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Forord

En intensiv termin som kantats av medgang och motgang ar nu till sin &nda. Vi ar
valdigt tacksamma Over att vi fatt mojligheten att fordjupa oss i ett &mne som
berdr och vécker vart engagemang. Under skrivprocessen har det darfor inte alltid
varit sa latt att kunna uppratthalla en neutral representation utan att blanda in
personliga reflektioner och funderingar. Vi vill darfor passa pa att tacka var
handledare Jorgen Eksell for sin goda vélvilja och sina insiktsfulla rad.

For att vi skulle kunna tacka av sa mycket som mojligt av den empiriska
terrangen var vara intervjuer aven en stddjepunkt och grundforutsattning for
genomforandet av detta arbete. Vi vill darfor slutligen dven passa pa tacka
nedanstaende respondenter for fortroendet och att dem ville dela med sig av sina

erfarenheter och kunskaper.

Tack till:
Ann Akesson, Eva Bartonek-Roxavid, Eva Johannesson, Lars Malmberg, Magnus

Eneroth, Per-Anders Abrahamsson

For att basta satt beskriva de komplexa forhallandena vi stéllts infor vill vi

sammanfatta vart arbete pa foljande vis:

”Hur organiserad forskaren &n ma vara, sa begravs han eller hon langsamt
under ett vaxande berg av faltanteckningar, utskrifter, tidningsklipp och
bandinspelningar. Traditionellt stalls l&asaren infér forskarens tolkning av data
som rensats och strémlinjeformats och lagts ihop till rationella och

motsagelsefria redogorelser’”(Alvesson & Deetz, 2000, s.14).

Jesper & Jonas



Abstract

In today's society there are increasing demands on organizations and its ability to
be flexible and adaptable. However, many changes ends in failure. Research on
communication in organizational changes has proven to be important factors, but
is still a relatively unexplored area. Through seven qualitative interviews and a
online ethnography, we have done a study that investigates employees experience
in a change in order to immerse understanding of the research in change
communication. Our results show that communication plays an important role in
organizational change and the possibility of dialogue and participation are very
often central to the change process and can affect other important factors such as

trust, uncertainty and transmission of information.

Keywords: Participation, Dialogue, Change Communication, Facebook, Online

ethnography, Organisational Change, Merger, Employee perspective, SUS.
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Sammanfattning

| dagens samhaélle stélls allt hogre krav pa organisationer och dess férmaga att
vara flexibla och anpassningsbara. Torts det slutar inte séllan férandringsarbeten i
ett misslyckande. Forskningen kring kommunikation i organisationsforandringar
har pavisat viktiga faktorer men &r trots det fortfarande ett relativt outforskat
omrade. Genom sju kvalitativa intervjuer och en netnografisk studie har vi
undersokt medarbetarnas upplevelser av en fordndringsprocess i syfte att bidra till
att fordjupa forskningens forstaelse om forandringskommunikation. Vara resultat
visar att kommunikation har en viktig roll vid organisationsforandringar och
mojligheten till dialog och delaktighet har manga ganger en central betydelse for
ett forandringsarbete och kan paverka andra betydelsefulla faktorer som tillit,

osakerhet och informationsspridning.

Nyckelord: Delaktighet, Dialog, Facebook, Forandringskommunikation, Fusion

Netnografi, Medarbetarperspektiv, Organisationsférandring, SUS.

Antal tecken inklusive mellanslag: 89418
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1.0 Inledning

’Det &r en sak vad chefer sdger om att saker och ting ar bra. Det ar
en helt annan som beskriver den verkliga arbetsmiljon och
patientomhéandertagandet. Personalen jobbar dubbla pass och rings
in och beordras 6ver hela Skane. Nyanstalld personal branns ut pa
rekordtid och lamnar sjukhuset innan de ens &ar uppléarda. Men
ledningen tillater inte annat an positiva uttalanden fran cheferna for

att inte oroa allmanheten.”

Utdraget ovan dr hamtat fran Facebookgruppen: “Réadda Universitetssjukhuset i
Lund” som grundades ar 2011 av narkoslakaren Jan-Erik Kull i en protest mot de
bestammelser politiker i region Skane genomfort utan nagra utredningar eller
konsekvensanalyser av de ekonomiska sjukhusreformer som skett i samband med
sammanslagningen av universitetssjukhusen i Malmé (UMAS) och Lund (USIL).
Gruppens narvaro har bland annat bidragit till en omfattande varddemonstration
som gick under parollen radda varden” och som genomfordes pa sju platser i
Skane regionen. Till skillnad fran Ovriga manifestationer var medparten av
demonstranterna vardpersonal. Padraget var tillika dven som storst i Lund dar
narmare 2000 méanniskor valde att samlas for att sprida de vardfragor som skapat
debatt pa den aktuella Facebookgruppen. Kommunikationsplattformen Facebook
har darmed sedan forandringsarbetet paborjades skapat en opinionsbildning bland
vardpersonal och samhéllets medborgare. Har har medlemmarna majlighet att
paverka och diskutera annalkande fragor rérande  verksamheten.
Facebookgruppens medlemsantal har idag stigit till 6ver 5500 och har fatt en

allomfattande betydelse infor det kommande landstingsvalet ar 2014.



1.1 Teoretiska utgangspunkter

Dagens informationssamhélle stéller allt hogre krav pa organisationer och dess
formaga att vara flexibla och anpassningsbara (Falkheimer & Heide, 2003).
Privata saval som offentliga organisationer star nu infér en omvarld som ar under
standig forandring och som forefaller allt mer oberéknelig (Platen, 2006). En
dynamisk organisationsstruktur och en formaga att kommunicera med externa
savéal som interna intressenter ar ett krav for 6verlevnad (Eriksson, 2009). Den
Overvagande delen av dagens organisationer har beredskap for att effektivt
anpassa sig och forandras, men trots detta slutar inte séllan férandringsarbeten i ett
misslyckande. Ofta kan bristande eller utebliven kommunikation vara ett skél till
detta (Platen, 2006).

Sedvanligt har praktiker ett transmissionsperspektiv pad kommunikation
under forandringar, dar kommunikation inte ses som nagot mer &an ett
maskinmassigt overférande av information fran chef till anstalld (Falkheimer &
Heide, 2007). Planerade forandringar och till och med synbart fordelaktiga
forandringar kan leda till osakerhet och svarigheter (Angeléw, 1991). Under
forandringsprocesser omplaceras granslinjerna mellan olika grupper och personer,
nya uppgifter och arbetsroller forordnas, arbetskonstellationer och
ansvarsfordelningar omarbetas. Till foljd uppstar en brytningspunkt i det
vardagliga arbetet for organisationsmedlemmen, och vederborande stalls fragande
infor sin egen position inom den nya organisationen. Stérningen i det dagliga
arbetet kan utgora fara for de kollektiva och individuella identiteterna, och
omstallningen l6per en stor risk att resultera i missforstand, konflikter och
ryktesspridning (Heide, Johansson & Simonsson, 2005).

De sociala mediernas framvaxt har orsakat ett maktskifte pa
kommunikationsarenan. Istéllet for den slentrianmassiga och toppstyrda
kommunikation som dominerat under manga ar, mister chefer nu allt mer sin roll
som kommunikativ ledare, och medarbetarens roll som inflytelserik
kommunikator starks (Lindgren, 2012). Den enskilda medarbetaren har nu
mojligheten att gora sig hord, skapa dialog lyssna pa andra och salunda skapa

mening och forstaelse i sammanhanget.



1.2 Problemformulering

Falkheimer och Heide (2011) menar att mycket av den teori som idag finns att
tillgd rérande kommunikation mellan chefer och anstéllda, behandlar ledarens
kommunikation under férandring. Vidare resonerar de kring att forskningen tycks
vara tamligen ensidig och partisk eftersom den oftast lyfter fram
ledningsperspektivet. Vanligen bortser forskare fran medarbetaren som tolkande
individ och aktivt tongivande kommunikator, vilket innebar att tycks finnas en
kunskapslucka, dvs. medarbetarperspektivet ar svagt utforskat (Platen, 2006).
Ulmer et al., (2007) argumenterar for forandring som en foreteelse préaglad av en
méangd olika tolkningar och uppfattningar bland organisationsmedlemmarna.
Under forandringen forenas de olika tolkningarna av situationen i en svarm av
olika uppfattningar och oklarheter, vilket kan utgéra en fara for
organisationsmedlemmarnas trygghetskénsla inom organisationen (Mazzei &
Ravazzani, 2012). Vid en foréndringsprocess bor man darmed tillsammans
utveckla och forstarka gemensamma malsattningar (Falkheimer & Heide, 2003).
For att skapa trygghet bland medarbetarna och minimera forandringsmotstandet ar
det darfor viktigt att lyssna pa sina medarbetare och tillmétesga deras behov av
information. (Heide et al., 2005).

Sociala medier har gett organisationer en ny plattform for att samverka och
interagera effektivare med sina interna och externa natverk. Majligheten att na ut
till en bred publik i kombination med nya forutsattningar for
tvavagskommunikation skapar en pedagogisk miljo, dar informationsutbyte och
dialoger kan genereras och vidmakthallas utan att begransas till tid och rum
(Cook, 2008). Sociala medier gor det samtidigt svart for organisationen att na ut
med sitt tilltdnkta budskap. Ett problem som uttrycks inom ett socialt nétverk ges
namligen flertalet 16sningar: Varje aktdr och medverkande bidrar med en bit av
helheten. Det hastiga informationsutbytet kan i férlangningen utgdra ett hot
eftersom organisationen forlorar makten éver vad som skrivs. (Lindgren, 2012). |
dagens informationssamhdlle blir det darfor allt viktigare att man har
medarbetarnas stod for att kunna genomféra framgangsrika organisatoriska
forandringar (Avey m.fl.,, 2008). Tidigare forskningsresultat visar att
forandringskommunikation inom organisationer & komplexa och har sina

unikheter, vilket gor det svart att applicera verktyg, fardiga teorier och modeller



pa forandringar generellt (Johansson & Heide, 2008; Heide et al., 2005). Vi anser
darmed att det foreligger ett behov att studera vilken roll sociala medier har
utifran medarbetarnas perspektiv for att na utokad kunskap om forandringen och

medarbetarnas upplevelser.

1.3 Syfte och fragestallning

Studien syftar till att genom en digital diskussionsarena utvinna férdjupade
kunskaper om medarbetarnas upplevelser av den sammanslagning som &gt rum
mellan UMAS och USIL, och dérigenom bidra till att fordjupa forskningens
forstdelse om forandringskommunikation. Foljande tre fragestallningar &r

utgangspunkten for var studie:

Hur upplever medarbetarna att kommunikationsprocessen varit under
forandringsarbetet?

Vilken betydelse har sociala medier som informell kommunikationskanal under
en forandringsprocess for medarbetare?

- Hur har sociala medier forandrat medarbetarnas tillvagagangssatt att
kommunicera och inforskaffa information om férandringen?

Pa vilket satt har medarbetarnas anvandning av sociala medier under en
forandringsprocess forandrat gransdragen mellan internkommunikation och
externkommunikation?

Fragestallningarna ovan besvaras genom en studie av sammanslagningen mellan
Lunds Universitetssjukhus och Malmdés Universitetssjukhus. Studien bestar av
intervjuer med ledningen och en netnografisk studie av Facebookgruppen:

’Radda Universitetssjukhuset i Lund”’.

1.4 Avgransningar

Déa studiens Overgripande syfte ar att analysera medarbetarnas gemensamma
upplevelser i en foéréndring, sattet att kommunicera och inforskaffa information har
vi valt att avgransa var undersokning till ett medarbetarperspektiv, vilket ar inom

ramarna for amnet strategisk kommunikation. Med detta perspektiv avser vi alla



som medarbetare eftersom det ar ett politiskt beslut dar ledningen inte fatt nagot
inflytande. Vi é&r tillika medvetna om att respondenternas uppfattningar kan skilja

sig at beroende vilken avdelning eller position man tillhor.

1.5 Disposition

Under kapitel tva foljer en ingaende redogorelse for de forskningsomraden som
ligger till  grund for var studie:  Organisationskommunikation,
forandringskommunikation, kommunikationskanaler och meningsskapande. |
kapitel tre foljer genomgang av metodval. | kapitel fyra presenteras och analyseras
det empiriska materialet. 1 kapitel fem redogdrs for studiens resultat foljt av en

reflekterande diskussion om vara ron.



2.0 Teori och tidigare forskning

2.1 Organisationskommunikation

Den har fallstudien ar &mnad att bidra till det tvarvetenskapliga forskningsomradet
strategisk kommunikation som omfattar ledning, planering och genomférande
av reflexiva och kritiska kommunikationsprocesser och aktiviteter i relation till
dels olika publiker, intressenter, malgrupper, dels samhallet som offentlighet, med
syfte att uppna overgripande organisatoriska verksamhetsmal” (Falkheimer &
Heide, 2007 s.44). Kommunikation skapar organisationer, sasom relationer mellan
organisationens medarbetare och dess omgivning. Genom kommunikation far
man ta del av andras tankar, erfarenheter och upplevelser (Falkheimer & Heide,
2007). Inom  faltet  strategisk  kommunikation ingar  begreppet
organisationskommunikation som enligt Larsson (2001 s.66) “inbegriper
foretags, myndigheters och intresseorgans alla kommunikativa handlingar och
interaktioner.”

| denna studie &r vi framst intresserade av kommunikation som har relevans
och  patagliga  konsekvenser ~ for en  organisations  medarbetare.
Organisationskommunikationen kan delas upp i de tva begreppskategorierna
formell och informell kommunikation. Den formella kommunikationen &r styrd till
sitt tillvagagangssatt och informationsinnehallet &r ofta begréansat och tidsbestamt
i forvag (Falkheimer & Heide, 2007). Den informella kommunikationen uppstar
spontant och &r heller inte begransat till tid och rum som den formella
kommunikationen. Formell och informell kommunikation ar darmed en del av
organisationens interna kommunikation (Larsson, 2001). Forskningen visar att de
organisationer som framjar en god intern kommunikation har lattare for att méta
medarbetarnas krav, ge stod och na upp till tankta malséttningar (Smith, 2005). De
informella relationer som skapas i samband med en god internkommunikation
bidrar till en kénsla av delaktighet och sammanhallning bland organisationens
medlemmar (Larsson, 2001; Erikson, 2008). Detta utvecklas under nastkommande

avsnitt.



2.1.1 Informell kommunikation

Informell kommunikation definieras som en frivillig och 6ppen dialog som
forekommer bland organisationens medarbetare (Holmes & Marra, 2004).
Forskningen visar att den informella kommunikationen hjalper till att kompensera
for svagheter i den formella kommunikationen (Johnson et al., 1994).
Medarbetarna tenderar aven att lita mer pa informella kallor eftersom dessa ar mer
detaljerade och underlattar i det dagliga arbetet (Leenders & Gabbay, 1999). Den
informella kommunikationen uppskattas trots detta inte inom alla organisationer.
Det finns ledningsgrupper som anser att “smapratande” inte ska forekomma under
arbetstid (Ekman, 2003). Informell kommunikation kan emellertid varken styras,
undvikas eller isoleras av en organisation (Holmes & Marra, 2004).

Albrecht & Hall (1991) har liknande standpunkt och menar att man snarare
bor uppmuntra informella interaktioner eftersom dessa hjélper till att etablera och
uppratthalla samordning, planering och goda meningsfulla relationer med
organisationens medarbetare. Enligt Salem (2008) bidrar detta till att
medarbetarna dven har lattare fOr att acceptera forandringar inom organisationen.

| analysen kommer vi att anvanda teoribildning om informell
kommunikation for att analysera medarbetarnas gemensamma upplevelser och
darmed kunna sdga nagot om den informella interaktionens betydelse bland
medarbetare inom Skanes Universitetssjukhus (SUS).

2.2 Kommunikation vid férandring

Enligt Ford & Ford (1995) & kommunikation en grundforutsattning for vilket
utfall en forandring far i en organisation. FOr att minimera storningarna vid en
forandring anvénder sig darfor ledaren av olika verktyg och modeller for att leda
medarbetarna. En teori for lyckad férandringsledning genom kommunikation ar
John Kotters (1995) forandringsmodell i atta faser. Den forsta fasen handlar om
att ledningen maste mobilisera sina medarbetare och fa dem att forsta varfor
forandringen &r nédvandig och vad den har for betydelse. Den andra fasen handlar
om att samorda en styrande grupp av ledare i olika nivaer inom organisationen for
att forandringen darmed ska fa trovardighet. | den tredje fasen maste saledes
ledarna formulera sina strategier och visioner for att motivera sina medarbetare.

Nar detta val ar uppfyllt maste ledningen i den fjarde fasen tydligt och utforligt



formedla och informera berérda medarbetare. | den femte fasen har medarbetarna
befogenheten att agera pa egen hand och komma med synpunkter. Eftersom en
forandringsprocess kan ta lang tid maste ledningen saledes i den sjatte fasen
motverka motstdnd genom att kommunicera ut kortsiktiga framsteg for att
medarbetarna ska bli motiverade och orka ta sig igenom forandringen. | den
sjunde och nést sista fasen handlar det om att sporra varandra och anvanda sig av
de kortsiktiga vinsterna for att sd smaningom i den attonde och sista fasen
inkorporera den forverkligade visionen i organisationen.

Falkheimer & Heide (2011) menar att denna typ av kommunikativa
forandringsmodeller &r tilltalande eftersom de &r férenklade och darmed for
manga sjalvklara. | praktiken ar det dock inte lika latt att uppna forstaelse
eftersom en storre organisatorisk verksamhet oftast omfattar flera medarbetare
fran olika nivaer och avdelningar. Enligt Taylor (1999) bidrar detta darmed till att
det skapas olika versioner utav forandringen eftersom budskapen da blir manga.
De teorier och forskningsresultat om kommunikation vid férandring behandlar
oftast ett ledningsperspektiv och bortser fran medarbetarperspektivet eftersom
ledningsgruppen har ett stort inflytande pa den interna kommunikationen
(Falkheimer & Heide, 2011).

2.3 Kommunikationens roll vid forandring

”Hur forandringen kommuniceras ar ofta centralt for om den blir lyckad eller
inte.”” (Cheney m.fl., 2004, s.320)

Johansson & Heide (2008) delar in forskningen om férandringskommunikation i
féljande tre grupper: Kommunikation som verktyg for fordndring, kommunikation
som process och kommunikation som social forandring.

Den grupp som anvander sig av kommunikationen som verktyg efterstravar
ofta en Oppen och effektiv spridning av information genom olika kanaler for att
darmed reducera osakerhet och fa medarbetarna att inse vardet av férandringen.
Teague & Kitchen (2003) menar att informationen darfor maste vara tillracklig

och korrekt annars bidrar man till att ryktesspridning och skvaller skapar motstand



som omojliggor forandringen. Enligt Johansson & Heide (2008) bortser man
saledes har fran hur kommunikationen som verktyg formar organisationen.

Ford & Ford (1995) menar att en grupp som daremot anvénder sig av
kommunikation som en process utgar fran att en forandring ar nagot som sker i
kommunikation, vilket innebdr att fordndringen dérmed inte &r statisk utan i
standig rorelse och utveckling - dar medarbetarna agerar, kommunicerar och
improviserar (Balogun & Johnson, 2005). Trots att en planerad foérandring &ven ar
ledningsinitierad finns det heller aldrig ndgon kontroll éver hur medarbetarna
kommer kunna anpassa sig till forandringen. Organisationsmedlemmarna forsoker
namligen direkt tolka och forsta vad forandringen har for betydelse for dem sjalva,
sina kollegor och organisationens olika avdelningar (Johansson & Heide, 2008). |
linje med detta betonar Weick m.fl., (1999) att meningsskapande processer ar
centralt for resultatet av en planerad forandring. Nar en férandringssituation
uppstar och medarbetarna borjar prata med varandra skapas en forklaring och
mojlig utgangspunkt for forandringen. En planerad forandring kan darmed genom
kommunikation kommuniceras fram och sedan bli verklighet (Taylor & Van
Every, 2000). Johansson & Heide (2008) poédngterar samtidigt att det finns flera
berattelser och forklaringar till vad som hé&nder och hant och att
forandringskommunikation darmed inte f6ljs av snabba resultat utan tar sin tid.

Den grupp som anvénder sig av kommunikation som social fordndring anser
daremot att kommunikationen &r sjalva mediet for en forandring, men tillagger att
det ocksa finns en betydande relation mellan kommunikation och handling
(Johansson & Heide, 2008). Utover detta menar Francis (2007) att man ocksa
lagger till en maktdimension dér man lyfter fram kampen om betydelserna och
forhandlingsaspekterna i de kommunikativa processer dér olika grupper forsoker
forma den sociala verkligheten i organisationen.

Falkheimer & Heide (2011) menar att de har tre synsatten pa forandringar
inte ar sa olika nar man valjer att jamfora dem med varandra och betonar att
kommunikationen har en grundldggande betydelse vid férandring av

organisationer.



2.4 Kommunikationskanaler

Hill (2009) menar att manniskor till sin natur &r sociala individer som vill skapa
relationer och kénna en stark grupptillhdrighet. Kommunikationskanaler kan
darmed anvandas pa ett effektivt sétt for att minska osakerhet eller avsaknad av
information, vilket skapar goda langsiktiga relationer mellan ledning och
menarbetare (Kock, 2005). Vilka kommunikativa kanaler som ar bést lampade for
ett budskap kan klassificeras efter en teori som bygger pa mediets kommunikativa
formaga, vilket innebér att ge snabb aterkoppling och darmed inbringa klarhet och
gemensam forstaelse for vad informationen betyder (Daft & Lengel, 1986).

Enligt Kock (2005) mojliggor ansikte mot ansikte kommunikation
omedelbar aterkopplig och formedling av kénslor och anses darmed vara det
rikaste mediet for att minska otydlighet och skapa en dialog mellan individer inom
olika avdelningar eller omraden i en organisation. Vidare menar han att den
digitala kommunikationen kan paverka sociala sammanhallningar och anses
darmed tillhoéra en kategori av mindre rika kanaler i denna teori (Heide, 2002).
Forskningen visar emellertid att sociala medier gor det mojligt att kommunicera
med en storre grupp manniskor, men dven ge och fa feedback samt paverka olika
publiker (Marken, 2005). | takt med framvéxten utav digitala medier har
grénsdragningen mellan den interna och externa kommunikationen blivit otydliga.
Organisationsmedlemmarna har mojligheten att ta del utav externa asikter men
aven sprida information om en organisations interna forhallanden (Falkheimer &

Heide, 2011). Detta har vi valt att redog0ra under ndstkommande avsnitt.

2.4.1 Informationslackage

Falkheimer & Heide (2007) menar att det ar svart att dra gransskildringar for vad
som dr intern och extern kommunikation. Den interna kommunikationen &r amnad
att stanna inom organisationens tillamnade granser men nar trots detta
utomstaende aktorer. Den externa kommunikationen ar saledes huvudsakligen
avsedd att paverka aktdrer som befinner sig utanfor organisationens granser men
ber6r &ven organisationens medarbetare.

Den information som nar bloggar och sociala medier kan skada

organisationens anseende och position och staller darmed krav pa en god
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organisatorisk infrastruktur for kommunikation (Falkheimer & Heide, 2011,
Platen, 2006).

2.5 Meningskapande och digitala medier

Gephart (2004) menar att datorbaserad kommunikationsteknologi kan underlétta
nya sétt att organisera och skapa meningsfull information i en organisation.
Maénniskans digitala interaktion kan darmed reducera osékerhet och skapa goda
funktioner av varden (Weick, 2001; Zuboff, 1988).

Enligt Rice och Gattiker (2001) ar digitala medier ett meningskapande
verktyg som kan anvandas for att samla in information och sélla och sortera bland
overflodig information. Weick (1995) menar att manniskan alltid sdker efter
mening och forstaelse och ar darmed beroende av information och
kommunikationskanaler. Digitala medier Overvinner tid och rum och
tillhandahaller formagan att kombinera och analysera information samt minska
kostnaderna av kommunikation (Lindgren, 2012).

Weick (2001) argumenterar att digital kommunikation samtidigt utmanar
manniskan att skapa mening pa nya satt eftersom kanslouttryck och intuition ar
handelser som inte kan fangas i digital form. Det skapar storningar i den
meningskapande processen som darmed innebér plotsliga forluster av betydelse.
Information behdver heller inte ha samma betydelse for alla medarbetare inom en
organisation. Det &r inte informationen i sig som &r meningsfull utan den kunskap
och de tolkningsramar medarbetarna har som faststaller vad informationen betyder
och for vem och vilka den &r betydelsefull. Sammantaget ger detta en rik bild av
omgivningen men kan aven skapa forvirring och ett ckat behov av forstaelse,
vilket stéller villkor och krav pa kommunikationen (Falkheimer, Heide & Larsson,
2009). Detta har vi valt att redogdéra under ndstkommande avsnitt.

2.6 Meningsskapande och kommunikation

Johansson & Heide (2008) beskriver hur manniskan &r en meningssokande varelse
som exempelvis standigt tolkar: information, budskap, handelser och aktiviteter
pa olika satt utifran sina egna erfarenheter och varderingar. Enligt Weick (1995)

kan en handelse betyda olika saker for olika ménniskor och kan darmed bidra till
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oklarhet eller osakert i en meningssdkande process. Weick (1995) betonar att man
heller inte kan forutsatta att alla manniskor har samma bild eller forstaelse
pagrund av ett informationsoverflod. Johansson & Heide (2008) menar att man
istallet maste skapa en omgivning dar man kan fora en diskussion och tillsammans
komma fram till nya handlingsalternativ dar man respekterar och tar hansyn till
varandras tolkningar. Jian (2007) menar att en organisations medarbetare darfor ar
en betydelsefull medskapare till en gemensam forstaelse men poangterar att
dialogutbytet som verktyg ar ett maste for att meningskapande ska kunna vara
mojligt.

I en organisationsforandring rekommenderas ledningen Oversétta och
implementera regler, strukturer och malsattningar eftersom medarbetarna behover
ett nytt gemensamt sprak som kan hjalpa dem tolka och forsta sin praktiska vardag
och darmed gora ett meningsfullt arbete. Platen (2006) har genomfort en
undersokning av internkommunikation och meningskapande vid ett svenskt media
foretag som visar att individer pa ledande befattning oftast formedlade
information istéllet for att agera uttolkare. Det kan resultera i att medarbetarna har
svart att skapa mening och darmed forsta forandringen. Enligt Weick (1995) ar
fragor och handelser forbundet till vara referensramar i en stravan att skapa
mening. Vidare menar Weick att vi dven har en bild av oss sjélva och hur vi vill
bli uppfattade av var omgivning, vilket han menar har betydelse for
meningsskapandet. Eftersom en organisations medarbetare ofta inte har samma
bakgrund och darmed olika erfarenheter &r det troligt att alla heller inte tolkar en
forandring pa samma satt. Enligt Weick (1995) ar meningsskapande en social
process som sker mellan manniskor genom kommunikation. Sandberg och
Targama (1998) har en liknande uppfattning och menar att manniskors forstaelse
av sin egen verklighet grundar sig pa tidigare erfarenheter och genom maéten med
andra manniskor. Platen (2006) betonar avslutningsvis att Weicks liksom andra
forskares sociokognitiva teorier behandlar manniskans tankeprocesser, vilket hon

menar kan vara svart att uttala sig om med sakerhet.

2.7 Den sociala medierevolutionen

Utvecklingen av Internet och sociala medier har bidragit till ett paradigmskifte

som innebar storre  transparens och en  maktforskjutning  pa
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kommunikationsarenan (Fors-Andrée, 2012). Genom Facebook och andra digitala
plattformar har den enskilde individen numera fatt mojligheten att debattera och
skapa mening och sammanhang utan att styras av journalister, organisationer eller
samhallets politiker (Luoma-aho, 2010; Frampton & Child, 2013). Detta innebér i
praktiken att man genom statusuppdateringar och diskussionsforum har mojlighet
att implementera och sprida sin egen bild utav verkligheten (Frampton & Child,
2013; Heath, 1998). Falkheimer & Heide (2011) menar att framvéxten utav
sociala medier har lett till att manniskans sociala identitet har kunnat befastas.
Vidare har kunskaper kring specifika &mnen framjats och gruppers sarintressen
forstarkts.

Byam (2010) argumenterar att kommunikation som sker ansikte mot ansikte
ar begransad till hur manga som kan vara med i diskussionen, och aven hur langt
ett meddelande kan sprida sig. Principen dr den samma ndr det galler traditionella
telefonsamtal, hdr & man begransad till en sdndare och en mottagare. Han menar
vidare att natet och sociala mediers inflytande dock fyller upp detta tomrum och
sétter gemenskap i kommunikationen. Smith & Kidder (2010) menar att Facebook
anvands for att starka relationer bland arbetskollegor och utveckling och tillvaxt
av professionella natverk. Detta har vi valt att redogtra under n&stkommande

avsnitt.

2.7.1 Facebook och gruppbildning

Det sociala natverket Facebook &r ett mellanting mellan en blogg och en
mikroblogg som ger ménniskor mojligheten att kommunicera med varandra och
dela med sig av lankar, bilder och videoklipp dver internet (www.facebook.com).
Alla medlemmar har tillgang till sin personliga profil och bestammer sjalva vilka
av natverkets medlemmar man vill folja och vilken information man vill dela med
sig av (Carlsson, 2010).

En Facebookgrupp kan skapas av en enskild person eller organisation och
bestar av tre sekretessalternativ. | en dppen eller sakallad "offentlig grupp” kan
vem som helst via plattformens sokfalt hitta och kommentera den information
som delas. | en “sluten grupp” maste man dock ansoka om ett medlemskap for att

kunna se och kommentera innehallet inom gruppen. En “hemlig grupp” kan man
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saledes inte hitta utan den kraver en formell inbjudan fran gruppens administrator

(www.facebook.com).

2.7.2 Facebook och kollektiv intelligens

Heylighen (2010) menar att alla organisationer skapas med antagandet att deras
medlemmar kan gora mer tillsammans an vad de kan goéra pa egen hand.
Framvéxten utav webbaserade 2.0 applikationer har bidragit till en kollektiv
gemenskap dar man sammanfor kunskap, expertis och genomfér samarbeten och
overlaggningar (Padma 2012; Smith, 1994).

Lévy (1997) styrker detta och menar att den interaktion som uppstar i
sociala medier inbringar kunskap och nya perspektiv som tillsammans skapar en
kollektiv intelligens. Bennett (2009) menar att Facebookgrupper mojliggor
samarbete och delning av formell och informell information mellan
organisationens medarbetare. Anvandandet av Facebook bidrar till att de anstéllda
tolkar och ldgger till meningar i varandras information, vilket skapar nya

gemensamma kunskaper (Kaplan & Haenlein, 2010; Skeels & Pratts, 2010).

2.8 Goffmans dramaturgiska perspektiv

Erving Goffman (2014) menar i sin studie jaget och maskerna att den sociala
verkligheten och interaktioner mellan méanniskor kan beskrivas utifran metaforer
fran en teaterscen som har ett foreskrivet handlingsmonster. Nar individen stiger
upp pa teaterscenens podium trader denne in i en roll som kan likstallas med att ta
pa sig en mask. Goffman (2014) menar att de sociala aktiviteter som uppstar
under individens framtradande forutsatter att observatOrerna tar det de ser
framfor sig pa allvar. Detta innebar att observatérerna forvantas tro pa den bild
individen valt att visa upp. Detta staller avsiktliga liksom omedvetna krav pa den
fasad individen uppréatthaller. Fasaden beskriver Goffman (2014, s.28) som en
expressiv utrustning av standardtyp” som forstarker individens uttryck.
Personliga uttrycksmedel kan wvara ting som utstyrsel och accessoarer.
Bakgrundsinslag som inbegriper mdbler dekor, ytplanering och 6vrig rekvisita
beskrivs daremot som fasadens inramning. Dessa olikartade sceniska aspekter ger

darmed ett 6vertygande framtradande.
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Den presentation eller som Goffman (2014) bendmner som fasad och
framstallning av jaget kan via de digitala medierna skildras utifran text, bild och
film. Personlig information kan darmed medvetet liksom omedvetet demaskera
individens asikter och tankar som motsvarar den bild eller image man 6nskar
omgivningen ska ha (Heide, Johansson & Simonsson, 2012). Individer som har
omsesidiga asikter kan formellt eller informellt vara férenade i en aktionsgrupp
for att framja kollektiva intressen. Manniskor som samarbetar tillsammans och har
liknande intressen beskrivs utifran ett dramaturgiskt perspektiv som team
medlemmar. Enligt Goffman (2014) kan manniskan antingen inga i ett agerande
team eller i ett team som bestar av observatorerna eller publiken. Den region
publiken for sina observationer under ett pagaende framtradande kan beskrivas
som den framre regionen. Den interaktion som har uppstar mellan skadespelare
och publik menar vi kan likstdllas med en virtuell social inréttning, dér
intressenterna kan ta del av vederbérande medlems textuella inldgg. En bakre
region star darmed i direkt kontrast till den framre regionen och ger individen
mojlighet att forlagga sin mask och fa en kortare andhamtningspaus. Bakom
kulisserna finns det dven mojlighet att utbyta personlig information och vitala
hemligheter. Den bakre regionen menar vi darmed kan likstallas med en virtuell
inrdttnings personliga chattfunktion, dar medlemmarna kan utbyta och finna stod
for informella uppfattningar. Goffman (2014) menar att en region oberoende av
referenspunkt kan definieras som avgransningar av perceptions- eller
varseblivningsbarriarer. Dessa regioner menar han vidare varierar beroende pa det
kommunikativa medium genom vilket ndmnda barridrer upptrader.

Goffmans dramaturgiska perspektiv hjélper darmed oss som forskare att
fora en djupare redogdrelse géllande digitala mediers inflytande och hur granserna
mellan den framre och bakre regionen allt mer flytigt samman. | analysen kommer
vi anvénda teoribildning om Goffmans dramaturgiska perspektiv for att analysera
hur medarbetarna anvander sig utav sociala medier och darmed kunna saga nagot

om mediets betydelse som aterkopplingsverktyg.
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3.0 Metod

3.1 Vetenskapsteoretisk utgangspunkt

| var studie har vi antagit ett hermeneutiskt perspektiv dar tonvikten laggs pa
tolkning och meningsskapande i ett specifikt sammanhang eller en specifik
kontext. Manniskan betraktas som en meningssOkande individ med vissa
referensramar genom vilken hon beskadar olika fenomen och foreteelser i sin
omgivning. Varje tolkning foregas av en del forutfattade meningar och
forvantningar (Widerberg, 2002). Genom att utvinna fordjupade kunskaper om
medarbetarnas upplevelser har vi déarigenom kunnat bidra till att fordjupa
forskningens forstaelse om forandringskommunikation. En kvalitativ metod
lampar sig saledes val for var studie da vi amnade fa en inblick i en specifik

situation for medarbetarna.

3.2 Metodval

Denna fallstudie anvands pa en metodtriangulering som bestar utav kvalitativa
intervjuer med organisationens medarbetare och en netnografisk studie dvs.
observationer av den externa Facebookgruppen: ’Radda universitetssjukhuset i
Lund”. Intervjuerna ger en unik inblick i hur respondenterna kanner och vilka
upplevelser de har av sammanslagningen, medan netnografin fangar
natanvandarnas asikter utan att paverkas av oss och var forskning (Eksell &
Thelander, 2014). Vi menar att de bada metodvalen darmed kompletterar varandra
och starker det empiriska materialet.

3.2.1 Kvalitativa intervjuer

Genom en kvalitativ forskningsmetod ldggs tonvikten vid ord och inte
kvantifiering och efterféljande analys. Huvudvikten hér placeras istallet vid
enskilda uppfattningar om verkligheten och sérskilda foreteelser. Syftet med

kvalitativ forskning kan emellertid vara varierande, beroende pa vad som 6nskas
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astadkommas. Det som kannetecknar en god kvalitativ forskning ar att den
utvecklar tankar och ger ny forstaelse (Widerberg, 2002). Detta menar vi darmed
ger en unik narhet till vart forskningsfalt.

Alvesson & Skoldberg (2007) beskriver saledes kvalitativa intervjuer som
en passande metod for att fa insikt i manniskors individuella uppfattningar,
erfarenheter och forestallningar av sérskilda foreteelser inom en viss kontext.
Genom den kvalitativa intervjun far forskaren ta del av respondentens sociala
verklighet och ges en stérre mojlighet att betrakta denna utifran hur respondenten
upplever den. (Bryman, 2008). Precis som Alvesson & Skoldberg (2007) och
Bryman (2008) beskriver sa ger vara kvalitativa intervjuer oss en unik inblick i
medarbetarnas situation och genom deras utsagor far vi ta del av deras
erfarenheter och uppfattning. Vi far darmed inte enbart en generell uppfattning om
medarbetarnas upplevelser utan vi kan dven se monster samt likheter och olikheter
i det material vi samlar in. Detta menar vi ger tillgang till bade unik och direkt
avvikande information som kan gynna vart forskningsarbete.

De kvalitativa intervjuerna ar saledes medvetet semistrukturerade for att
bidra till nya infallsvinklar. Respondenterna far namligen majlighet att prata om
det dem finner intressant och viktigt for arbetets utveckling, varpa vi kan stélla
lampliga foljdfragor. Vi far darmed aven mojligheten att skapa relationer och
komma vara respondenter narmare in pa livet, vilket framjar vart

forskningsprojekt (Silverman, 2010).

3.2.2 Urval av intervjupersoner

Kontakten med organisationens foretradare etablerade inledningsvis via e-post.
Intervjupersonerna har alla valts ut med omsorg eftersom de spelat en central roll
for férandringsarbetet och omstruktureringen. Vid insamling och analys av data
har vi fokuserat pa asikter och attityder som flera olika respondenter har uttryckt
separat. Meningen med detta har varit att undvika att en enskild persons
uppfattning eller erfarenhet kommer att dominera den empiriska beskrivningen.
Intervjupersonerna har valts ut pa olika nivaer och instanser inom
fallorganisationen for att ge en mangfasetterad helhetsbild. Eftersom
verksamhetscheferna heller inte varit delaktiga eller haft nagot inflytande pa det

politiska beslutet att sammanfoéra Lunds Universitetssjukhus (USiL) och Malmds
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Universitetssjukhus (UMAS) sa har vi valt att behandla dessa personer ur ett
medarbetarperspektiv.

Till denna studie har vi valt att intervjua foljande personer: Ann Akesson,
Eva Bartonek-Roxavid, Eva Johannesson, Lars Malmberg, Magnus Eneroth, Per-

Anders Abrahamsson. Respektive yrkesroller beskrivs i bilaga 2.

3.2.3 Intervjugenomforande

Intervjuerna &gde rum i vederborandes arbetsmiljoer for att ge dem trygghet under
samtalen. Var férhoppning med detta var att de i en bekvam miljo skulle kdnna sig
mer benégna att svara uppriktigt. Intervjuerna varade i ungefar 60 minuter, vilket
aven spelades in for att sedan transkriberas. Under samtliga intervjuer utformade

vi en semistrukturerad intervjuguide med teman anpassade for vara respondenter.

3.2.4 Analys av Facebookgruppen: ”Radda Universitetssjukhuset i Lund”

En netnografisk studie &r en kvalitativ och tolkande forskningsmetod som grundar
sig pa en traditionell etnografi som &ar framtagen och anpassad for att undersoka
manniskans gemenskaper och beteenden pa natet (Kozinets, 2010). Metoden ger
oss som forskare mojligheten att systematiskt inhdmta empiriskt material i form
av textuella inlagg, ljudfiler och bilder fran den aktuella Facebookgruppen:
’Radda Universitetssjukhuset i Lund”. Eftersom att digitala medier har bidragit
till storre trasparens och en kommunikativ maktforskjutning (Lindgren, 2012)
menar Vi att metoden ger oss mojligheten att fanga djupet och olika nyanser av
medarbetarnas upplevelser av forandringsarbetet och kommunikationens roll inom
sjukvardsorganisationen. Netnografin ar darmed en flexibel metod dar vi inte
enbart far tillgang till en storre mangd natbaserad data utan kan aven fanga
forskningskontextens och respondenternas unikheter (Eksell & Thelander, 2014).
Netnografin ar saledes inte lika tidsodande och resurskravande men stéller
samtidigt kravet att vi dr noggranna och under en langre tid engagerade for att
kunna skaffa god kunskap om radande forhallanden inom Skanes
Universitetssjukhus (SUS).

Var systematiserade netnografiska studie genomfordes under en tre
manaders period (130201-130430) for att kunna besvara vara forskningsfragor
och darmed uppna ett trovardigt resultat. For att vidare bekréfta att det vi séger
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stdimmer och for att sékerstélla att naturligt uppkommen kommunikation mellan
natanvandare inte gatt forlorad har valt att anvanda oss av datorns print screen”

funktion for att kunna géra en avbild av det som visas genom datorns skarm.

3.3 Analysmetod

Vi valde att inledningsvis transkribera vara intervjuer for att sedan med hjalp utav
overstrykningspennor och en skrivtavla stryka dver och notera aterkommande
teman for att begreppsliggéra och kategorisera adekvata data som ligger i linje
med fallstudiens fragestallning. Genom meningskodning blev det darmed lattare
att overskadliggora och identifiera nyckelord medan kategorisering mojliggjorde
kvantifiering. Detta innebar att textsegmenten blev mer strukturerade och
latthanterliga och att det darmed underléttade for oss som forskare att tolka och

forsta de underforstadda i det som sagts (Brinkman & Kvale, 2009).

3.4 Metodologiska reflektioner

For att var kvalitativa studie ska bedémas som trovardig har vi under en langre tid
samlat in empiriskt material och darmed lart oss kanna den radande
organisationskulturen och byggt upp en tillit och mojlighet till aterkoppling med
vara intervjupersoner. En trovardig kvalitativ studie menar vi saledes skapar
tillforlitlighet eftersom en upprattad kontakt kan bidra till nya och viktiga
infallsvinklar till vart forskningsresultat (Eksell & Thelander, 2014). Vi var
medvetna om att var nyblivna relation till vara intervjupersoner darmed kunde
bidra till en sakallad intervjueffekt, vilket innebar att svaren medvetet liksom
omedvetet kan vara modifierade efter vad som tros vilja héras (Bryman, 2011). Vi
valde darfor att heller inte stalla nagra ledande fragor utan lat var tematiserade
intervjuguide styra intervjuerna. Genom en metodtriangulering har vi vidare
undersokt bekraftelsebarheten i vara kvalitativa resultat for att kunna oka
mojligheten att fanga sanningen som den faktisk ar (Eksell & Thelander, 2014
5.222).
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3.5 Metodkritik

Eftersom vi bada sjalva ar medlemmar pa Facebookgruppen: “Réadda
Universitetssjukhuset i Lund” och dagligen f6ljt vardorganisationens utveckling
finns risken att vi som observatorer medvetet liksom omedvetet kan bli paverkade
och darmed sjalva deltagande observatorer. Vi menar darfor att det kan
uppkomma spanningar och att vi som forskare inte kan halla en professionell
distans till det som skrivs i informationsflodet (Brinkmann & Kvale, 2009).
Genom att tillsammans granskat och bearbetat var netnografiska analys har vi
kunnat ta hjélp av varandra och darmed varit transparanta i var redovisning sa att
lasaren kan beddma tolkningarnas trovérdighet.

En nackdel med en netnografisk forskningsmetod &r de onddiga
storningskallor som uppstar nar den kroppsliga narvaron och tonlaget i samtalet
inte infinner sig (Kozinets, 2011). Vi menar darmed att vara kvalitativa intervjuer
uppvéager detta och ger en mer levande och malande helhetsbild. En nackdel mot
kvalitativa intervjuer ar saledes att det kan pragla samspelet och darmed den
information intervjupersonen valjer att framhdva (Eksell & Thelander, 2014). Vi
valde darfor att aldrig genomfora en intervju pa egen hand utav en av oss fick
stalla fragor medan den andra agera observator och fick skriva ner viktiga

noteringar.

3.5.1 Etiskt 6vervagande

Innan vi genomfoérde vara intervjuer inom halso- och sjukvardsorganisationen
valde vi att utforma ett protokoll for de potentiella etiska fragor som kunde ténkas
uppkomma under intervjuundersdkningen (Brinkmann & Kvale, 2009). Vid
intervjuerna valde vi att inledningsvis informera intervjupersonerna om var
forskning, arbetets syfte och att deras deltagande ar frivilligt och att dem darmed
forbehaller sig ratten att dra sig ur nar som helst. Vi var vidare principfasta och
fragade alltid om vi hade deras samtycke att genomfora ljudupptagning for att
underlatta vart forskningsarbete. Eftersom respondenternas privata liv dven ar
forbundet med ett etiskt 6vervdgande informerade vi alltid om deras mojlighet att
bli anonymiserade och darmed konfidentiellt skyddade i studien (Brinkmann &
Kvale, 2009). Vi vill vidare betona att respondenterna personligen har givit sitt

samtycke till deltagande i denna studie.
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Infor vart netnografiska faltarbete fick vi saledes ta stéallning till om informationen
vi behandlade var privat och darmed av en kanslig etisk natur som krévde att ett
samtycke inhamtades. Det rader emellertid meningsskiljaktigheter hur forskaren
ska bruka insamlat netnografiskt forskningsmaterial (Kozinets, 2010). Tills (2001)
menar exempelvis att den information som delges pa internet ar offentlig och om
det inte kravs nagon "omfattande” form av registrering behover heller inte krav pa
samtycke stéllas. | vart fall rackte det att vi gjorde ett avtryck i form utav en
"gilla-markering” for att bli en del av gemenskapen pa Facebookgruppen. Vi
valde trots detta att anonymisera respondenter som vi inte presenterat vart
forskningsarbete for och darmed heller inte fatt nagot godkénnande av. Vi anser

att ingen heller kommer till skada om man har intervjupersonernas godkénnande.
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4.0 Analys

Studien syftar till att utvinna férdjupade kunskaper om medarbetarnas upplevelser
och darigenom bidra till att fordjupa forskningens forstaelse om
forandringskommunikation. Utifran var teori och insamlade empiri om
sjukhussammanslagningen har vi valt att disponera analysen efter foljande
aktuella huvudteman: Medarbetarnas erfarenheter av fusionen och

Medarbetarnas meningskapande inom och utom formella kanaler.

4.1 Medarbetarnas erfarenheter av fusionen

Intervjuerna och inlaggen pa Facebookgrupen: Radda Universitetssjukhuset i
Lund™ visar att det rader ett utbrett missnoje bland medarbetarna, till antingen

fusionen i sig eller genomforandet.

4.1.1 Avsaknad av delaktighet och involvering

Forandringsarbeten oavsett innerbord kan utveckla motstdnd inom en
organisation. Genom att involvera medarbetarna skapar man dérmed delaktighet
och engagemang (Heide, Johansson & Simonsson, 2012). Respondenterna vittnar
om att man inte ként sig delaktiga. Exempelvis beréttar Magnus Eneroth foljande:

”Det finns en fordel att faktiskt involvera manniskor innan man fattar
beslut, men det gér man inte idag. Det gar mer och mer at fel hall, att man
tar stora strukturella beslut utan nagon som helst férankring. Man kan inte
lita pa oss, det finns ingen idé att fraga. Det finns ingen idé att fraga tror
jag. Om man borjar fraga blir det en for stor oro. Det ar tydligen béttre att
vi utreder internt, tillsatter nagon konsult utifran och som gor ett hemligt
arbete och som ger en rapport. Sen bestammer vi oss sen gar vi ut med det
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sa beslutas det och s& genomfors det direkt. Det ar det man valjer att ha
som strategi verkar det som nu.”’(Magnus Eneroth)

Citatet ovan ar ett av manga som vittnar om att respondenterna upplever att man
inte kant sig delaktiga utan istdllet forbisedda och forsummade. Flera
respondenter menar att man inte hade forlorat fortroendet for ledningen om man
valt att involvera organisationsmedlemmar redan nar férandringsarbetet
paborjades. En av respondenterna menar att motstand vid forandringsarbeten
oavsett innerbord inte &r ovanligt men poéngterar samtidigt att god
kommunikation borde vara nagot som ar elementért och genomsyra hela Skanes
Universitetssjukhus (SUS) sa att alla medarbetare darmed kéanner sig delaktiga. En
av respondenterna menar exempelvis att varden ar beroende av medarbetare som
ar engagerade” och “drivna” att gora ett bra arbete annars forfaller
organisationen hur man &n véljer att organisera. Flera respondenter poangterar att
forandringen i sig heller inte &r problemet utan att den knapphandiga
informationen mellan ledning och medarbetare har bidragit till att anstéllda kant
sig “’Overgivna” och "uteslutna” under foréandringsarbetet. Flera respondenter
efterfrigar en kommunikation déar ledning involverar medarbetarna i
organisationens visioner och formedlar dem ratta handlingsverktygen att
“forbattra sin arbetssituation” och ’kunna se till patienternas verkliga behov™.
En av respondenterna menar vidare att de politiska beslut som tagits har resulterat
i att Skanes Universitetssjukhus (SUS) “’skjutits i sank™ och att medarbetarna
istallet valt att arbeta inom den kommunala vardcentralen eller utanfor Sveriges
granser. Vi menar saledes att I6nen i och for sig ocksa kan vara ett motiv till att
medarbetarna véljer att ldamna sina tjanster. Flera respondenter menar
avslutningsvis att denna utveckling ar ett bevis pa hur toppstyrd organisationen ar
och hur detta omojliggér kommunikation mellan ledningsgruppen och
medarbetarna. Vi har valt att utveckla resonemanget langre fram i studien, under
avsnittet: ”Stormdoten och behovet av ansikte mot ansikte kommunikation”.
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att respondenterna upplever att den
politiska ledningen inte fokuserat pa kommunikationen for att na 6kad delaktighet

och tillit hos organisationens medarbetare.
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4.1.2 Forlust av yrkesstolthet och kompetens

Nar ledningsgruppen kommunicerar vid en forandring maste medarbetarna forsta
varfor forandringen genomfors, vad den gar ut pa och hur forandringsprocessen
ser ut (Heide, Johansson & Simonsson, 2012). Flera respondenter menar att
ledningsgruppen varit daliga pa besvara dessa fragor. Exempelvis berattar Sven

foljande:

Vi som kampar har talat infor déva 6ron och skrivit infor blinda 6gon.”
(Sven)

Utdraget ovan &r ett av manga som vittnar om att medarbetarna har svart att
samarbeta med ledningen. Flera respondenter berattar att medarbetarna stundtals
kant sig osékra och fragande infor sin egna liksom avdelningens framtid. En av
respondenterna menar vidare att uppkomsten av samarbetssvarigheter grundar sig
i att medarbetarna varit missnéjda med ledningens tillvagagangssatt att planlagga
och genomfora organisationsfordndringen utan att fora en dialog med de
sjukskoterskor som besitter en yrkesstolthet och kunskap att genomféra arbetet.

Exempelvis berattar Fredrik foljande:

”De flesta ar duktiga, arbetsvilliga, snabblarda och drivs av en genuin
onskan att hjalpa. Det sistnamnda forsoker byrakratin att medvetet? néta
bort. Med orimlig arbetsborda, dalig introduktion, och for stora
omedelbara krav jagas manga bort fran sus. Med tanke pa "bristen" pa
skoterskor borde man fran ledningens sida ha en 6nskan om att behalla
denna personal.” (Patrik)

Utdraget ovan vittnar om att respondenterna upplever att kompetenta medarbetare
tvingas bort pagrund av orimliga arbetsfoérhallanden. Flera respondenter menar att
ledningen déarmed inte vérdesatter medarbetarnas yrkeskunnande och poéngterar
att sa lange dar inte forekommer luckor i arbetsscheman kommer sjukvarden
fortsattningsvis att effektivt urholkas™. En av respondenterna menar exempelvis
att det heller inte kommer vara mojligt att lara upp nyutbildade sjukskoterskor om
man inte foresprakar en valmaende sjukhusverksamhet dar utveckling och

kunskap gar fore omoraliska reformer.
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Flera respondenter menar vidare att dar funnits en radsla och pataglig oro bland
medarbetarna att forlora sina arbeten om man valt att diskutera och fora fram
missforhallanden inom Skanes Universitetssjukhus (SUS). En av respondenterna
menar exempelvis att medarbetarna enbart betraktas som *’sma brickor™ i ett spel
och att man heller inte bryr sig om deras vélbefinnande. Flera respondenter
beskriver den radande kompetensforlusten som en “ond cirkel”” som blivit allt mer
komplex och att det darmed forr eller senare kommer sla tillbaka pa dem sjalva
och patienterna. Respondenterna menar vidare att verksamheten darmed haller pa
att krackelera och att medarbetarna nu efterfragar risk- och behovsanalyser for att
utveckla sjukhusverksamheten.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att forlust av yrkesstolthet och
kompetens &r ett resultat av ett undermaligt forandringsarbete dar organisationens
medarbetare ké&nt sig forsummade och heller inte en del av den organisatoriska

verksamheten.

4.1.3 Bristfallig kommunikation och osakerhet

En utmaning for individer pa ledande befattning ar att hjdlpa medarbetarna att
tolka och forsta adekvat information under en forandring. Ledningen ska darmed
forklara vad informationen innebdr fér avdelningen och foér den enskilda
medarbetaren (Heide, Johansson & Simonsson, 2005). Flera respondenter
upplever att ledningsgruppen inte gjort tillrackligt, vilket skapat osékerhet bland
medarbetarna. Exempelvis beréttar Anne foljande:

Jag fragade min chef som inte visste sarskilt mycket. Som i sin tur vande
sig till verksamhetschefen som sager att vi ska gora sahar och sahar ar det.
Det ska bli ett Universitetssjukhus, vilket vi kommer att spara pengar pa i
framtiden. Det &ar ungefar den informationen man fatt. Sen har vi ju haft
informationsméten, men har man da varit sjuk och uteblivit s har man gatt
miste om information. Mail utskick har ju gjorts men mailkorgarna ar ju
ofta fulla och vi ar tidspressade. Ska jag da ta min fritid och gora detta. Min
uppgift ar ju att ta hand om patienterna.” (Anne)
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Utdraget ovan vittnar om att universitetssjukhusets medarbetare upplever att den
uppkomna osékerheten bland medarbetarna ar direkt sammankopplad med en
bristfallig kommunikation. En av respondenterna menar att man inom
avdelningarna efterstravat en Oppen dialog kring foérandringsarbetet men att
kommunikationen varit begransad och att medarbetarna upplevt att man “’trevat
sig fram i blindo™. Flera respondenter menar att detta beror pa att medarbetarna pa
egen hand forsokt “tolka™ och "forstd” forandringsarbetet och darmed forsokt

skaffa sig en egen uppfattning. Anne fortsétter att beratta foljande:

”Den mesta informationen jag fatt har ju egentligen varit genom mina
kollegor pa fikaraster etc. DA vi har haft tid att prata igenom allt som
hander. Men jag vet inte om det ar sa bra egentligen. [...] Manga béackar

sma blir ju till slut en uppsjo av asikter.” (Anne)

Utdraget ovan vittnar om att den informella kommunikationen varit utbredd
eftersom det finns ett behov att kommunicera. Flera respondenter menar att man
tappat fortroendet for organisationens ledningsgrupp och att man hellre vander sig
till sina nédrmaste kollegor nar man vill fora diskussioner och tillgodogoéra sig
information. Medarbetarna behover darmed inte uppratthalla en fasad utan kan
forlagga sin mask och diskutera personlig information (Jfr Goffman, 2014). En av
respondenterna menar vidare man maste skapa alternativa kommunikationsvégar
om man vill kunna féra en dialog med sina medarbetare. Vi har valt att utveckla
resonemanget langre fram i studien, under avsnittet: "Facebookgruppen”.
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att medarbetarna upplever att

informationen varit bristfallig och skapat osékerhet i organisationen.

4.2 Medarbetarnas meningskapande inom och utom
formella kanaler

Genom den empiri vi samlat in under vara intervjuer med organisationens
kommunikationsavdelning och med representanter fran olika sjukhusavdelningar
har vi kunnat urskilja vilka formella och informella kommunikationskanaler som
varit betydelsefulla under organisationens forandringsarbete. Ledningsgruppen har

valt att anvénda sig av det vi tidigare bendmnt som ansikte mot ansikte
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kommunikation medan sjukhusets medarbetare daremot pa egen hand valt att
anvanda sig av sociala medier som ett aterkopplingsverktyg for att uttrycka sin

oro och vinna en kollektiv medvetenhet.

4.2.1 Stormoten och behovet av ansikte mot ansikte kommunikation

Till en foljd av forandringsarbetet och kritiken mot besparingarna inom den
skanska sjukvarden arrangerades stormoten genom fackforbund, intranat och
avdelningarnas anslagstavlor. Flera respondenter upplever att de dialogmdéten som
agt rum mellan ledning och medarbetare varit ”ryckiga” och “otydliga” eftersom
medarbetarna inte fatt nagot grundlaggande besked om vilka prioriteringar man
ska gora i sitt dagliga arbete och hur varden darmed ska kunna bli battre.

Exempelvis berattar Donald och Sven foljande:

- ”Dialog ar ett spel for gallerierna eftersom makten inte ar jamlikt fordelad

utan ligger hos de som bestammer”” (Donald)

- ”Det ar fegt av dem att inte vdga svara pa fragor. Det ar varken

respektingivande eller demokratiskt.”” (Sven)

Utdragen ovan ar ett av manga som vittnar om att den formella ansikte mot
ansikte kommunikationen inte alltid &r tillracklig i samband med féreteelser som
infinner sig utanfor det normala flodet av information. Nar man kommunicerar
med sina medarbetare maste man fa dem att forsta varfor man valjer att handla
som man gor men aven finnas till hands for de informella fragor medarbetarna vill
fa besvarade. En minskad osakerhet och stark grupptillhorighet skapar darmed
kontroll (Jfr Johansson & Heide, 2008). Vara respondenter Lars Malmberg och
Magnus Eneroth menar saledes att man tagit stora strukturella beslut utan
forankring och aterkoppling med organisationens medarbetare. Respondenterna
menar vidare att det ar viktigt att man uppratthaller den informella ansikte mot
ansikte kontakten med sina medarbetare annars tappar man som organisation
mycket kraft och engagemang som man &ven gjort i samband med denna
forandring. Flera respondenter menar att man bor uppmuntra informella moten

eftersom dessa hjalper till att skapa forstaelse och sammanhalining (Jfr Albrecht
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& Hall, 1991). Informella méten menar vi darmed kan kompensera for de
svagheter som uppstar i samband med sjukhusets formella moten.
Sammanfattningsvis kan vi konstatera att medarbetarna upplever att
organisationen inte tar sig tiden att stimma av med sina anstéllda fér att minska
risken for missforstdnd. Ledningen maste darmed vara tydligare i sin
kommunikation sa att medarbetarna kan uppna tankta forvantningar och behalla

det sakliga véardet i den formella kommunikationsprocessen.

4.2.2 Facebookgruppen

Facebookgruppen skapades till en foljd av ett forandringsmotstand fran
vardpersonal och en mobiliserad allmanhet som ville framhéva sin besvikelse over
sjukvardens kvalitetsforsamring. Flera respondenter menar att Facebookgruppen
ar ett resultat av en toppstyrd organisation med undermaliga
kommunikationsstrategier och atgardsplaner for att skapa en god dialog med
organisationens medarbetare. En av respondenterna menar exempelvis att
kommunikationskanalen stodjer vardpersonalens direktrapportering om vad som
hander pa olika avdelningar, och sammanléankar erfarenheter som tillsammans
skapar en enhetlig bild av sammanslagningen och de konflikter som uppstatt
mellan ledningen och medarbetarna. Flera respondenter menar vidare att den
interaktion som uppstar genom Facebookgruppen darmed skapar nya
gemensamma kunskaper om verksamheten och &r ett viktigt verktyg for
sjukvardsorganisationens medarbetare. Exempelvis berattar Analya och Lars
foljande:

Har kan folk fran olika verksamheter ta del av en helhet. Det funkar ju
skitbra att jobba kvar pa en avdelning med mindre vardplatser. Men hur
paverkar det verksamheterna runt omkring? Hur gar det med de patienter
som inte far plats? Vad hande med de som inte fick traffa specialisten i tid?
Vad hande med personalen i verksamheter som &r hotade eller bollas

mellan olika divisioner? Denna sida behdvs.” (Analya)
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Sjalvklart ska man vara med i gruppen, och forsoka forsta vad som sker och
vad man kan gora nagot at. Nar manga far fundera pa detta problem sa

kommer det fram aspekter som gor att man forstar alltmer.” (Lars)

Utdragen ovan &r aterkommande argument bland respondenterna och vittnar om
att Facebook som en informell kommunikationskanal blivit medarbetarnas
spelarena. En plats dar man kan kommunicera och inférskaffa information mellan
personer inom olika avdelningar och omraden i organisationen. En av
respondenterna menar att Facebookgruppen inte enbart kompletterar den
informella kommunikation som uppstar i korridorer och fikarum utan férmedlar
tillika medarbetarnas gemensamma uppfattningar och kan darmed paverka
samhallets intressenter. Vidare beskriver sig huvudparten av de tillfragade
respondenterna sig sjalva som aktiva deltagare i Facebookgruppen och &ven fast
dem sjalva inte alltid gor egna inldgg besoker dem gruppen for att fylla upp sina
informativa depaer rérande universitetssjukhusets utveckling. Vi har valt att
utveckla resonemanget under det ndstkommande avsnittet: ”Gemenskap”.
Sammanfattningsvis menar majoriteten av de tillfragade respondenterna att
den interaktion som uppstar i sociala medier bidrar till nya gemensamma
kunskaper mellan medarbetare inom olika avdelningar och omraden i
organisationen. Facebookgruppen har kommit att bli ett komplement till
traditionella kommunikationskanaler nar medarbetarna kéant sig férsummade och
vill gora sin egen rost hord bland andra. Detta har darmed forandrat
medarbetarnas satt att kommunicera och inforskaffa information om Skanes

Universitetssjukhus (SUS) och dess verksamhet.

4.2.3 Gemenskap

Utifran intervjuer och var netnografiska studie har vi noterat att flera respondenter
upplever att Facebookgruppens frdmjar nya natgemenskaper mellan
organisationens medarbetare och samhéllets 6vriga intressenter. Exempelvis

berattar Victoria féljande:

”Sammanhallningen ar stark tack vare gruppen och fungerar som var

spelarena. Ibland har jag fatt info av kollegor inom sjukvarden, ibland har
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jag last i Sydsvenskan och ibland har jag kunnat slanga ut en fraga eller

bara informerat om ett rykte som jag har hort.”” (Victoria)

Utdraget ovan &r ett av manga som vittnar om att gemenskapen och darmed
sammanhallningen &r stark tack vare Facebookgruppens existens. Medarbetarna
har numera mojligheten att paverka varandra oberoende av tid pa dygnet eller
vilken del av organisationen man tillhér. En av respondenterna menar exempelvis
att Facebookgruppen bidrar till snabb, relevant och aktuell information. Detta
menar vi gar i linje med Skeels & Pratts (2010) uppfattning om att Facebook
anvands som ett aterkopplingsverktyg dar medarbetare och samhaéllets
medborgare kan uttrycka sig och vinna medvetenhet. Var netnografiska studie
pekar vidare pa att medlemmarnas personliga inlagg har berért manniskor med
samma intresse och mal for sjukhusets verksamhet, men som de vanligtvis inte
skulle kommit i kontakt med i sitt dagliga arbete. Detta menar vi lagger grunden
for gemenskap och utdkade bekantskapskretsar. Victoria fortsatter att beréatta

foljande:

Ordspraket sager: Ingen kan gora allt men alla kan géra nagot! Och sa ar
det i verkligheten ocksa. Jag vill uppmana alla som kan och &r med i
gruppen att engagera sig. Man kan gora sa mycket tillsammans. Skriv
meddelanden till varandra pa Facebook, bolla tankar/idéer, inspirera,
motivera, diskutera, sedan kan man agera vidare. Alla idéer ar téankvarda.

Att gora nagot ar battre an att inte géra nagot alls.” (Victoria)

Utdraget ovan &r ett av manga som vittnar om att medlemmarna anser att de kan
gora mer tillsammans an vad de kan gora pa egen hand och att Facebookgruppen
darmed bidrar till gemenskap inom sjukvarden. Flera respondenter menar vidare
att moten med likasinnade éver diskussionsforumet ger en kéansla av hopp och har
en stark inverkan pa medarbetarnas tillvaro. En av respondenterna menar
exempelvis att informationsinnehallet pa Facebookgruppen stodjer medarbetare
fran olika nivaer av avdelningar och omraden som kéanner sig 6vergivna av sin
arbetsgivare.

Var uppfattning ar att den digitala diskussionsarenan fungerar som en

katalysator som samlar in och sammanfor engagerade medarbetares uppfattningar
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om externa och interna sakfragor, vilket dels attraherar och paverkar intressenter
utanfor gruppens ramverk. Interaktionsarenan bidrar till sammanhallning och
hjalper till att halla gruppens medlemmar uppdaterade, vilket vi menar ar
gruppens styrka och utgor Facebookgruppen till en elitkanal.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att Facebookgruppen bidrar till
gemenskap, vilket innebdr att informationsutbytet sker mer spontant och ger storre
frihet. Arbetsklimatet har dérmed blivit Oppnare och medarbetarna delger

information av privat- och arbetsrelaterad karaktar.

4.2.4 Osékerhet och meningsskiljaktigheter

Utifran informationsflodet i var netnografi av den aktuella Facebookgruppen:
”Radda Universitetssjukhuset i Lund” har vi kunnat konstatera att
administratorerna tagit pa sig rollen att bestamma vilka teman och inlagg som
anvandarna far publicera. Flera respondenter menar att medlemmarna darmed
kant sig osdkra och att det rader meningsskiljaktigheter gallande vilken
information som &r lamplig och olamplig att dela med sig till andra. Eva som ar en

av Facebookgruppens administratGrer valjer att uttrycka sig pa foljande satt:

”Det blir extra svart nar det blir flera budskap i en och samma text
speciellt om olika personer kommenterar de olika delarna. Vill man ha
personliga svar tycker jag att man ska anvanda meddelandefunktionen och

inte fora den diskussionen pa ett allmant forum.” (Eva)

’Facebook har en svaghet i att det endast skrivs text och att man inte ser
kroppssprak och betoningar i det som "sags". Det &r &ven svart att snabbt

be om fortydligande och fa svar.” (Eva)

Utdragen ovan vittnar om att Facebookgruppen &ar en arena for diskussion och
motsattningar. Information behdver heller inte ha samma betydelse for alla
gruppmedlemmar utan det &r den kunskap och tolkningsramar medlemmarna har
som faststéller vad informationen betyder och for vem och vilka observatorer den
ar betydelsefull. Komplexiteten kan beskrivas i mer generella ordalag utifran

Erving Goffmans (2014) beskrivning om hur den framre regionen star i direkt
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kontrast till den bakre regionen. Den frdmre regionen menar vi kan beskrivas
utifran den framtradande information som skapar en diskussion. Den bakre
regionen menar vi daremot skildrar personliga trosuppfattningar och vitala
hemligheter som skapar motséttningar. Flera respondenter menar att den
information som publiceras pa Facebookgruppen endast ska stodja verksamheten
och darmed heller inte vara personlig. En av respondenterna menar och andra
sidan att sociala medier som verktyg inte &r tankt att begréansa anvéndarna utan
istallet bidra till gemenskap (Jfr Byam, 2010). Sociala medier menar vi darmed
forlorar sin betydelse om man véljer att begrénsa yttrandefriheten for gruppens
medlemmar. Lars, i 60-arsaldern berdttat att medlemmarnas gemensamma
funderingar snarare skapar mening och ytterligare forstaelse for verksamheten.

En del av respondenterna vittnar dven om att dem lamnat gruppen for att
sedan ansluta sig pa nytt. Exempelvis berattar Gunilla i 60-arsaldern att hon har
ett brinnande intresse i forskning och utveckling av Lunds Universitetssjukhus
(SUS) och ansag darmed att sina mangariga erfarenheter skulle kunna vara en
bidragande faktor i diskussioner rérande raddningen av universitetssjukhusets
verksamhet. Vidare beréttar Gunilla att hon valde att ldamna Facebookgruppen for
en tid pagrund av att hon tyckte att diskussionerna i informationsflodet mestadels
handlar om politik och struntprat. Detta har vi valt att redogéra for under det
nastkommande avsnittet: ”Avvikande inlagg och missforstand”.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att Facebookgruppen ar en arena for
motsattningar och personliga trosuppfattningar. Plattformen Oppnar darmed upp
for dialog och utokad kunskap som skapar tillférlit och tillhdrighet bland

organisationens medarbetare.

4.2.5 Avwvikande inlagg och missforstand

Flera inlagg uppfattas som vi tidigare ndmnt som allt for personliga och &r darmed
avvikande fran det normala flodet av information. Exempelvis tycker en av
respondenterna att det inte blir seriést om man valjer att beskriva sina egna
upplevelser om sjukvardens tillkortakommanden pa Facebookgruppen. En annan
respondent beskriver flera inldagg som ’malplacerade” och inte heller av ratt
genre” for Facebookgruppens intresse. Ytterligare exempel pa avvikande inlagg

kan handla om vissa personers val av klader eller personliga inlagg som pa ett
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onodigt satt trissat upp stamningen bland Facebookgruppens dvriga medlemmar.
Victoria som ar i 30-arsaldern véljer att beskriva sina upplevelser kring avvikande

inlagg pa foljande satt:

”N&r manga ar inblandade i en chattdiskussion sa kan det bli fokus pa helt
fel saker. Exempelvis klader, eller att man hakar upp sig pa nagot personen

har sagt och sa blir det tjafs.” (Victoria)

Utdraget ovan vittnar om att man genom kommunikationskanalen snabbt och
enkelt kan na en storre massa av manniskor men att det samtidigt latt kan ge
upphov till missforstand. Uppkomsten av avvikande inlagg menar vi tyder pa ett
avancerat granssnitt som bestar av flera handlingsalternativ och interaktionsytor
mellan gruppens medlemmar (Jfr Cook, 2008). Hur en anvandares asikter kommer
motas av andra medlemmar menar vi darmed kan vara svart och forutse innan
informationen blivit publicerad och last av 6vriga medlemmar. Var netnografiska
studie vittnar om inlagg som tagits bort och medlemmar som uteslutits fran
gruppen. En annan anledning till att dessa inlagg forekommer ar pagrund av ren
frustration Over vardens utveckling och att man upplever att ledning och
makthavare inte tagit problematiken pa storre allvar.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att dessa sociala miljéer sammanfor
méanniskors olika erfarenheter och varderingar. De inldgg som definieras som
avvikande tas bort fran Facebookgruppen.
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5.0 Diskussion och slutsatser

Examensarbetet har en grund i det tolkande perspektivet och & @mnat att belysa
medarbetarnas upplevelser under ett forandringsrelaterat kommunikationsarbete.
Eftersom det star klart att det finns ett behov av forskning om
medarbetarperspektivet under forandringar har vi valt att genomféra var studie for
att skapa en battre forstaelse for vilken roll en organisations medarbetare har
under en forandring. Utifran vart syfte och aktuella fragestallning har vi kommit
fram till foljande resultat.

Var forsta forskningsfrdga behandlade hur medarbetarna upplevde att
kommunikationsprocessen varit under forandringen. Vara resultat visar att
informationsutbytet varit bristfalligt och skapat en osékerhet i organisationen.
Resultaten vittnar dven om att den undermaliga kommunikationen har bidragit till
att medarbetarna heller inte ka&nt sig delaktiga under forandringsarbetet och
darmed forlorat tilliten till forandringsledningen. Det géller dven att komma ihag
att initiativtagarna till ett forandringsarbete ar de som &r engagerade och mest
insatta. Den har gruppen far ett tankemassigt forsprang som 6vriga medarbetare i
organisationen inte har. Det far konsekvenser for tidsaspekten for forandringen,
och medarbetare och chefer pa en lagre operativ niva maste darmed fa tiden att
kunna smaélta och bearbeta tdnkta fordndringsnyheter (Jfr Johansson & Heide,
2008). Resultaten visar vidare att medarbetarna saledes efterfragar en mer
meningsskapande syn pa kommunikation, dar man tillsammans med
forandringsledningen arbetar mot gemensamma malsattningar inom Skanes
Universitetssjukhus (SUS).

Var andra forskningsfraga fokuserar pa vilken betydelse Facebookgruppen
haft som informell kommunikationskanal. Resultaten visar att medarbetarna valjer
att ansluta sig till gruppen for att kunna fa gehor for sina egna asikter men aven ta
del utav 6vriga medarbetares uppfattningar. Detta menar vi skapar en gemensam
trosuppfattning och kollektiv intelligens som skapar opinion och paverkar

samhallets &vriga medborgare. Kommunikationskanalen har darmed blivit
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medarbetarnas spelarena och ett alternativ nar den formella kommunikationen
inom Skanes Universitetssjukhus (SUS) inte varit tillracklig. Vidare visar vara
resultat att Facebookgruppens medlemmar upplever att de far tillgang till snabbare
och mer relevant information som ligger i vederbdrande medlems intresse. Detta
menar vi darmed har fordndrat medarbetarnas satt att kommunicera och
inforskaffa information gallande verksamheten inom Skanes universitetssjukhus
(SUS).

Var tredje forskningsfraga fokuserade pa om Facebookgruppen forandrat
medarbetarnas tillvagagangssatt att kommunicera och inforskaffa information.
Vara resultat visar att Facebookgruppen éppnar upp for en personlig dialog dar
forumet fungerar som en klagomur for en del av organisationens medarbetare.
Uppkomsten av dessa motsattningar menar vi tyder pa en frustration Over
verksamhetens utveckling men ocksa att kommunikationsplattformen Facebook
har ett avancerat granssnitt som tillater olika handlingsalternativ och bestar av
flera interaktionsytor mellan gruppens medlemmar. Dessa sociala miljéer menar
vi saledes sammanfor medarbetarnas olika erfarenheter och varderingar, vilket
kan skapa personliga band och sammanhallningar som skapar nya
natgemenskaper. Trots motséttningarna drar vi slutsatsen att medarbetarna
upplever att Facebookgruppen fungerar som ett nav mellan sjukhusets avdelningar
och olika omraden. En plats som karakteriseras av en vi-mot-dem dynamik dar
man kan uttrycka sin oro och vinna medveten. Den informella information som
delges mellan vederbdrande medarbetare menar vi darmed inte enbart skapat en
dialog utan bidrar &ven till utokade bekantskapskretsar.

Var fjarde forskningsfraga fokuserade pa vilket satt de sociala mediernas
framvéxt forandrat gransdragningen mellan  internkommunikation  och
externkommunikation. Resultatet visar att framvéxten av Facebook har suddat ut
granserna  mellan intern- och extern kommunikation inom  Skanes
Universitetssjukhus (SUS). Genom kommunikationskanalen kan man ta del av
formellt liksom informellt anvandargenererat informationsinnehall — (Jfr
Falkheimer & Heide, 2011). Organisationens medarbetare kan darmed pa egen
hand tolka och lagga till meningar i varandras information.

Eftersom god kommunikation oftast ar en central grundforutséttning for
vilket utfall en forandring far i en organisation anser vi att Facebook som etablerat

kommunikationsverktyg ar unikt i det avseende att organisationer har mojligheten
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att enkelt skapa och upprétthalla en dialog med ett storre antal individer i olika
publiker (Jfr Heide & Simonsson, 2012). Framfdrallt menar vi att det ar viktigt att
dagens organisationer anvander sociala medier i sina kommunikationsstrategier
for att kartlagga medarbetarnas och dviga intressenters aktiviteter och asikter for

att bland annat hantera beslutsfattande och reducera organisatoriska motsattningar.

5.1 Praktiska implikationer

Vard och omsorg &r ett intressevackande och angelaget amne som ber6r oss alla,
antingen som vardbehdvande eller som narstaende till nagon som &r i behov av
vard. Nar nya och latt atkomliga informationskanaler skapas med ett utpraglat
konsumentperspektiv  soker darmed manga individer sig till dessa
informationskallor. Den skanska sjukvardens passivitet och avsaknad av formella
strategier gallande sociala medier menar vi darfor 6ppnar upp for privata aktorer
som vill komma narmare vardens olika verksamheter och utvardera viktiga fragor.
Genom sociala medier har saledes den politiska och tjanstemannamassiga
ledningsgruppen mojligheten att starka sina positioner genom att aktivt fora en
dialog gentemot samhaéllets évriga invanare. Genom att finnas tillhands och pa ett
Oppet satt besvara direkt sjukhusrelaterad information nar Skanes
Universitetssjukhus (SUS) en geografiskt stérre malgrupp och framstar som en
mer innovativ och tilltalande arbetsgivare som heller inte har nagot att délja for
samhéllets medborgare eller organisationens medarbetare. Sociala medier som
aterkopplingsverktyg menar vi darmed bland annat kan anvandas till

kvalitetsforbattring och utvérdering.

5.2 Forslag till vidare forskning

I denna studie har vi dessvarre inte haft mgjligheten att kunna belysa alla tdnkbara
infallsvinklar som kan vara av intresse for arbetets utveckling. Vi vill ocksa
tydliggora att var forskning inte &r att astadkomma fardiga teorier inom omradet
forandringskommunikation utan var forhoppning ar att forskningsomradet ska
studeras vidare.

Da var studie enbart ar knutet och begréansat till en fallorganisation hade det

varit av intresse att utOka studien med att stélla organisationen och dess
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kommunikation i relation till en annan. Da tanker vi i synnerhet pa hur ett
fusionsarbete kan skilja sig at och vilken betydelse implementeringen av sociala
medier som etablerat kommunikativt verktyg kan ha i olika organisationers

forandringsprocesser.
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Bilaga 1: Intervjuquide

Intervjuguiden ar utformad efter en tematiserad disposition som &r uppbyggd efter fem
strukturerade teman.

1.0 Introduktionsbaserade fragor

1.1 Vilka ar vi och vad har vi for bakgrund?

1.2 Vad dr strategisk kommunikation och vad fyller det for funktion i samhallet?

1.3 Vad ér syftet med vart forskningsprojekt?

1.4 Hur lang tid beraknar vi att intervjun kommer ta?

1.4 Har du/ni ndgot emot att vi anvander oss utav ljudupptagning/inspelning?

1.5 Vad har respondenten for bakgrund? (Namn och position inom Skanes
Universitetssjukhus)

2.0 Organisationens interna kommunikation (informell/formell, kanaler, ansikte-mot-
ansikte, strategier och malgrupper)

2.1 Vad har den interna kommunikationen for betydelse for dig?

2.2 Vilka kanaler anvander sig organisationen av i sitt interna kommunikationsarbete?

2.3 Hur kommunicerar du/ni med ledning/medarbetare?

2.4 Har dar forekommit tillfallen da du énskat att kommunikationen borde varit béattre?

3.0 Organisationsforandring och forandringskommunikation (fusioner och
meningsskapande under en forandringsprocess)

3.1 Vem skulle du séga béar ansvaret att ge tillforlitlig och tillfredstallande information i
samband med en foréandring?

3.2 Vilka kommunikationskanaler anvénde organisationen sig av under fordndringsarbetet?

3.3 Hur upplever du att kommunikationen varit under férandringsarbetet?

3.4 Anser du att kommunikationen mellan ledning och medarbetare varit bra?

3.5 Vad é&r din helhetsuppfattning géllande sammanslagningen av sjukhusen?

4.0 Organisationen och digitala medier (sociala medier, Facebook, interaktion, kollektiv
intelligens, gruppbildning och feedback)

4.1 Vad tanker du pa nar vi sager sociala medier?

4.2 Vad &r social mediers styrka respektive svagheter enligt dig?

4.3 Hur anvander sig organisationen av sociala medier i sitt externa/interna arbete?

4.4 Anvander du dig sjalv av sociala medier? ( 1 ditt arbete? Har du en egen Facebook profil?)

4.5 Ar du medlem i Facebookgruppen: "Réadda Universitetssjukhuset i Lund”?

4.6 Varfor valde du att ansluta dig till gruppen?

4.7 Vilken betydelse har Facebookgruppen haft for dig och dina kollegor?

4.8 Hur ofta besoker du Facebookgruppen? (Ar du aktiv? Egna inlagg? Ar infon tillforlitlig?)

4.9 Har Facebookgruppen starkt ssmmanhallningen mellan dig och dina kollegor?

5.0 Avslutande fragor (funderingar och aterkoppling)
5.1 Finns dar nagot du skulle vilja tillagga som vi redan inte tagit upp under denna intervju?
5.2 Far vi aterkomma om vi skulle ha eventuella foljdfragor?

Tack for du tog dig tid att besvara dessa fragor!
Jesper & Jonas
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Bilaga 2: Genomférda intervijuer

- Intervju med Per-Anders Abrahamsson: Verksamhetschef vid Urologiska
Kliniken i Malmdé. Den semistrukturerade intervjun genomfordes den 27 mars 2013

under en timme.

- Intervju med Eva Johannesson: Kommunikationschef vid Lund.

Den semistrukturerade intervjun genomfordes den 8 april 2013 under 1 timme.

- Intervju med Magnus Eneroth: Verksamhetschef vid Ortopeden i Malmo.

Den semistrukturerade intervjun genomfordes den 9 mars 2013 under 1 timme.

- Intervju med Ann Akesson: Medieredaktor vid Lund.

Den semistrukturerade intervjun genomférdes den 19 april 2013 under 1 timme.

- Intervju med Lars Malmberg: VVerksamhetschef vid Malmg.

Den semistrukturerade intervjun genomférdes den 4 april 2013 under 1 timme.

- Intervju med Eva Bartonek-Roxavid: Kommunikator vid Lund.
Den semistrukturerade intervjun genomfordes den 12 april 2013 under 1 timme.
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