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Forord
Vi vill tacka de personer som har gjort det mojligt for oss att genomfora denna
studie och skriva denna uppsats. Vi vill borja med att tacka var handledare Bengt
Brattgard som har viglett oss genom hela arbetet. Vidare vill vi dven tacka vér
kontaktperson pa foretaget som har gett oss tillgdng till foretagets kontor,
medarbetare och stottat oss genom vér kontakt. Till sist vill vi dven rikta ett stort

tack till studiens deltagare.



Sammanfattning
Denna studie har undersokt hur fordndringskommunikation kan relateras till
medarbetares attityd gentemot en Overgang till en Activity based workplace
(ABW). En kvantitativ studie gjordes 1 samarbete med ett foretag dar
medarbetarna utgjorde undersokningsdeltagarna i1 enkdtundersdkningen. Studiens
resultat har pa flera sédtt pavisat att det finns en relation mellan
forandringskommunikation och attityd. Informationsskapande kommunikation 1
form av tid, regelbundenhet och tillricklighet visade sig ha ett samband med
medarbetarnas attityd till fordndringen. Dessutom ansdg medarbetarna att
kommunikationen 1 ldgre utstrickning skapade en kénsla av gemensamhet 1
foretaget samt att identifiera sig med fordndringen. Flera medarbetare verkade
osdkra Over anledningarna till fordndringen vilket kan leda till ovisshet om och
motstand till fordndringen. Slutligen ansdg medarbetarna att kommunikationen
har varit engagerande vilket kan ha minskat medarbetarnas jobbosidkerhet.
Forfattarna till denna studie konkluderar att fordndringskommunikation 1 hog
utstrickning har en relation till medarbetares attityd gentemot en
organisationsfordndring. Det verkar dock viktigt att fordndringskommunikation
sker pé ett vilstrukturerat och anpassat sétt samt att ha en medvetenhet om att

flera andra aspekter troligen ocksa kan padverka medarbetarnas attityd.

Nyckelord: Fordndringskommunikation, Attityd, ABW, Organisationsférdndring,

Information, Gemensamhet



Abstract
This study investigated whether change communication can be related to
employees’ attitude towards a transition to an Activity based workplace (ABW). A
quantitative study was conducted in collaboration with a company and the
participants of the survey were the employees at the company. This study’s results
have in several ways presented that there is a relationship between change
communication and attitude. Information-creating communication in terms of
time, regularity and adequacy has been shown to relate to the employees' attitude
towards the change. Moreover, the employees estimated the overall
communication did in a lesser extent create a sense of belonging in the company
and being able to identify with the change. Several employees seemed unsure of
the reasons of the change, which could lead to uncertainty and resistance. Finally,
the employees felt the communication was engaging, which could have reduced
employees' job insecurity. The authors of this study conclude that change
communication largely relates to employees attitudes towards an organizational
change. However, it seems important that change communication takes place in a
well-structured and adapted manner, as well as to have in mind that several other

aspects are likely to affect employees' attitude.

Keywords: Change communication, Attitude, ABW, Organisational change,

Information, Community



Introduktion
Inledning

Forandring ar nagot som sker 1 alla organisationer for att anpassa sig till nya
utmaningar och behov. I dessa organisationsfordndringar finns medarbetare som alla har en
attityd gentemot fordndringen. For att bemdta medarbetares attityd gentemot fordndringen kan
kommunikation anvidndas som ett verktyg. Denna uppsats avser att besvara
om fordndringskommunikation har ett samband med medarbetares attityd till en
organisationsfordndring.

Bakgrund

Denna studie utfors i1 samarbete med ett foretag som genomgér en omfattande
organisationsforidndring 1 form av en dverging fran cellkontor till en activity based workplace
(ABW). Foretagets intresse av ett samarbete med denna studies forfattare dr att fa ett objektivt
perspektiv pé foretagets forandringskommunikations relation till medarbetarnas upplevelse av
denna organisationsfordndring.

Det svenska foretaget dr vad Statistiska centralbyrdn (2010) definierar som ett stort
foretag. Denna studie avser endast ett av fOretagets kontor vilket dr det som berors av
forandringen. Foretaget har under de senaste 20 aren genomgétt stora forandringar, bland
annat 1 form av en sammanslagning av flera lokala bolag och bildandet av ett holdingbolag.
For nagra 4r sedan slogs samtliga lokala bolag ihop och skapade tillsammans varumérket av
det foretag som studeras i1 denna studie. Den pagaende fordndringen innefattar bade en
ombyggnation till nya lokaler och en forindring av arbetssittet pa foretaget. Syftet med
organisationsfordndringen &r att Oka kundvirdet samt folja branschens utveckling.
Organisationsforandringen inkluderar ocksa en revidering av hela foretagets affarsplan. I
affarsplanen har effektmélen samverkan, samarbete och samhorighet satts, dir ABW ar ett
verktyg for att nd dessa mal.

Olika  kommunikationskanaler =~ har anvidnts for information  gillande
organisationsfordndringen. Kommunikationskanalerna &r bland annat méten och meddelanden
via foretagets intrandt. Dessutom anvinds kanaler 1 form av interaktionstillfdllena 6ppna
presentationer, som ger mojlighet till frigor, samt mingeltillfdllen dit medarbetare bjuds in for
att prata med projektgruppen och titta pa bilder frdn projektet. Foretagets syfte med att ha
olika kanaler for kommunikationen &r eftersom individer tar till sig olika typer av information
pad olika sitt. Kommunikationen har skett genom hela fordndringsprocessen, men mer

frekvent under projektets senare skede.



Syfte

Tidigare forskning har visat att férdndringskommunikation kan associeras till
medarbetares attityd gentemot en organisationsfordndring (De Ridder, 2004; Nelissen & van
Selm, 2008; Scott & Jaffe, 1988). Denna studies syfte dr att underséka pad vilket satt
fordndringskommunikationen som det aktuella fOretaget har anvédnt kan relateras till
medarbetarnas attityd gentemot 6vergéngen till ABW.

Teori och tidigare forskning

Organisationsforindring. Enligt Elving (2005a) kan fordndring av en arbetsplats
vara ett sitt att dndra medarbetares beteenden. Ménniskors readiness for en fordndring kan
oversattas till beredskap (Petti, 2000) och &dr det som sker kognitivt innan personen antingen
gor motstand till eller visar stod for fordndringen (Armenakis, Harris och Mossholder, 1993).
Readiness reflekteras 1 Lewins (1951) forsta fas 1 sin fordndringsmodell som bestér av faserna
unfreezing, moving och freezing. Armenakis, Harris och Feild (1999) Oversatte senare dessa
faser till readiness, adoption och institutionalization. Den forsta fasen, unfreezing eller
readiness, reflekterar medarbetares tro, attityder och intentioner géllande behovet av
forandringen och organisationens kapacitet att genomfora den. Organisationen dr under denna
fas forberedd pa att gora fordndringen och motstand minskar. Nelissen och van Selm (2008)
fann 1 sin studie att medarbetare under denna fas ser behovet av fordndringarna pd en
kollektivistisk nivd, men har ddremot svért att se individuella mdjligheter med fordndringen.
Under den andra fasen, adoption, provas de nya beteendena samtidigt som de fortfarande kan
bemotas med motstand. Under den tredje och sista fasen, institutionalization, appliceras det
nya arbetssittet (Armenakis et al., 1999).

Forindringskommunikation. Kommunikation under en fordndring dr en viktig del
for ett  effektivt inférande av  en  organisationsforindring. Om  inte
forandringskommunikationen ar tydlig kan rykten spridas och ddrmed motstdnd gentemot
forandringen 6ka (DiFonzo & Bordia, 1998; DiFonzo, Bordia & Rosnow, 1994). Vidare ar
kommunikation viktigt for medarbetares mojlighet att hantera osdkerheten 1 fordndringen och
diarmed Oka tilliten till organisationen (Schweiger & Denisi, 1991). Nelissen och van Selm
(2008) fann att de medarbetare som var tillfredsstidllda med kommunikationen fran ledningen
under fordndringen dven var positiva till médlen med fordndringen. Ddremot paverkade
kommunikationen under foridndringsfaserna inte de som var negativa till fordndringen, och

sarskilt inte de som hade mindre tillit till ledningen.



Enligt Elving (2005a) finns det tre faktorer som pdverkar medarbetares readiness,
vilket 1 sin tur paverkar fordndringens effektivitet. En modell skapades f6r kommunikationen
under en organisationsfordndring dér faktorerna dr informationsskapande kommunikation,
gemensamhetsskapande kommunikation samt ovisshet och jobbosdkerhet (Elving, 2005b, se

figur 1).

Communication to

B \

‘ Uncertainty and Readiness for Effective change

\ 4

job insecurity change

Communication aimed at /

creating a community

Figur 1. Elvings kommunikationsmodell under férandring (Elving, 2005b).

Den forsta faktorn enligt Elvings (2005a) modell (Elving, 2005b, se figur 1),
informationsskapande kommunikation, ska ge medarbetarna information om anledningarna
till fordndringen samt mota oron hos medarbetarna. Vikten av denna faktor bekréftas 1 vad
Allen, Jimmieson, Bordia och Irmer (2007) fann 1 en organisation som var i de initiala faserna
till fordndring. Forfattarna fann att om kvalitativ fordndringskommunikation ar inriktad pa
strategisk eller arbetsrelaterad osdkerhet, kan kommunikationen paverka medarbetarnas stod
gentemot fordndringen. Vidare fann dven Miller, Johnson och Grau (1994) att om uttalanden
om fordndringen kommer 1 tid, besvarar eventuella fragor och formedlas via ritt kanal kan
detta padverka medarbetarnas attityd till férdndringen till positiv.

Den andra faktorn i1 kommunikationsmodellen &r den gemensamhetskapande
kommunikationen (Elving 2005b, se figur 1). Postmes, Tanis och de Wit (2001) menar att
medarbetares uppfattning av organisationens kommunikation skapar medarbetarnas kédnsla av
samhorighet 1 gruppen. Skapandet av kénslan av samhorighet, eller gemensamhet, menar
Elving (2005a) grundas 1 den sociala identitetsteoriansatsen. Den sociala
identitetsteoriansatsen behandlar hur individer identifierar och fOrstar sociala kategorier och
sin egen placering av sig sjdlva i det sociala sammanhanget (Postmes et al., 2001).

Den tredje och sista faktorn (Elving 2005b, se figur 1) som paverkar readiness ar
ovisshet och jobbosdkerhet (Elving, 2005a). Ovisshet till fordndringen uppkommer nér

organisationen inte lyckas informera om anledningarna (DiFonzo & Bordia, 1998). Ett tecken



pa detta kan vara ryktesspridning bland medarbetare (DiFonzo & Bordia, 1998), vilket
DiFonzo et al. (1994) definierar som falska nyheter som uppkommer fran brist pa
information. Ashford, Lee & Bobko 1989, menar att om jobbosidkerhet existerar pa
arbetsplatsen kan det leda till mindre engagemang, tillit och jobbtillfredsstéllelse. Daremot
kan jobbosédkerheten minskas genom information som &r relativt positiv och finns tillginglig
for medarbetarna.

Vidare menar Elving (2005a) att é&dven faktorerna informationsskapande
kommunikation och gemensamhetsskapande kommunikation 1 sig kan paverka faktorn
ovisshet och  jobbosdkerhet. = Sammanfattningsvis kan de tre  faktorerna
informationskommunikation, gemensamhetsskapande kommunikation samt ovisshet och
jobbosédkerhet tillsammans men &dven sjdlvstindigt paverka medarbetarnas readiness for
forandring (Elving, 2005a).

Liknande Elvings (2005a) modell har Barrett (2002) listat mél att uppnd i
forandringskommunikation. Dessa mal ar att informera samt motivera att stodja organisation,
tillsammans med att uppmuntra prestation, minska missforstand och alliera anstidllda bakom
foretagets mél. Vidare skapade Barrett (2002) en strategisk kommunikationsmodell med sju
komponenter under fordndring. Den forsta komponenten dr att forandringsledningen ska ha
overgripande strategiska mél som ska ha en relation med foretagets malsattningar. Den andra
komponenten dr att det ska finnas en foretagsledning som stodjer kommunikationen och dven
kommunicerar pd det Oppna sitt de forvdntar sig att medarbetarna ska gora. Den tredje
komponenten dr att meddelanden som sdnds ska vara enkla, relevanta, meningsfulla och
konsekventa, samt designade for den publik de ska ges till. Vidare innebdr den fjarde
komponenten att ménga olika verktyg for att nd de anstidllda méste anvdndas. Dessa verktyg
maste vara effektiva och kan vara direkta sdsom 1 méten eller indirekta pé olika forum. Den
femte komponenten innebdr att forenkla kommunikationen av f{Ordndringen genom
kommunikationsansvarigas involvering 1 affarsplanerna. Den sjitte komponenten innebar att
hela tiden gora bedomningar av effektiviteten av foretagets kommunikation. Till sist betonar
den sjunde komponenten att kommunikationen mdéste vara integrerad 1 hela
forandringsprocessen.

Attityd. Under en fordndring gér individer igenom instéllningar till fordndringen vilka
byggs pa individernas erfarenheter. Detta dr en individs attityd, vilken presenteras genom att
individen antingen stodjer eller har ett motstdnd mot attitydobjektet, till exempel forandringen

(Nationalencyklopedin, u.a.). Vidare paverkas individers attityd av individens engagemang i



ett beteende relaterat till attitydobjektet. Engagemang skapas nir beteendet inte kan beskyllas
pa nagot annat &n interna anledningar, det vill sdga attityder (Salancik, 1977).

Det finns flera faktorer som kan péaverka medarbetares attityd till en
organisationsfordndring. Forskning har visat att medarbetare som &ar engagerade och
involverade 1 fordndringsprocessen blir mer tillfredsstidllda med situationen, finner mer
mening i det och har mer tillit till ledningen (Coch & French, 1948; Morgan & Zeftane,
2003). Wanberg och Banas (2000) fann 1 sin studie att medarbetare som har fatt tillrackligt
med information samt har fétt delta 1 fordndringsprocessen visar pd en Oppnare attityd till
organisationsfordndringen. Vidare fann forfattarna dven att accepterande av fordndringen ar
relaterat till hogre jobbtillfredstillelse, ldgre irritation pa arbetet och férre intentioner att sluta.

Aven individuella skillnader 4r faktorer som kan paverka individers attityd till
fordndringar (Oreg, 2003). Wanberg och Banas (2000) fann att resiliens, det vill sdga en
individs sjdlvkdnsla, optimism och uppfattad kontroll leder till stérre acceptans av
forindringen. Aven self-efficacy, vilket #r individens tro p4 dennes formiga att hantera en
situation (Bandura, 1997) leder till stérre acceptans av fordndringen (Wanberg & Banas,
2000). En annan individuell skillnad som har visat sig vara en paverkande faktor till attityd
vid en fordndring dr need of achievement. Denna faktor definierar Miller et al. (1994) som en
individs tendens att se fordelarna i fordndring 1 form av mojligheter och utmaningar.
Forfattarna fann att medarbetare med hog need of achievement var mer positiva till
forandringen dn de som hade en ligre need for achievement.

Organisatoriskt stodjande attityd. I dagens organisationer dr det av vikt att det finns
en positiv stimning av gemensamhet som gar i linje med organisationens mal och uppdrag.
En organisational supportive attitude (OSA), organisatoriskt stédjande attityd, kan anvindas
for att skapa beteende hos medarbetarna som stimmer overens med och bidrar till denna
gemensamhet och stimning (De Ridder, 2004). Tva viktiga komponenter for OSA &r
engagemang och tillit vilka kan skapas av hogkvalitativ kommunikation. Dérmed &ar
hogkvalitativ kommunikation en viktig del 1 att skapa en organisatoriskt stodjande attityd (De
Ridder, 2004).

For att mita medarbetares organisatoriskt stodjande attityd finns en sa kallad OSA-
skala. I denna skala inkluderas bland annat aspekterna om det finns stod for riktningen som
organisationen tar, for malen med fordndringen och varfor fordndringen ska goras (De Ridder,

2004).



Motstand till fordndring. Under forandringsprocessen ar det vanligt att det uppstar
ndgon typ av mdnskligt motstdnd. For att kunna hantera detta fordndringsmotstand ar det
viktigt att vara medveten om vilka typer av motstind som kan uppkomma (Kotter &
Schlesinger, 1979). Enligt Kotter och Schlesinger (1979) finns det fyra orsaker till motstand
som dr de mest vanliga bland medarbetare. Den fGrsta orsaken, att inte vilja forlora nagot av
virde, handlar om att ménniskor ofta fokuserar pa sig sjilva i1 forsta hand. Medarbetarna kan
da uppleva att de forlorar ndgot medan organisationen tillgodoser sina behov. Den andra
orsaken, missforstaelse av fordndringen och dess innebdrd, intréffar ofta ndr medarbetare inte
kénner tillit till de personer som pabdrjade fordndringen. Den tredje orsaken, tron om att
fordndringen inte dr rimlig for organisationen, innebér att medarbetare och ledningen ser pa
forandringen ur olika perspektiv. Denna orsak beror ofta pa att de som initierar fordndringen
och de som berdrs av fordndringen har olika kunskaper och information om organisationen
och dess situation. Istéillet for att se fordelar med fordndringen for organisationen ser
medarbetarna istéllet nackdelar for organisationen och gor da motstand. Den fjérde orsaken,
lag tolerans for fordndring, grundar sig 1 en rddsla hos medarbetarna att inte klara av att
utveckla de nya kompetenser och fardigheter som kommer att krévas i och med forandringen.

Vidare presenterar Kotter och Schlesinger (1979) utbildning och kommunikation som
ett verktyg for att bemodta motstind mot fordndring. Utbildningen handlar om att lata
medarbetarna veta och forsta innebérden och behovet av fordndringen och detta gérs genom
olika typer av kommunikation. En annan aspekt som lyfts fram som viktig for att beméta
motstdnd dr att involvera de som berdrs av fordndringen i1 design- och implementeringsarbetet
(Kotter & Schlesinger, 1979). Motstdnd mot en fordandring, samt attityden till en f6rédndring,
kan dven bemdtas genom att anordna sociala evenemang for medarbetarna som maojlighet att
dela med sig av sin upplevelse samt att anvdnda en tydlig och inlyssnande
forandringskommunikation (Scott & Jaffe, 1988).

Activity based workplace (ABW). Cellkontor och kontorslandskap, dir varje
medarbetare har sin bestimda arbetsplats, har varit 1900-talets vanligaste kontorsformer
(Appel-Muelenbroek, Groenen & Janssen, 2011). Den tekniska utvecklingen under borjan av
2000-talet innebdr att medarbetare idag kan arbeta i1 princip oberoende av tid och plats
(Berthelsen, Muhonen & Toivanen, 2017). Denna utveckling innebér att nya behov har vuxit
fram 1 arbetslivet och for att anpassa arbetsplatserna efter dessa behov har flexibla kontor

skapats (van der Voordt, 2004). Flexibla kontor &r en nyare kontorsform i vilken medarbetare
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inte har en egen, fast arbetsplats utan forvéntas flytta runt mellan kontorets olika arbetsplatser
beroende pé vad de arbetar med (Toivanen, 2015).

ABW ir en typ av flexibelt kontor dér zoner anvédnds for att dela in var olika
arbetsuppgifter ska utforas. Zonerna delas in efter verksamhetens arbetsaktiviteter och
mojliggér badde individuellt arbete och arbete i team. Varje zon ska frdmja den typ av
aktiviteter som den &r avsedd for, exempelvis koncentrationsarbete, projektarbete eller
innovationsarbete. En forutsittning i ABW &r att medarbetarna sjilva avgor vilken zon som
lampar sig bist for olika typer av arbete samt arbetar utanfor kontoret till stor del av sin tid
(Toivanen, 2015).

ABW har utvecklats for att stotta produktiviteten hos dagens medarbetare samt 6ka
effektiviteten och prestationsnivin hos organisationer. Detta gors genom stimulering av
interaktion och kommunikation mellan medarbetare, genom att beldggningskostnader
reduceras ndr mangden plats till varje medarbetare reduceras och genom att en inspirerande
arbetsmiljo skapas (Appel-Muelenbroek et al., 2011). ABW skapar ocksé en bild av foretaget
som en modern och professionell organisation samt en attraktiv arbetsplats (van der Voordt,
2004).

Innan en G6vergang till ABW genomfors dr det viktigt att analysera vilka for- och
nackdelar som finns i1 den befintliga kontorsmiljon. Det dr dven viktigt att gora en analys av
vad organisationen och medarbetarna behover i de nya lokalerna och hur designen ska
utformas fOr att passa den aktuella organisationen. Forberedelserna infor en flytt till ABW bor
vara grundlidggande och péborjas 1 god tid (Toivanen, 2018). Det dr vanligt att otillrickligt
forarbete och en misslyckad design leder till motstdnd till det nya arbetssdttet fran
medarbetarna. Forutom genom att géra en grundliggande forstudie och analys av
arbetsplatsens befintliga miljo och behov, kan motstind mot forandringen undvikas genom att
aktivt involvera berdrda medarbetare under designprocessen (Appel-Muelenbroek et al.,
2011). Det ar ocksd viktigt att det &r tydliga zoner och tydliga skiljelinjer for var interaktion
respektive koncentrerat arbete kan ske (van der Voordt, 2004).

Sammanfattning av teori och tidigare forskning. Sammanfattningsvis visar tidigare
forskning att kommunikation har ett samband med medarbetarnas attityd 1 en
organisationsfordndring (De Ridder, 2004; Nelissen & van Selm, 2008; Scott & Jaffe, 1988).
Medarbetares attityd 1 en organisationsfordandring kan pédverkas av flera faktorer, s& som
engagemang (Salancik, 1977), involvering 1 fordndringsprocessen (Coch & French, 1948;

Morgan & Zeffane, 2003), individuella skillnader (Oreg, 2003), tillit till organisationen (De
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Ridder, 2004) samt uttalanden om fordandringen som formedlas med ritt tidsintervall, med rétt
information och via rétt kanaler (Miller et al., 1994). Detta &r faktorer som pa olika sétt bor
inkluderas 1 en hogkvalitativ forandringskommunikation (Barret, 2002; De Ridder, 2004;
Elving 2005a), déir informationsskapande kommunikation, gemensamhetsskapande
kommunikation och kommunikation for att minska ovisshet betonas som viktiga for en
effektiv forandring (Elving 2005a). Kommunikation dr ocksé viktigt for att bemota de olika
typer av forandringsmotstdnd som uppstér (Kotter & Schlesinger, 1979).
Denna studies population genomgér en organisationsfordndring 1 form av en 6vergéng
till ABW. Vid en sddan Overgdng betonas en grundliggande forstudie samt involvering i
forandringsprocessen som viktiga aspekter for en positiv attityd till fordndringen (Appel-
Muelenbroek et al., 2011; Toivanen, 2018).
Fragestillningar
Utifran tidigare forskning har en huvudfragestillning samt fyra delfrdgestillningar
tagits fram. Uppsatsens huvudfragestdllning &r hur fordndringskommunikation kan ha ett
samband med medarbetares attityd till en organisationsfordndring. Delfrdgestédllningarna ar
foljande:
1. Har informationsskapande kommunikation ett samband med medarbetares attityd
gentemot en organisationsforandring?
2. Har gemensamhetsskapande kommunikation ett samband med medarbetares attityd
gentemot en organisationsforandring?
3. Har fordndringskommunikation ett samband med ovisshet hos medarbetare 1 en
organisationsfordandring?
4. Har fordndringskommunikation ett samband med att engagemang skapas hos
medarbetare under en organisationsforandring?
Metod
Design
En kvantitativ fallstudie har genomforts pd ett foretag som under studien var i
processen att overgd fran cellkontor till ABW. Studien genomférdes i form av en
enkdtundersokning (se bilaga 1). Enkéten inleddes med sex bakgrundsfragor, darefter var
enkédten indelad 1 tvd delar. Del 1 mitte upplevelsen av fordndringskommunikationen och del
2 mitte medarbetarnas attityd till fordndringen. For att bibehdlla foretagets anonymitet 1
denna studie har foretagets namn samt interna begrepp som anvénds inom foretaget ersatts

med “[fOretaget]” samt en beskrivning istillet for bendmning av de interna begreppen.
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Enkidt del 1. Bakgrundsinformation gillande foretagets arbete med
forandringskommunikationen samlades in och anvidndes for att anpassa fragorna gillande
forandringskommunikation utifran det aktuella foretaget. Bakgrundsinformationen samlades
in genom bakgrundsintervjuer med individer pd foretaget samt material frén
forundersokningar och kommunikationsunderlag. Informationen som erholls 1 denna
bakgrundsinformation resulterade 1 nio frdgor angdende hur fordndringskommunikation har
mottagits, hur organisationsfordndringen har forstatts utifran kommunikationen, med mera.

Vid konstruerandet av den del 1 enkdten som madter medarbetarnas upplevelse av
forandringskommunikationen har Elvings (2005a) modell for forandringskommunikation
anvants. Elving (2005a) foreslér flera items for att méta dels den informationsskapande
kommunikationen, dels den gemensamhetsskapande kommunikationen. Dessa items har
anvdnts som inspiration for att skapa tio pastdenden som miter upplevelsen av
fordandringskommunikationen. Deltagarna ombads att ta stéllning till 1 vilken utstrackning de
holl med om pastdendena genom svarsalternativen “i mycket liten utstrickning”, “i liten
utstrackning”, “i varken stor eller liten utstrickning”, “i stor utstrackning”, “i mycket stor
utstrickning”. Ett av pastdendena var till exempel “Jag upplever att jag har fitt information
gillande overgangen i tid och med regelbundenhet”.

I denna del av enkéten fanns dven fyra fragor (fraga 10, 14, 15, 16, se bilaga 1) som
kunde besvaras med fri text. Detta for att ge 6kad forstaelse for medarbetarnas upplevelse av
forandringskommunikationen. En del fritextsvar har valts ut for analys och presenteras i
resultatdelen 1 denna uppsats.

Enkit del 2. Vid konstruerandet av del 2 i1 enkédten, som avser méita medarbetarnas
attityd till organisationsférandringen, anvdndes OSA-skalan (De Ridder, 2004). OSA-skalan
innehéller nio items, men i denna studie anvéindes atta av de nio items som finns eftersom de
ansags vara mest relevanta for studiens syfte. De items som anvindes var pdstienden som
respondenterna ombads ta stidllning till med hjdlp av svarsalternativen “i mycket liten
utstrackning”, “i liten utstrdckning”, “i varken liten eller stor utstrackning”, “i stor
utstrackning”, “i mycket stor utstrackning”. Ett av pastdendena var till exempel “Jag stodjer
de mal som organisationen vill uppnid med denna Gvergéng”.

Deltagare
Denna studies urval var alla medarbetare som arbetar pa, eller ska flytta till, det kontor

pa foretaget som genomfor organisationstorandringen (N=320). Enkiten besvarades av 116
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individer ur urvalet. Se tabell 1 for uppdelning av studiens deltagare géillande élder, kon,

anstillningstid, avdelning, anstillningstyp och yrkesroll.

Tabell 1. Undersokningsdeltagarna efter kategorisk indelning.

Kategori Andel % Kategori Andel %
ALDER AVDELNING
34 ar eller yngre 22 Marknad och Kundupplevelse 15
35-54ar 62 Affér och Forséljning 16
55 ér eller éldre 16 Distribution 23
KON Afférs- och verksamhetsutveckling 11
Man 42 Ekonomi och IT/FM 24
Kvinna 55 HR/Kommunikation 5
Vill ej uppge 3 Ovrigt 5
ANSTALLNINGSTID ANSTALLNINGSFORM
0 - 6 ménader 11 Tillsvidareanstéllning 96
6 - 18 manader 13 Visstidsanstéllning 1
18 ménader - 3 &r 16 Ovrigt 3
3-8ar 28 YRKESROLL
8-124r 14 Medarbetare/Specialist 84
12 ér eller ldngre 18 Chef som leder medarbetare 12
Chef som leder chef 3
Procedur

Enkéten skickades via ett mejl som innehdll en presentation av uppsatsens forfattare,
information om studien, etiska aspekter samt en ldnk till enkdten. Ett pdminnelseme;l
skickades ut sju dagar efter forsta utskicket. Mellan forsta utskicket och forsta paminnelsen
besvarades enkéten av 92 respondenter. Ett andra pdminnelseme;jl skickades ut 12 dagar efter
forsta utskicket och fem dagar efter forsta pdminnelsen. Mellan forsta pAminnelsen och andra
paminnelsen svarade ytterligare 24 personer pé enkédten. Efter den andra pdminnelsen kom det
inte in ndgra ytterligare svar. Enkédten stingdes en dag efter den andra paminnelsen och var
diarmed Oppen 1 totalt 14 dagar. Totalt samlades svar in frin 116 respondenter. Resultaten fran
enkédten analyserades kvantitativt 1 statistikprogrammet SPSS.

Bortfallsanalys

Av 320 mojliga svar samlades 116 svar in, vilket motsvarar en svarsfrekvens pd 36 %.
Det innebér ett bortfall pa 204 individer, vilket ger en bortfallsfrekvens pa 64 %.

Fordelningar av alder, kon, anstdllningstid, anstdllningsform och roll pa foretaget
kunde ej erhdllas pd grund av sekretess. Didrmed kan inga jamforelser goras mellan
fordelningar 1 den insamlade datan och fordelningar totalt i urvalet gillande dessa aspekter.
Fordelningen av avdelning péd foretaget kunde erhallas och dessa siffror har jamforts med
fordelningen av samma faktor i studiens urval. Figur 2 visar hur stor andel inom varje

avdelning som svarat pd enkéten.
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Figur 2. Andel inom varje avdelning som har svarat pa enkaten.

Det ir en relativt jaimn fordelning mellan avdelningarna. Avdelningen Ovrigt 4r den
enda avdelningen som sticker ut med 9% svarsfrekvens, medan de andra avdelningarnas
svarsfrekvens dr runt eller strax under hilften. Da denna studies forfattare inte har tillgang till
vad som innefattas av Ovrigt eller varfor det 4r s& manga individer som arbetar under denna
grupp, kan inga spekulationer goras om varfor det &r ett sapass stort bortfall for denna grupp.
Det gér inte heller att veta om bortfallet skiljer sig fran de respondenter som svarat och om
resultatet hade blivit annorlunda om svar fran alla i urvalet hade erhallits (Bryman, 2011).
Dataanalys

I dataanalysen har deskriptiv statistik tagits fram samt bivariata korrelationer utforts.
Prelimindra analyser gjordes for samtliga variabler vilka har undersokts for att ta reda pa om
brott mot antagandena om linjéritet, homoskedasticitet och normalitet finns. I samtliga fall
patriaffades brott mot nagot av detta, oftast normalitet, och darfor har icke-parametriska test
anvants 1 dataanalysen. I den preliminira analysen patriffades dven flera extremvérden. Det
beslutades att ej utesluta extremvarden pa grund av att Spearmans rangkorrelationskoefficient
(rho) som anvéndes klarar av extrema viarden samt att det inte fanns stora skillnader mellan
medelvirdet och det 5% trunkerade medelvérdet.

En alfaniva pa p<,05 beslutades samt att anvénda oriktade tvdsvansade analyser for att
undvika risken att missa ett resultat riktat at andra hallet.

I del 1 av enkidten fanns tio pastdenden (se tabell 2) som mdtte upplevelse av
forandringskommunikation. Dessa 10 items slogs 1 dataanalysen ithop for att bilda en variabel
for total upplevd fordndringskommunikation (TotalFK). I del 2 av enkiten fanns atta

pastdenden (se tabell 3) som mitte respondenternas skattade attityd gentemot



organisationsfordndringen. Dessa atta items slogs i1 dataanalysen ihop for att skapa en variabel
for total attityd (TotalAttityd17).

Vidare delades TotalFK upp 1 tva delar och skapade tva nya variabler vilka kallades
InfoFK och GemenskapFK. Variabeln InfoFK innefattade de fem items som métte den
informationsskapande kommunikationen i1 fordndringen vilka var det forsta, tredje, femte,
sjunde och nioende pastadendet 1 fragan gillande upplevelsen av forandringskommunikationen
(se tabell 2). Variabeln GemenskapFK innefattade de fem items som métte den
gemensamhetsskapande kommunikationen vilka var andra, fjirde, sjitte, attonde och tionde
pastdendet 1 frigan géllande upplevelsen av fordndringskommunikationen (se tabell 2).

Variabelerna TotalFK och TotalAttityd17 delades dven upp 1 tre grupper utefter
respondenternas skattning av dessa tva variabler. Grupp 1 (N=30) innefattades av de som
skattat lagt pa variablernas skalor (TotalFK=10-30, TotalAttityd17=8-24). Grupp 2 (N=69)
innefattades av de som skattat hogt pa variablernas skalor (TotalFK=30-50, Total Attityd=24-
40). De respondenter som matte 24 pa Total Attityd17 och 30 pa TotalFK inkluderades 1 bada
grupper for att f4 jimnt antal skalsteg 1 grupperna. Virdena 24 och 30 som var gransvirdet
mellan hogt och lagt for respektive variabel och rdknades 1 vissa fall som hogt och 1 andra fall
lagt beroende péd virdet 1 den andra variabeln. Anledningen till att detta gjordes var for att
minska bortfallet av respondenter och ddarmed fa ett storre urval. Till sist innefattades Grupp 3
(N=17) av respondenter som skattade hdgt pa ena variabeln men lagt pa den andra variabeln.
Grupp 3 uteslots fran dataanalysen eftersom de inte skattade hogt eller lagt pad bada
variablerna.

Ett Mann-Whitney U Test genomfordes mellan Grupp 1 och Grupp 2 for att undersoka
skillnaderna mellan de respondenter som skattade hogt eller lagt pa variablerna TotalFK och
Total Attityd17.

Itemanalys. En itemanalys gjordes genom att kontrollera reliabiliteten for de items
som utgdr variabeln TotalFK. Dessa items hade en stark intern konsistens métt med
Cronbachs alfa, a=,96. En item-analys gjordes ocksd for de items som utgér variabeln
TotalAttityd17. Aven dessa items hade en stark intern konsistens métt med Cronbachs alfa,
0=,95).

Etik

Enligt Bryman (2011) finns det ett antal etiska principer att ta hédnsyn till vid

genomforandet av en forskningsstudie. Dessa &r informationskravet, samtyckeskravet,

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. For att uppfylla dessa principer informerades
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samtliga deltagare om att deltagandet var anonymt, att den data som samlades in endast
anvandes som underlag till studiens resultat, att all information hanterades konfidentiellt samt
att deltagandet var frivilligt. I informationstexten framgick att deltagarna gav sitt samtycke till
att delta 1 studien genom att gé vidare och péborja enkiten. I informationstexten uppgavs dven
kontaktuppgifter till forfattarna till denna uppsats for eventuella fragor och kommentarer.

Uppsatsen behandlade inga kidnsliga personuppgifter enligt Personuppgiftslagen
(1998:204) och anvinde inte en metod som innebér fysiska ingrepp pad deltagarna. Vidare
paverkades inte deltagarna fysiskt eller psykiskt, metoden innebar ingen risk for psykisk eller
fysisk skada samt studerar inte biologiskt material frdn en ménniska.

Resultat

Deskriptiv statistik

I f6ljande tabeller presenteras deskriptiv statistik 6ver pastienden som respondenterna

tog stéllning till gidllande fordndringskommunikationen (se tabell 2).

Tabell 2. Deskriptiv statistik over skattad upplevelse av fordndringskommunikationen.

Pistiende N Median M SD 5% trimmed mean
Jag upplever att informationen géllande 6vergéngen 116 4,00 347 1,07 3,52
till ABW har varit tydlig/latt att forstd

Jag upplever att organisationens kommunikation far 116 3,00 2,92 1,20 291
mig att kénna mig som en del av en grupp

Jag upplever att jag har fatt information géllande 116 3,00 324 1,18 3,27
overgangen i tid och med regelbundenhet

Jag upplever att kommunikationen kring 116 4,00 3,58 1,06 3,64
Overgéngen har varit optimistisk och engagerande

Jag upplever att jag har fatt tillrickligt mycket 116 3,00 3,34 1,13 3,38
information géllande 6vergéngen

Jag har ként st6d frén ledare och chefer nér jaghar 116 4,00 343 1,20 3,48
kommit med fragor eller feedback gillande
dvergingen

Jag upplever att organisationen har informeratom 116 3,00 3,14 1,16 3,15
dess behov av dvergéngen

Utifran den information som har kommuniceratsut 116 3,00 3,12 1,31 3,13
kénner jag tillit till organisationens beslut om
dvergingen

Jag upplever att organisationen har informerat mig 116 3,00 293 1,25 292
om hur min arbetssituation kommer att pdverkas av
overgéngen

Jag upplever att det som har informerats om 116 3,00 3,06 1,10 3,07
overgangen stimmer 6verens med min uppfattning
av denna organisations praktiker

Resultaten visar i tabell 2 att medarbetarna skattar majoritet av upplevelsen av
forandringskommunikationen i varken liten eller stor utstrickning samt vissa 1 hog

utstrackning.

17



Vidare visar tabell 3 deskriptiv statistik over pastdenden om medarbetarnas attityd till

overgangen gentemot ABW.

Tabell 3. Deskriptiv statistik over skattning av attityd till overgangen gentemot ABW.

Pistdende N Median M SD 5% trimmed mean
Beslutet kring 6vergangen till ABW 116 3,00 3,16 1,38 3,18
tilltalar mig

Jag héller vanligen med om de policys 116 4,00 3,72 0,83 3,76
som etableras i organisationen

Jag instimmer med min organisations 116 3,00 3,14 1,15 3,39
vision kring Gvergangen

Jag héller med om argumenten 116 3,00 3,30 1,24 3,34
géllande varfor organisationen ska géra
en dvergang till ABW

Jag samtycker med riktningen som 116 4,00 343 1,21 348
organisationen tar i och med denna

overgang

Jag stédjer de mél som organisationen 116 4,00 3,66 1,06 3,73
vill uppné med denna Gvergéng

Jag virderar organisationens mdl med 116 4,00 3,94 0,98 4,02
overgéngen hogt och jag kommer

dérfor gora mitt basta for att uppnd

dem

Jag kénner mig redo for denna 116 4,00 3,69 1,25 3,77
overgang

Resultaten i tabell 3 visar att respondenterna har skattat attityden till 6vergdngen
1 majoritet 1 stor utstrdckning men dven 1 varken stor eller liten utstrickning pa vissa
pastdenden.
I tabell 4 presenteras deskriptiv statistik &ver den totala attityden,
fordndringskommunikationen samt de variabler som fordndringskommunikationen delades
upp 1. I tabell 4 presenteras dven samtliga kommunikationskanaler och till sist forandring av

instdllning till organisationsforandringen.
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Tabell 4. Deskriptiv statistik over undersékta variabler.

Variabel N Median M SD 5% trimmed mean
TOTAL ATTITYD 116 287 28,26 17,81 28,54
FORANDRINGSKOMMUNIKATION 116 33° 32,23% 9,84 3237
Gemensamhetsskapande kommunikation 116 17 16,11 5,11 16,21
Informationsskapande kommunikation 116 16 16,12 4,98 6,20
KOMMUNIKATIONSKANALERNAS

KVALITET

Storre moten 92 4 3,52 92 3,56
Mindre moten 91 4 3,51 96 3,53
Enskilda méten 30 4 3,73 ,83 3,76
Interaktionstillfallen 47 4 3,60 95 3,63
E-post 48 3 3,33 ,88 3,34
Intranitet 91 3 3,35 87 3,37
Telefonsamtal® 3 3,00

(")vrig skriftlig kommunikation 27 4 3,41 93 3,44
Ovrig muntlig kommunikation® 0 ,00
Projektaktiviteternas involverande 116 3 3,06 1,19 3,07
FORANDRING AV INSTALLNING TILL 116 3 3,45 ,90 3,47

ORGANISATIONSFORANDRINGEN

*Skala 8 = Haller med i mycket liten utstrickning, 40 = Haller med i mycket stor utstrickning
®Skala 10 = Haller med i mycket liten utstrackning, 50 = Héller med 1 mycket stor
utstrackning

“fa eller inga svar och har dirmed exkluderats fran vidare analys

Resultaten 1 tabell 4 visar att total attityd samt fordndringskommunikation
skattades 1 varken stor eller liten utstrickning och den gemensamhetsskapande och
informationsskapande kommunikationen skattades 1 liten utstrickning. Majoriteten av
kommunikationskanalerna skattades i stor utstrickning och de resterande som 1 varken stor
eller liten utstrackning. Huruvida medarbetarnas instéllning till organisationsférdndringen har
forandrats skattades 1 varken liten eller stor utstrickning.

Vidare uppgav 84 respondenter att de sjdlva har tagit reda pa mer information om

overgangen till ABW, medan 32 respondenter uppgav att de inte har gjort det.
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Figur 3 visar andel av medarbetarnas frimsta informationskélla gillande 6vergangen.

Kollegor |

Nérmsta chef/ansvarig I

Projektgruppen for ABW

Avdelningschef
Ledningsgrupp

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figur 3. Framsta informationskalla till 6vergdngen i andel (%).

Enligt respondenternas skattning 1 Figur 3 var projektgruppen for ABW framsta
informationskéllan, men dven ndrmsta chef/ansvarig samt kollegor.

Figur 4 visar andel av florerade rykten gillande 6vergangen.

I mycket stor ustriackning

I stor utstrackning I

I varken stor eller liten ustrackning ‘

I liten ustrackning

I mycket liten ustrackning
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Figur 4. Florerade rykten om dvergdngen till ABW 1 andel (%).

Resultaten 1 figur 4 visar att 36% av respondenterna anser att det florerar rykten
1 stor utstrackning och 34% anser det florerar i varken stor eller liten utstrackning.
I tabell 5 presenteras svar eller kategoriseringar av svar pa de fragor i enkétens del 1

som respondenterna kunde besvara med fri text (se bilaga 1).
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Tabell 5. Fritextsvar av fragor inom fordndringskommunikationen.

Variabel Fritextsvar

Varfor/varfor inte (...har du tagit reda péd mer Svaren kategoriserades efter att respondenterna har angivit
information géllande dvergangen sjilv)? nyfikenhet, missndje eller brist p4 behov och tid som anledningar
Utifrén det som har kommunicerats. vad &r din Svaren kategoriserades efter att respondenterna har angivit ekonomi

uppfattning av varfor foretaget Svergar till ett och besparingar alternativt samverkan, samarbete och samho6righet

aktivitetsbaserat arbetssitt? som anledningarna
Har du nédgra 6vriga kommentarer eller synpunkter
kring kommunikationen om dvergéngen till ABA? "Hade gérna sett att information gick ut lite oftare"

"Ett sa stort projekt bor kommuniceras ut mer frekvent"

"kommunicera mer frekvent pa [intranitet]. alltid battre med mer
information &n for lite"

"Att information hade getts i tid. Att information kom kontinuerligt.
Vissa tidsperioder har det varit véldigt tyst kring projektet - det
informeras inte fortlopande."

Korrelationer mellan variabler
I tabell 6 presenteras korrelationer som har gjorts med Spearmans
rangkorrelationskoefficient (rho) mellan undersokta variabler och total attityd gentemot

forandringen.

Tabell 6. Korrelationer mellan undersokta variabler och total attityd gentemot 6vergdngen

till ABW.

Variabel Total attityd
TOTAL FORANDRINGSKOMMUNIKATION 73 %
Informationsskapande kommunikation ,67 *
Informerat i tid och med regelbundenhet S *
Informerat tillréckligt ,60 *
Informerat om organisationens behov S5 %
Kommunicerat optimistiskt och engagerande 58 *
Gemensamhetsskapande kommunikation 15 %
KOMMUNIKATIONSKANALERNAS KVALITET

Storre moten 50 *
Mindre méten 58 *
Enskilda méten A5 *
Interaktionstillfdllen 55 *
E-post 52 %
Intranétet 37 *
Ovrig skriftlig kommunikation 53 %
RYKTESSPRIDNING 0,11

PROJEKTAKTIVITETERNAS INVOLVERANDE 57 **

*p<,01 (2-tailed); ** p<,05 (2-tailed)
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Resultaten 1 tabell 6 visar att samtliga variabler har en medium eller stark positiv
korrelation férutom ryktesspridning som inte visade ett signifikant resultat.

Relationen mellan hur medarbetarnas instillning till organisationsfordndringen har
fordandrats och den upplevda forandringskommunikationen visade ett signifikant resultat pa en
positiv, stark korrelation, r20=,65, p<,01 (2-tailed).

Jamforelse mellan grupper

Mann-Whitney U Test mellan Grupp 1 och Grupp 2 visade statistisk signifikant
skillnad mellan de respondenter som har skattat lagt pd TotalFK (Md= 22,5, N= 30) och
Total Attityd (Md=20, N=30) och hogt pad TotalFK (Md= 38, N= 69) och TotalAttityd (Md=
33, N= 69). Testets virde uppmidttes till U= 1,50 och z-vdrde for variablerna var -7,88 for
TotalFK och -7,89 for TotalAttityd17, p=,00. Effektstorleken for variablerna var TotalFK =
,79 och TotalAttityd17 r=,79.

Diskussion

Nedan kommer forst studiens resultat att analyseras utifrdn studiens
huvudfragestéllning. Dérefter kommer dven fragestdllningens delfragor att besvaras gillande
huruvida informationsskapande och gemensamhetsskapande kommunikation har ett samband
med attityd gentemot en organisationsfordndring, om fordndringskommunikation har ett
samband med ovisshet samt ett samband med att engagemang skapas 1 en
organisationsfordndring.

Liksom tidigare forskning (De Ridder, 2004; Nelissen & van Selm, 2008; Scott &
Jaffe, 1988) wvisar denna studies resultat att medarbetares attityd till en
organisationsfordndring kan relateras till deras upplevelse av fordndringskommunikation (se
tabell 6). Detta resultat, tillsammans med delfragornas resultat, kan ddrmed besvara studiens
huvudsakliga frigestdllning. Det kan tdnkas att de medarbetare som har skattat hogt pa
forandringskommunikationen har en mer positiv attityd till férdndringen, medan de som har
skattat 14gt pd forandringskommunikationen har en mer negativ attityd till forandringen.
Kommunikationskanalernas kvalitet

Foretaget har valt att anvidnda sig av olika kommunikationskanaler (se tabell 4) for att
bemota behovet att olika individer tar till sig information pé olika sitt. Detta stods av en av
Barretts (2002) komponenter for kommunikation vid fordndring som innefattas av att flera
olika kommunikationsverktyg, bdde direkta och indirekta, bor anvindas for att de anstdllda
ska nds. Resultaten av analysen av kommunikationskanalerna besvarar ddrmed delvis denna

studies huvudfragestéllning géllande forandringskommunikationens relation till attityden
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gentemot Overgangen. Korrelationen mellan kommunikationskanalernas kvalitet och
respondenternas skattade attityd gentemot OGvergdngen é&r positiv (se tabell 6) och
medianvérdet for kommunikationskanalerna dr hogt (se tabell 4).

Det kan spekuleras att dessa resultat pdvisar att medarbetarnas positiva attityd till
forandringen har ett samband med att de 1 hog grad anser att den information som
kommunikationskanalerna gett har varit enkel, relevant, meningsfull, konsekvent samt
designad for malgruppen (Barrett, 2002). Dock maiter inte denna studie vad som innefattas i
begreppet kvalitet, dirfor kan inga sékra antaganden goras gillande att dessa aspekter dr vad
medarbetarna anser ér delar av kvalitetsbegreppet.

Tvéa typer av kommunikationskanaler som anvénts &r mingeltillfillen och Oppna
presentationer. Denna typ av kommunikationskanaler, som utfors som sociala evenemang, ér
en mojlighet for medarbetare att dela med sig av sin upplevelse och en mdjlighet for
organisationen att bemodta medarbetarnas oro och tankar (Scott & Jaffe, 1988). Dessa
kommunikationskanaler, som 1 enkdten kategoriseras som interaktionstillfillen, skattas att i
stor utstrdckning vara av hog kvalitet (se tabell 4). Forskning har visat att interaktionstillfallen
som kommunikationskanal kan minska medarbetares negativa instdllning gentemot en
organisationsfordndring (Scott & Jaffe, 1988). De hoga medianvirdena samt den positiva
korrelationen mellan kommunikationskanalernas kvalitet och den totala attityden, kan
mojligen tyda pa att mingeltillfillen och 6ppna presentationer har ett samband med en mer
positiv attityd till organisationsfordndringen.

Lagt eller hogt skattad forindringskommunikation och attityd gentemot forindringen

Vidare utlédstes resultat 1 dataanalysen som pavisade en skillnad mellan hogt och lagt
skattande av fordndringskommunikationen och attityden gentemot Gvergangen. Detta kan
delvis besvara huvudfragestdllningen géllande fordndringskommunikationens relation till
attityden. De medarbetare som har skattat lagt pd fordndringskommunikationen och totala
attityden gentemot dvergdngen bendmns som Grupp 1 medan de som har skattat hogt pé
forandringskommunikationen och attityden gentemot overgangen bendmns som Grupp 2.
Sdsom 1 Nelissen och van Selms studie (2008) kan den signifikanta skillnaden mellan
grupperna i denna studie jimforas dér tillfredstéllande fordndringskommunikation relateras
till mer positiv attityd gentemot organisationsfordndringen. Det kan da tolkas att Grupp 1
(TotalFK Md=22,50; TotalAttityd17 Md=20,00), som redan ar negativa till forandringen, inte
blir lika pdverkade av fordndringskommunikationen som Grupp 2 (TotalFK Md=38;
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TotalAttityd Md=33). Skillnaden 1 median till f6rdndringskommunikationen och attityden
gentemot organisationsfordndringen mellan Grupp 1 och 2 kan troligen ha flera orsaker.

For det forsta, kan skillnaden spekuleras bero pé att individerna 1 Grupp 1 har mindre
tillit till ledningen och ddrmed har svérare att pdverkas av fordndringskommunikationen
(Nelissen & van Selm, 2008). Kotter och Schlesinger (1979) menar att brist pé tillit till
ledningen kan leda till att medarbetarna gor motstdnd mot férdndringen pa grund av att de har
missforstatt fordndringen och dess innebord. Dock anser sig medarbetarna vanligen halla med
om policys som etableras i organisationen (se tabell 3) och eftersom policys troligen etableras
av ledningen bor detta tyda pad en tillit frd&n medarbetarna till ledningen. Eftersom
medarbetarnas tillit till ledningen inte mits specifikt i studien kan det endast spekuleras att
Grupp 1 har en ldgre tillit. Kvalitativ kommunikation ar ett viktigt verktyg for att hantera
osdkerhet och kan oka tilliten till organisationen (Schweiger & Denisi, 1991). Darmed kan det
tankas att kvalitativ kommunikation kan anvindas for att bemota gruppens eventuella
osdkerhet och hoja tilliten 1 Grupp 1. Nar tilliten dérefter har hojts 1 denna grupp, kan
mojligen Grupp 1 1 hogre grad ta in det som kommuniceras ut géllande férdandringen och bli
mer paverkade av fordndringskommunikationen. Genom att de skulle bli mer paverkade av
fordandringskommunikation kan det tinkas att motstdndet mot fordndringen skulle kunna
minskas och attityden bli mer positiv (Nelissen & van Selm, 2008).

For det andra, kan det diskuteras att Grupp 1 innehaller individer som paverkas av
individuella skillnader for attityd till fordndring och ddrmed inte blir paverkade av
kommunikationen (Nelissen & van Selm, 2008). Individer inom Grupp 1 kan tdnkas ha en
lagre need of achievement, och dérfor ha svért att se fordelarna med eventuella mojligheter
och utmaningar i1 6vergédngen (Miller et al., 1994). Medarbetarna 1 Grupp 1 kan darfor dven
tdnkas vara kvar i fasen readiness (Nelissen & van Selm, 2008). Dessa medarbetare kan
spekuleras vara de som tror att anledningen till flytten &r ekonomisk, snarare dn samverkan,
samhorighet och samarbete (se tabell 5), och kan darfor inte se de individuella férdelarna 1
forandringen, vilket dr &nnu en orsak till motstand (Kotter och Schlesinger, 1979).

Andra individuella skillnader mellan Grupp 1 och Grupp 2 kan vara att Grupp 1 har
lagre resiliens, det vill sdga ldgre sjdlvkinsla och mindre optimism. Alternativt kan de ha lag
self-efficacy 1 fordndringen och darfor 1ag tro pa att kunna klara av fordndringen och de
kompetenser som krdvs i1 den, vilket dven dr en orsak till motstdnd enligt Kotter och
Schlesinger (1979). Genom att eventuellt inte ha sjdlvkidnslan, optimismen eller tron pa sig

sjalv att klara av fordndringen, kan dessa personer spekuleras dven ha ldgre need of

24



achievement och inte se fordelarna 1 fordndringen och blir dd inte péaverkade av
kommunikationen (Nelissen & van Selm, 2008).

Har informationsskapande kommunikation ett samband med medarbetares attityd
gentemot en organisationsforindring?

Den informationsskapande kommunikationen har ett relativt lagt medianvérde (se
tabell 4). Resultaten av denna studies positiva korrelation mellan den informationsskapande
kommunikationen och den totala attityden (se tabell 6) bekriftar didrmed forsta
delfragestillningen att det finns ett samband mellan dessa variabler. Detta resultat kan
mojligen kopplas till att kommunikationen inte har inriktat sig pd strategisk och
arbetsrelaterad osédkerhet, vilka dr komponenter inom kommunikation som kan paverka
medarbetares stod till fordndringen (Allen et al., 2007).

Den informationsskapande kommunikationens aspekter tid, regelbundenhet och
tillracklighet. Studier visar att information om fordndringen som kommer 1 tid, besvarar
eventuella frigor (Miller et al., 1994) samt ger tillricklig information (Wanberg & Banas,
2000) kan gora medarbetarna mer positiva till fordndringen. Medarbetarna 1 denna studie
skattar att foretaget 1 varken stor eller liten utstrdckning har informerat tillrdckligt mycket
eller 1 tid och regelbundet (se tabell 2). Daremot visar studien en stark korrelation mellan den
totala attityden av fordndringen samt medarbetarnas upplevelse av médngden information,
samt om informationen har kommit 1 tid och regelbundet (se tabell 6). Detta resultat kan
diarmed delvis dven besvara forsta delfragestidllningen. Det kan spekuleras att de medarbetare
som anser att foretaget har lyckats informera 1 tid, regelbundet och 1 tillracklig miangd dven &r
positiva till forandringen. Likasd kan det spekuleras att de medarbetare som inte anser att
foretaget har informerat 1 tid, regelbundet och 1 tillricklig méngd, istdllet har en mindre
positiv instéllning till 6vergdngen.

Kommentarerna frin de Oppna fridgorna géllande synpunkter om kommunikationen
kan tidnkas bekrifta den senare spekulationen (se tabell 5). Dessa kommentarer dr “Hade
girna sett att information gick ut lite oftare”, ” Ett sa stort projekt bor kommuniceras ut mer
frekvent”, "kommunicera mer frekvent pa [intranétet]. alltid béttre med mer information an
for lite” samt “Att information hade getts 1 tid. Att information kom kontinuerligt. Vissa
tidsperioder har det varit vildigt tyst kring projektet - det informeras inte fortlopande.” Det
kan ddrmed konkluderas att det 1 denna studie, samt i tidigare studier (Miller et al., 1994), kan
utldsas att tid, regelbundenhet och tillracklig information har en positiv stark korrelation till

attityd till en organisationsfordndring.
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Medarbetarnas egna informationssokande. Enkitens svar pavisar att majoriteten av
respondenterna sjdlva har tagit reda pa mer information om Overgingen till ABW. 16
respondenter uppger att de tagit reda pa mer information pa grund av intresse eller nyfikenhet
och sex respondenter pd grund av missndje med den information som kommunicerats ut av
foretaget. Nio respondenter har inte tagit reda pa mer information péd grund av att de inte har
ként behov av det eller inte hade tid till det (se tabell 5). Anledningarna till att respondenterna
har tagit reda pa mer information sjdlva om overgangen, kan delvist besvara fragestillningen
om informationsskapande kommunikationens relation till attityden gentemot 6vergangen.

Att en del respondenter svarar att de ej tagit reda pa mer information pd grund av att
de inte kéint nigot behov av det kan kopplas till att informationsskapande
forandringskommunikation ska vara tydlig och relevant (Barrett, 2002) och besvara de fragor
som finns (Miller et al., 1994). Att sex personer tagit reda pa mer information pa grund av
missndje med den befintliga informationen kan mdgjligen tolkas som att informationen inte
varit tillrackligt tydlig och relevant (Barrett, 2002) eller har besvarat de fragor som finns
(Miller et al., 1994).

Att 16 respondenter har tagit reda pa mer information om G&vergdngen pa grund av
intresse och nyfikenhet skulle kunna kopplas till att individerna har en positiv attityd till
overgangen dé de dr engagerade i1 fordndringen (Salancik, 1977) genom sitt intresse och sin
nyfikenhet.

Har gemensamhetsskapande kommunikation ett samband med medarbetares attityd
gentemot en organisationsforindring?

Den gemensamhetsskapande kommunikationen har, liksom den informationsskapande
kommunikationen, en stark positiv korrelation med den totala attityden till 6vergangen (se
tabell 6). Denna positiva korrelation bekriftar dirmed den andra delfragestillningen och
pavisar att det finns ett samband mellan gemensamhetsskapande kommunikation och
medarbetarnas attityd. Detta gar dven 1 linje med tidigare forskning som visar att
gemensamhetsskapande ér en viktig komponent 1 fordndringskommunikation (Elving 2005a)
samt kan skapa en stodjande attityd hos medarbetarna (De Ridder).

Vidare visar resultaten i denna studie att medianvérdet for den gemensamhetsskapande
kommunikationen dr relativt 1agt (se tabell 4) och medarbetarna anser att kommunikationen 1
varken stor eller liten utstrackning far dem att kdnna sig som en del av en grupp (se tabell 2).
Detta kan forklaras utifrdn den sociala identitetsteoriansatsen vilken gemensamhetsskapande

kommunikation grundas pa (Elving 2005a). Ansatsen bygger pa hur individer identifierar och
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forstar sociala kategorier samt hur de placerar sig sjidlva i forandringen (Postmes et al., 2001).
Det kan ddrmed tidnkas att kommunikation som uppmuntrar till att identifiera sig med
foretaget har en koppling till att identifiera sig med fordndringen och
forandringskommunikationen i denna studie har troligen inte fatt medarbetarna att kénna sig
forknippade med foretaget och den sociala grupp foretaget representerar. Det kan dven tidnkas
att medarbetarna inte har skapat sig en kénsla av att ha en viktig plats 1 f6rdndringsprocessen.
Har forindringskommunikation ett samband med ovisshet hos medarbetare i en
organisationsforindring?

Resultaten frdn denna studie bekriftar tidigare forskning som menar att nér
organisationen inte kommunicerat anledningarna till fordndringen bildas ovisshet hos
medarbetarna (DiFonzo & Bordia, 1998). Bristande forandringskommunikations samband till
ovisshet hos medarbetarna presenteras i denna studie pé flera sétt och kan ddrmed besvara den
tredje frigestidllningen. Medarbetarna 1 denna studie skattar att de 1 hogre grad tycker att
kommunikationen har varit litt att forsta (se tabell 2) vilket skulle kunna tyda pa att
medarbetarna har vetskap om anledningarna till f6rdndringen. Dock kan ovisshet utldsas hos
medarbetarna pd andra sitt. Medarbetarna anser att 1 varken stor eller liten utstrickning ha
blivit informerade om organisationens behov av dvergangen (se tabell 2) samt hilla med om
varfOr organisationen ska gora dvergangen (se tabell 3). Utifran vad respondenterna svarade i
fraga 15 Utifrdn det som har kommunicerats, vad dr din uppfattning av varfor [foretaget] ska
overgd till ett aktivitetsbaserat arbetssitt?”, kan ovisshet utldsas genom tva varianter av svar
som anges (se tabell 5). Anledningarna bakom fordndringen som projektgruppen har forsokt
kommunicera ut dr att stirka samverkan, samarbete och samhorighet i foretaget. Av 75
fritextsvar svarar 21 respondenter 1 enkidten att besparingar och ekonomi &r framsta
anledningen, medan 15 respondenter svarar samverkan, samarbete och samhorighet (se tabell
5). Det medelhdga medianvirdet av foretagets informerande av organisationens behov av
fordndring (se tabell 2) samt denna variabels starka korrelation till den totala attityden (se
tabell 6), kan dérfor forklaras av att en stor del av medarbetarna anser att anledningen 4r en
annan dn vad som har forsokts kommuniceras ut. Ovisshet kan darmed vara ett tecken pé att
foretaget har misslyckats att kommunicera anledningarna till fordndringen (DiFonzo &
Bordia, 1998). Att misslyckas med detta kan leda till ryktesspridning vilket i sin tur kan 6ka
motstandet mot fordndringen (DiFonzo & Bordia, 1998; DiFonzo et al., 1994). Denna studies
resultat visar att 36% av respondenterna upplever att det har florerat rykten gillande

overgangen 1 stor utstrickning och 34% upplever att det har florerat rykten i varken stor eller
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liten utstrackning (se figur 4). Ddremot finns inget signifikant samband mellan
ryktesspridningen och den totala attityden hos medarbetarna pa det studerade foretaget (se
tabell 6). Didrmed finns det 1 denna studie inte stdd for att en otillricklig
forandringskommunikation som lett till ovisshet kan relateras till ryktesspridningens samband
med attityden (DiFonzo & Bordia, 1998).

Har forindringskommunikation ett samband med att engagemang skapas hos
medarbetarna under en organisationsforandring?

Engagemang och jobbosikerhet. Denna studie fann att medarbetarna 1 hogre grad
anser att fOoretaget har kommunicerat optimistiskt och engagerande (se tabell 2), denna
variabel har dven en stark relation till attityden till 6vergangen (se tabell 6). Kommunikation
som dr optimistisk kan minska jobbosdkerhet vilket dr av vikt dd jobbosdkerhet annars kan
leda till mindre engagemang hos medarbetarna (Ashford et al., 1989). Korrelationen mellan
att foretaget har kommunicerat optimistisk och engagerande och den totala attityden kan
mojligen tyda pd att foretagets kommunikation kan ha minskat jobbosdkerheten hos
medarbetarna da de har kint engagemang via kommunikationen. Denna korrelation kan da
besvara den tredje delfrigestéllningen att forandringskommunikation kan skapa engagemang
hos medarbetare genom att jobbosdkerhet minskas. P4 grund av att medarbetarnas
jobbosikerhet inte har métts 1 denna studie kan det inte goras nigra sidkra antaganden géllande
om jobbosédkerheten har minskat.

Engagemang genom projektaktiviteter. Det finns en positiv korrelationen mellan 1
vilken utstrackning projektaktiviteterna har fungerat som ett sitt att involvera och engagera
medarbetarna 1 fordndringen och medarbetarnas totala attityd gentemot fordndringen (se tabell
6). Detta kan besvara delfragestillning tre och pévisa att férandringskommunikation i form av
engagerande projektaktiviteter har ett samband med medarbetares attityd till fordndringen.
Korrelationen kan dven kopplas till att motstaind mot en dvergang till ABW kan motverkas
med hjilp av att involvera medarbetarna under designprocessen (Appel-Muelenbroek et al.,
2011), vilket har gjorts genom de olika projektaktiviteterna pa foretaget. Korrelationen stods
dven av att involvering anses som generellt viktigt 1 design- och genomférandeprocessen av
en organisationsfordndring (Kotter & Schlesinger, 1979). Detta kan bero pa att néir en individ
engagerar sig 1 ett beteende fir individen en mer positiv attityd till beteendet i syfte att vara
konsekvent med sitt beteende (Salancik, 1977). Att involveras 1 design- och genomforandet
av fordndringen kan ddrmed innebira att individerna skapar ett engagemang for fordndringen,

vilket senare kan relateras till deras attityd till forandringen.

28



Andra mdojligheter till paverkan pa attityd i en organisationsforindring

Det &r viktigt att belysa att det inte gar pdstd ndgot om ett orsakssamband vid en
korrelationsstudie ~ (Bryman,  2011). Det 4r  darfor  bade  mojligt  att
forandringskommunikationen  paverkar respondenternas skattade attityd samt att
respondenternas skattade attityd paverkar den skattade fordndringskommunikationen. Det
finns dven flera andra faktorer som skulle kunna paverka medarbetares attityd till en
organisationsfordndring. Som tidigare har diskuterats, kan dessa faktorer vara individuella
skillnader (Oreg, 2003) och tillit till ledningen (Nelissen & van Selm, 2008). Ytterligare
faktorer kan dven tidnkas vara typ av fordndring, foretagskultur, fordndringsvana och
forandringstrotthet, bransch, yrkesroll, forarbete med mera. Dessa faktorer har dock inte matts
1 denna studie.

Metoddiskussion

Metodval. Dé en generell bild av foretagets upplevelse av forandringskommunikation
ville uppnés gjordes en kvantitativ studie. Eftersom en korrelationsstudie har gjorts kan inga
uttalanden om kausalitet géras (Bryman, 2011) vilket kan anses vara en begrinsning for
studien. For att fa svar géllande orsakssamband hade en experimentell studie behdvt goras. |
detta fall ansags en experimentell studie inte mdjlig eftersom denna studies tidsram inte tilldt
en sddan omfattande undersdkning, samt eftersom arbetet med forandringskommunikation
redan var paborjat pa foretaget.

Enkit. For att mita variabeln fordndringskommunikation skapades pastaenden med
inspiration fran Elvings (2005a) teorier om fordndringskommunikation (se bilaga 1). Det
skulle kunna vara en svaghet att endast en teori har anvints som grund till skapandet av
enkétfragorna som matte fordndringskommunikation.

For attityd (se bilaga 1) anvédndes atta av de nio pastdenden som finns med i1 den sa
kallade OSA-skalan (De Ridder, 2004). Att endast itta pastdenden anvdndes kan vara kritiskt
dd inga jamforelser mot den etablerade skalan kan goras. Det kan dven, liksom for
forandringskommunikationen, ses som en svaghet att endast en teori anvindes som grund till
skapandet av pastdendena som matte variabeln attityd.

Vid itemanalyser av pastdendena for fordndringskommunikationen och attityden
pavisades hoga virden av Cronbachs alfa vilket innebér att pastdendena har en hdg intern
konsistens. Det dr dock &dnda viktigt att forhélla sig kritisk till studiens resultat med tanke pa

att egenkonstruerade enkéter anvénts.
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Enkéten var internetbaserad och skickades ut via mejl till respondenternas arbetsme;jl
vilket innebar att samtliga 1 urvalet snabbt kunde nds med samma mdgjlighet. En
internetbaserad enkit gjorde det d&ven mojligt att enkelt skicka ut pdminnelser via mejl. En
internetbaserad enkdt ger dock inte ndgon kontroll 6ver hur deltagarna besvarar enkéten
gillande om de tar hjélp av varandra eller hur de tolkar fragorna. Det finns inte heller ndgon
mojlighet for studiens ledare att direkt svara pa fragor. Det gavs mdjlighet att kontakta
studiens ansvariga via mejl, men det & mojligt att detta inte anses vara lika enkelt som att
kunna frdga ndgon direkt pa plats.

Vid en 6verblick av respondenternas svar pa samtliga fragor 1 enkdten kan det utldsas
att medianvéardet ofta ligger pa tre, vilket innebér att respondenterna ofta har valt att uppge det
mellersta svaret. Det skulle kunna spekuleras om att anledningen till detta &r att
frdgeformuleringarna har varit svara att tolka, vilket 1 sa fall skulle vara en stor svaghet for
studien. Det finns dven andra aspekter som kan ha avgjort varfor manga av svaren har hamnat
runt mitten. Exempelvis kan det vara pa grund av att respondenterna inte lagt s& mycket
energi pa att gora en noggrann bedémning av varje fraga. Skulle det vara av denna anledning
kan det spekuleras om denna organisationsfordandring inte ses som viktig bland medarbetarna
och de darfor inte vill ldgga mycket energi pa den. Ett annat alternativ dr att respondenterna
har gjort en arlig och noggrann skattning av varje friga och medianvérdet 3 speglar ddrmed
medarbetarnas upplevelse av de olika variablerna. Nagra sdkra slutsatser gillande varfor
respondenterna till stor del skattat véarde tre pa enkédtens fragor kan inte goras.

Generaliserbarhet. Svarsfrekvensen for studien ar relativt 1ag vilket kan ses som en
begransning av mojligheten att generalisera resultaten till alla foretagets medarbetare.
Samtidigt dr antalet svarande sd pass stort att det anses mojligt att gora denna typ av
generaliseringar.

Nir det géller mojligheten att generalisera till andra foretag anses denna begriansad da
det finns manga aspekter, sdsom yrkesgrupp, bransch, typ av fordandring, organisationskultur
med mera, som skulle kunna vara unika for just denna organisation.

Ovriga begrinsningar. For att fordjupa studien ytterligare hade det varit av intresse
att jdimfora upplevelse av forandringskommunikation i relation till attityd pa flera foretag som
genomfor en likadan fordndring. Dessutom skulle studien kunna fordjupas genom att gora en
diskursanalys av kommunikationsmaterial som har anvénts, exempelvis mejl, intranit,
presentationer och dvriga utskick. Vidare hade det varit intressant att undersdka denna studies

forskningsfraga utifran ett ledarskapsperspektiv. For att 6ka enkétens reliabilitet skulle fler
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studier som anvidnder samma enkét behdva utféras. Med fordel hade dven en pilotstudie
kunnat utforas innan den riktiga studien for att 6ka enkétens reliabilitet. P4 grund av studiens
omfattning och tidsram beslutades det att begrinsa studien och dessa aspekter valdes bort.
Framtida forskning

Trots att flexibla kontorsformer funnits under en tid &r ABW ett relativt nytt fenomen,
speciellt i Sverige dér denna studie har utforts. En del annan forskning har gjorts for att belysa
detta dmne, men betydligt mer behdver goras for att kunna dra slutsatser gillande
forandringskommunikation och attityd i samband med just en 6vergang till ABW. Vidare
behovs fler studier om kausalitet for att kunna gora uttalanden om vilka aspekter som faktiskt
paverkar medarbetares attityd till en organisationsforandring géllande ABW.

Miénga av de studier som finns i Sverige idag belyser organisationer som befinner sig i
processen, eller nyligen har genomfort, en dvergang till ABW. Fler foljdstudier skulle behova
goras for att undersoka de mer langvariga effekterna av en sddan férandring.

Déa flexibilitet 1 arbetslivet dr ndgot som troligen kommer vdxa i1 framtiden anses
flexibla kontor, och framforallt ABW, vara ett amne som dr hogst relevant att fortsétta forska
om.

Praktiska implikationer

Sammanfattningsvis pekar studiens analys pa att foretaget 6verlag har kommunicerat
pa ett sétt som kan ha gjort att kommunikationen positivt associeras med den totala attityden,
dar bade styrkor och forbéttringspunkter har identifierats.

For att 1 framtiden forbéttra sin fordndringskommunikation och ddarmed mdojligen
uppna en positiv attityd hos medarbetarna gillande aktuella organisationsfordndringar ges
foljande rekommendationer. En viktig forbéttringspunkt ar att i kommunikationen fortydliga
behovet av fordndringen. Detta for att minska ovisshet géllande fordndringen och ddrmed
ocksé minska ryktesspridning géllande fordndringen. Foretaget bor dven 1 framtiden vara noga
informera 1 tid, mer regelbundet och 1 storre mangd. Foretaget rekommenderas dven att arbeta
mer med kommunikation som hjilper medarbetare att forknippas mer till foretaget och
identifiera sig mer med fordndringen. Kommunikationskanalerna e-post och intranitet
skattades av medarbetarna att 1 varken stor eller liten utstrickning vara av hog kvalitet. D&
framforallt intrandtet har varit en av foretagets huvudsakliga kommunikationskanaler anses
det vara av stor vikt att forbattra denna. Enligt tidigare forskning kan forbattringar forslagsvis
goras gillande enkelhet, relevans, meningsfullhet, konsekvens samt anpassning till

malgruppen (Barrett, 2002). En del medarbetare har angett att de sjdlva tagit reda pd mer
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information pd grund av den befintliga informationsskapande kommunikationens
bristfallighet och foretaget bor fundera pd hur de kan bemdta detta. Projektaktiviteternas
funktion att involvera och engagera medarbetarna 1 fordndringsarbetet ansigs idag fungera i
varken stor eller liten utstrickning och bor forbittras med tanke pé dess positiva korrelation
med den totala attityden.

Foljande styrkor identifieras dven och dessa rekommenderas foretaget att upprétthélla.
Medarbetarna anser att foretaget 6verlag har kommunicerat engagerande och detta har haft en
stark relation till totala attityden. Kommunikationskanalerna stérre moten, mindre moten,
enskilda moten, interaktionstillfdllen och 6vrig skriftlig kommunikation skattas alla att 1 hog
utstrickning vara av hog kvalitet och anses ddrmed vara en av foretagets styrkor. Resultaten
visar att foretaget genom fordndringen har lyckats stirka sin kommunikation géllande malen
med fordndringen. Foretaget uppmuntras att fortsdtta kommunicera pa detta sétt for att 1 de
slutgiltiga  fordndringsfaserna  ha med sig positiva medarbetare. De  tvd
kommunikationskanalerna Oppna presentationer och mingeltillfillen 4r en form av
interaktionstillfallen vilka kan anvidndas for att minska medarbetares negativa instillning
gentemot en organisationsfordndring (Scott & Jaffe, 1988). Dessa skattas vara av hog kvalitet
och har en positiv korrelation till den totala attityden, ddrmed rekommenderas foretaget att i
framtiden fortsétta anvidnda sig av denna typ av kommunikationskanaler.

Slutligen, den positiva korrelationen mellan fordndringskommunikationen och
attitydens fordndring, dr argument for att det dr av stor vikt for foretaget att strdva efter att
forbattra samt uppritthalla en hogkvalitativ fordndringskommunikation genom hela
organisationsfordndringen samt att ta med sig dessa rekommendationer till framtida

forandringar.
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Bilagor
Bilaga 1. Studiens enkiit.
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Upplevelsen av foriindringskommunikationen kring ABW

+

Denna enkiitundersokning gérs i samband med ett examensarbete inom psykologi pa Lunds
universitet. Vi som genomfor studien heter Ellinor Kraft och Johanna Holmberg och studerar
pa det beteendevetenskapliga kandidatprogrammet.

Examensarbetet gors i samarbete med [foretaget]. Studiens syfte ir att undersoka upplevelsen
av fordndringskommunikationen i samband med [foretgets] 6vergang till ABW. Den data som
samlas in kommer endast att anviindas som underlag till studiens resultat. All information
kommer att hanteras konfidentiellt. Deltagandet ir frivilligt och svaren kommer att vara
anonyma.

Enkiiten inleds med bakgrundsfragor, sedan foljer tvé delar. Del 1 bestér av bade frigor och
pastaenden att ta stillning till géllande din upplevelse av forindringskommunikationen. Del 2
bestér av pastdenden samt en friga att ta stéllning till géllande din instéllning till
organisationsforindringen. Den dverging som hela tiden syftas till i enkiiten &r [foretagets]
overging frin cellkontor till ABW. Enkiiten kommer att ta ca. 10 minuter att besvara.

Vid frigor eller kommentarer #r du viilkommen att hora av dig till ndgon av oss:

Ellinor Kraft: socl5ekr@student.lu.se

Johanna Holmberg: johannahelenaholmberg@gmail.com

Examensarbetet handleds av Bengt Brattgérd vid Lunds universitet: bengt.brattgard @psy.lu.se

Genom ditt deltagande visar du att du har forstatt informationen ovan och ger ditt samtycke att
dina svar anviinds i undersékningen.

Tack for ditt deltagande!

Genom mitt deltagande visar jag att jag har forstétt informationen ovan och ger mitt samtycke
att mina svar anviinds i undersokningen.

1. Alder

[ ]34 areller yngre
[[]35-54 ar

[]55 éreller #ldre

2. Kon
[ IKvinna

[ JMan

DDen indelningen passar inte mig
DViII ej uppge
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3. Hur liinge har du jobbat pi |foretaget]?
[]0-6 ménader

[]6-18 manader

[ ]18 manader - 3 &r

[]3-84r

[(]8-124r

[ ]12 ar eller kingre

4. Vilken avdelning jobbar du pa?
DMmknad och Kundupplevelse

[ Affiir och Forsiljning

[ ]Distribution

[ ] Affirs- och verksamhetsutveckling
[ ]JEkonomi och IT/FM

D HR/Kommunikation

[:IOvrigt

5. Vilken typ av anstiillning har du?
[]Tillsvidareanstillning
[ ]Visstidsanstéllning

Dévrigt

6. Vilken roll har du pa [foretaget]?
[ ]Medarbetare/specialist

DChef som leder medarbetare
[]Chef som leder chef

Del 1

1 féljande fragor och pastdenden kommer du att fa ta stillning till din upplevelse av
fordndringskommunikationen som har skett i samband med [ftretagets] Gverging fran cellkontor till
ABW. Var god viilj det alternativ som du tycker stimmer biist Sverens med din upplevelse pa varje
fraga.

~
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7. Genom vilka kanaler har du fitt information om évergingen till ABW? (Du kan viilja
fler iin ett alternativ)

D Stérre méten

[ ]Mindre méten, tex. teamméten

[:]Enskilda moten, t.ex. mellan dig och ansvarig/chef
[]lnteraktionstillﬁillen, t.ex. mingeltillfillen

[ Jintranitet

|:| E-post

[ ]Telefonsamtal

[ ]Ovrig skriftlig information

[ ]Ovrig muntlig information

I vilken utstriickning anser du att det har varit hig kvalitet pi kommunikationsformen
stérre moten?

[ ]1 mycket liten utstréickning

[ ]1liten utstriickning

Dl varken liten eller stor utstriickning
[ ]1 stor utstréickning

D] mycket stor utstrickning

I vilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet pi kommunikationsformen
mindre moten?

|:|l mycket liten utstrickning

[ ]1 liten utstriickning

[ ]1 varken liten eller stor utstréickning
[ ]1 stor utstriickning

[ ]1 mycket stor utstréickning

I vilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet pA kommunikationsformen
enskilda méten?

Dl mycket liten utstrickning

[ ]1 liten utstriickning

[ ]1 varken liten eller stor utstrickning
[ ]1 stor utstriickning

[ ]1 mycket stor utstrickning
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Ivilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet pi kommunikationsformen
interaktionstillfiillen?

Dl mycket liten utstréickning

[ ]1 liten utstrickning

[]1 varken liten eller stor utstrickning
[ ]1stor utstriickning

[ ]I mycket stor utstriickning

I vilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet pi kommunikationsformen
E-post?

D[ mycket liten utstriickning

[ ]1 liten utstrickning

[_]1 varken liten eller stor utstriickning
[ ]1 stor utstriickning

[ ]I mycket stor utstréickning

Ivilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet pA kommunikationsformen
intraniitet?

[ ]1 mycket liten utstréickning

[ ]1liten utstriickning

[_]1 varken liten eller stor utstriickning
[ ]1 stor utstréickning

[:'l mycket stor utstrickning

I vilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet piA kommunikationsformen
telefonsamtal ?

[ ]1 mycket liten utstréickning

[ 1 liten utstriickning

[ ]1 varken liten eller stor utstrickning
[ ]1 stor utstrickning

Dl mycket stor utstriickning
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I vilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet pA kommunikationsformen
ovrig skriftlig information?

[ ]1 mycket liten utstriickning

DI liten utstréickning

[ ]1 varken liten eller stor utstrickning
[ ] stor utstrickning

[ ]1 mycket stor utstriickning

I vilken utstriickning anser du att det har varit hog kvalitet piA kommunikationsformen
dvrig muntlig information?

Dl mycket liten utstrickning

[ ]1 liten utstriickning

[ ]1 varken liten eller stor utstriickning
[ ]1 stor utstriickning

[ ]I mycket stor utstriickning

8. I vilken utstriickning har projektaktiviteterna (sisom workshops, seminarier,
visningar av exempelmiljber etc.) fungerat som ett siitt att involvera dig i foriindringen?

[ ]1 mycket liten utstriickning

[ 1 liten utstrickning

[ ]1 varken liten eller stor utstriickning
[ ]1 stor utstriickning

Dl mycket stor utstrickning

9. Har du sjiilv tagit reda pia mer information om évergingen till ABW?
[]sa
[ INej

10. Varfor/varfor inte?

11. Fran vem/vilka har du friimst fatt information om dvergiangen till ABW? (Du kan
hogst viilja tva alternativ)

[ ]Ledningsgrupp
[ JAvdelningschef

[ ]Projektgruppen for ABW
[ INérmsta ansvarig/chef
[ JKollegor
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12. I vilken utstriickning har det florerat rykten om dvergingen till ABW bland
medarbetare?

|:]I mycket liten utstriickning

DI liten utstréickning

[ ]1 varken liten eller stor utstriickning
[ ]I stor utstréckning

[ ]1 mycket stor utstriickning

Nedan foljer 10 stycken pastidenden. Du kommer att fa viilja i vilken utstriickning du haller
med om pastdendet. Var god markera det svarsalternativ du tycker stimmer bist.
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13. I vilken utstriickning hiller du med om dessa pistienden giillande 6vergéngen till
ABW?

I varken
I mycket liten eller I mycket
liten I liten stor I stor stor
utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-
ng ng ng ng ng

Jag upplever att
informationen giillande

vergangen till ABW [ ] ] O] ] L]

har varit tydlig/létt att
forstd

Jag upplever att
organisationens

kommunikation far [] [] [] [] ]
mig att kiinna mig som

en del av en grupp

Jag upplever att jag har

fatt information

gillande 6vergangen i |:] |:| D D D

tid och med
regelbundenhet

Jag upplever att
kommunikationen

kring 6vergingen har |:| [:] D D D

varit optimistisk och
engagerande

Jag upplever att jag har

fart tillréickligt mycket

information giillande D D D |:| D
Overgdngen

Jag har kiint stdd frin
ledare och chefer niir

jag har kommit med ] [] ] [] ]

fragor eller feedback
géllande 6vergdngen

Jag upplever att

organisationen har D D D D D

informerat om dess
behov av Gvergdngen

Utifrdn den
information som har

kommunicerats ut

kéinner jag tillit ill L [l L] ] ]
organisationens beslut

om dvergangen
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13. I vilken utstriickning héiller du med om dessa pastienden giillande dvergéngen till

ABW?
I varken
I mycket liten eller I mycket
liten I liten stor I stor stor
utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-  utstrickni-
ng ng ng ng ng

Jag upplever att
organisationen har

informeratmigom hur L] [] ] u

min arbetssituation
kommer att paverkas
av vergdngen

Jag upplever att det
som har informerats
om Overgédngen

stimmer Gverens med D |:| D D D

min uppfattning av
denna organisations
praktiker

Nedan foljer tre fragor som du ges mdjlighet att besvara med fri text.

14. Hur hade du 6nskat att bli informerad om évergingen till ABW?

15. Utifrin det som har kommunicerats, vad iir din uppfattning av varfor [foretaget] ska
overga till ABW?

16. Har du nigra dvriga kommentarer eller synpunkter kring kommunikationen om
overgingen till ABW?

Del 2

I del 2 ber vi dig att ta stillning till din instédllning till [foretagets] 6vergéng till ABW. Nedan
foljer 8 stycken pédstdenden. Var god markera det svarsalternativ du tycker stimmer biést in.
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17. I vilken utstriickning héller du med dessa pistienden?

I varken
I mycket liten eller I mycket
liten I liten stor I stor stor
utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-  utstriickni-
ng ng ng ng ng

Beslutet kring

Overgangen till ABW D E] |:| D El

tilltalar mig
Jag haller vanligen

med om de policys ] ] ] n ]

som etableras i
organisationen

Jag instimmer med

min organisations

vision kring D D D D EI
Overgdngen

Jag haller med om
argumenten gillande

varfor organisationen D E] |:| D D

ska gora en dverging
till ABW

Jag samtycker med

riktningen som

organisationen tar i och D D I:I D D
med denna Sverging

Jag stodjer de mal som

organisationen vill ] ] ] [] ]

uppna med denna
Overgang

Jag viirderar
organisationens mal

med Svergingen hogt ] ] ] [] ]

och jag kommer dérfor
gora mitt bista for att
uppné dem

Jag kiinner mig redo
for denna Gvergang [] [ [ [ ]

Slutligen, var god viilj det svar som passar dig biist.
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18. Hur har din instillning till 6vergingen foriindrats frin start till nu?
[] Mycket mer negativ

[ ]Mer negativ

D Varken negativ eller positiv

[ ]Mer positiv

[ ]Mycket mer positiv

Tack for ditt deltagande!

Var god att klicka pa "skicka nu" nedan nir du idr klar.  Vid fragor eller kommentarer
kontakta: Ellinor Kraft: soc15ekr@student.lu.seJohanna Holmberg:
johannahelenaholmberg@gmail.com
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