla
anstallda har tillgang till intranatet och dar kan information ges med lokala

tillagg.

- All information pa polissamordningen.se ska aven publiceras pa Intra-
polis.

- Sidorna ska ge medarbetarna majligheten att halla sig uppdaterade.

- Pa Intrapolis ska det finnas stod for cheferna i form av informationspa-
ket och upplagg for méten om férandringen.

Ansvar:

- Genomfdérandekommittén ansvarar for att information samlas pa polis-
samordningen.se och att Rikspolisstyrelsens informationsavdelning far
uppdaterade dokument och ny information for publicering pa Intrapo-
lis.

- Genomférandekommittén ansvarar for att det finns informationspaket
som kan anvéndas pa moten publiceras pa Intrapolis.

- Rikspolisstyrelsen informationsavdelning ansvarar for att Intrapolis
nationella forandringssidor innehaller samma information som polis-
samordningen.se.

- Polismyndigheterna ansvarar for att anpassa och komplettera informat-
ionen fran polissamordningen med lokala och regionala perspektiv.

- Polismyndigheterna ansvarar for att information om forandringen tas
upp pa ordinarie lednings- och arbetsplatsmaten.

Externa kanaler

For den externa informationen finns en rad kanaler. Utéver Polisen.se och tid-
ningen Svensk Polis, finns Polisen representerad pa sociala medier, nationellt
saval som lokalt. I arbetet med att kommunicera férandringen externt bor
samtliga dessa kanaler anvandas utifran en malgruppsanalys

Mediehanteringen kring forandringen kommer ske bade nationell och lokalt. |
detta arbete blir samordning kring budskap och nér beslut kan kommuniceras
viktig, detta for att medarbetarna ska fa information internt innan det kommu-
niceras externt.

Ansvar:
- Genomférandekommittén ansvarar for att kommunicera forandrings-
processen och sina beslut externt.
- Polismyndigheterna ansvarar for att lokal information delges lokala ex-
terna malgrupper.
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Medarbetarmatningar — ett satt att anpassa kommunikationen

Att anpassa kommunikationen om férandringen &r en utmaning i Polisens or-
ganisation med 28 000 medarbetare. Ett verktyg for att ha 6rat mot marken ar
regelbundna korta medarbetarmatningar. Genom dessa matningar kan Genom-
forandekommittén och polismyndigheterna fa svar pa hur forandringen tas
emot och responsen i olika medarbetargrupper. Métningarna ger svar pa gra-
den av kunskap, attityder och engagemang. Utifran den kunskapen kan atgar-
der vidtas.

Ansvar:

- Rikspolisstyrelsen ansvarar for att tar fram medarbetarmétningar efter
avstdmning med genomférandekommittén.

- Genomférandekommittén och polismyndigheterna ansvarar for att om-
handerta resultaten fran matningen.

- Polismyndigheterna och regionerna ansvarar for att ta fram atgardspla-
ner utifrdn medarbetarméatningarna. Atgéardsplanen ska aterkopplas till
Rikspolisstyrelsen och Genomférandekommittén.
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