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Organisationskultur ar ett komplext och holistiskt fenomen som paver-
kar det dagliga arbetet i organisationer. Pa senare ar har intresset vaxt
for att studera organisationskulturer och om det &r mojligt att férandra
dessa. Det stalls allt hogre krav pa foretag i takt med international-
iseringen och globaliseringen och foretag behdver vara forandringsbe-
nagna i storre utstrackning.

Foretaget GRANULDISK har startat en process for att fordndra orga-
nisationskulturen. Ett ramverk for den 6nskade organisationskulturen
har arbetats fram och kallas for "The GRANULDISK Way”. Ramver-
ket ska nu implementeras pa foretaget som ett kulturférandringsprojekt.

Syftet med denna studien har varit tvadelat. Den ena delen har syftat till
att beskriva och analysera chefers uppfattningar om forberedelser och
forutsattningar for det fortsatta arbetet med kulturforandringen. Den
andra delen har syftat till att med utgangspunkt i teori diskutera pro-
jektets potentiella framgang.

Uppsatsen har haft ett socialkonstruktivistiskt perspektiv och en induk-
tiv metodansats och materialinsamlingen gjordes genom tio semistruk-
turerade intervjuer. Den insamlade empirin bearbetades sedan genom
en kvalitativ innehallsanalys for att hitta likheter och skillnader i det
insamlade materialet.

Resultatet visade att cheferna ansag att det hade informerats och forbe-
retts val infor det kommande kulturférandringsprojektet. Samtliga che-
fer ansag att GRANULDISK har de forutsattningarna som kravs for att
ett kulturférandringsprojekt ska lyckas. Delaktighet, kommunikation
samt langsiktighet och larande ségs som centrala faktorer for det fort-
satta forandringsarbetet. Aven utifrdn teorin har projektet god chans att
lyckas eftersom foretaget har gjort ett bra och heltdckande arbete med
planering och implementering av projektet.

Organisationskultur, organisationsférandring, delaktighet, kommuni-
kation, ledarskap, larande organisation, langsiktighet, forandringsa-
genter, organisationskommunikation, forandringsledning
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Forord

Antligen ar jag klar med min kandidatuppsats, vilken resa! Det har varit spannande, roligt,
laskigt och valdigt utmanade. Att dessutom ha skrivit uppsatsen ensam har varit valdigt
givande och jag ké&nner att jag har utmanat mig sjalv och utvecklats som person och som
student.

Jag vill tacka GRANULDISK som har latit mig skriva min uppsats hos dem. Ett speciellt
tack till Staffan Stegmark som har varit min kontaktperson pa foretaget. Jag vill aven rikta
ett stort tack till alla chefer som entusiastiskt har stéllt upp och blivit intervjuade.

Tack till min sprakpedagog Maria Kallgvist som kontinuerligt har hjalpt mig att hoja kva-
litén pd min text och hjélpt mig med strategier for uppsatsskrivning. Sist men inte minst,
vill jag dven tacka min handledare Agneta Wangdahl Flinck som har stallt upp for mig
och stottat mig under uppsatsskrivandets gang.



1.Introduktion

1.1 Inledning

Vart liv ar en standig forandringsprocess och lika sa ar arbetslivet i standig forandring.
(Angeldw 2010). Organisationer ar standigt utsatta for forandringar och pressas darfor till
att i hog grad till att vara flexibla och fordndringsbendgna, speciellt med hansyn till den
radande globaliseringen och internationaliseringen (Bakka et al. 2006). Organisations-
kultur ses som ett centralt begrepp nér man talar om organisationer och organisations-
kulturen har stor betydelse for organisationens framgang (Alvesson 2015). Vidare menar
Alvesson (2015) att organisationskultur ar ett komplext och holistiskt fenomen och &r ofta
nagonting djupt underliggande i organisationer som paverkar det dagliga arbetet. Kul-
turen i en organisation kan yttra sig i tre olika former. Observerbar kultur, delade varde-
ringar och gemensamma antaganden (Schein 2010).

GRANULDISK, foretaget som foreliggande studie har gjorts vid, vill géra en organisat-
ionskultursforandring for att fa en mer trivsam arbetsplats samt for att 6ka effektiviteten
och vinsten. Att planera och genomféra en organisatorisk kulturférandring rader det de-
lade meningar om i litteraturen. Vissa forskare menar att det inte ar mojligt att medvetet
forandra en organisationskultur medan andra pastar att det ar mojligt med hjalp av ratt
strategier (se exempelvis Bakka et al. 2006).

P4 GRANULDISK har ett ramverk for deras 6nskade organisationskultur, ”The GRAN-
ULDISK Way” har arbetats fram, och ska nu implementeras i organisationen i form av
ett kulturférandringsprojekt. Cheferna i organisationen ska agera som exempel och sprida
vidare de nya varderingarna och arbetssatten i organisationen. D&rfor ar det viktigt att
cheferna anser att forandringsprojektet har forankrats val hos dem och har forstatt kultur-
forandringsprojektet, vilket leder oss fram till uppsatsens syfte och fragestallningar.

1.2 Syfte och fragestallningar

Uppsatsens syfte ar tvadelat. Den ena delen syftar till att beskriva och analysera chefers
uppfattningar om forberedelser och forutsattningar for det fortsatta arbetet med kulturfor-
andringen. Den andra delen syftar till att med utgangspunkt i teori diskutera projektets
potentiella framgang. Viktigt att ha i atanke &r att kulturférandringsprojektet ar en pa-
gaende process och inte ar avslutat.

e Hur beskriver cheferna att projektet presenterats och forankrats hos dem?

e Hur uppfattar cheferna kultursforandringsprojektet i sig? (chefernas personliga
uppfattningar av férandringsprojektet samt deras uppfattningar om centrala fak-
torer for det fortsatta forandringsarbetet).

e Hur kan befintlig teori bidra till forstaelsen av hur kulturprojektet formedlas och
tas emot?



1.3 Bakgrund

GRANULDISK, ar ett foretag som séljer grovdiskmaskiner. Huvudkontoret ligger i
Malmo och foretaget har cirka 70 anstallda. Just nu haller foretaget pa med att genomfora
en organisationskultursforandring. Motiven bakom forandringen ar att fa en arbetsplats
dar alla trivs och dven att prestera béttre resultat. Foretaget har for nagra ar sedan gjort
forandringar ute i produktionen och arbetat utifran lean production. (S, Stegmark, person-
lig kommunikation, 31 Maj,2018). Lean production ar ett koncept som harstammar fran
Japan och biltillverkaren Toyota. Lean production handlar om att man strukturerar upp
arbetsprocesser i fyra olika steg for att fa ett battre flode i arbetet (Perez Toralla, M.S,
Falzon, P, Morais, A ,2012).

GRANULDISK vill nu fa med hela foretaget och forandra organisationskulturen. En pro-
cess har satts igang internt pa foretaget och en styrgrupp med chefer fran olika befatt-
ningar inom foretaget har tillsammans med 6vriga medarbetare genom olika workshops
och seminarier arbetat fram ett ramverk de kallar for ”"The GRANULDISK Way”. Detta
ramverket ska hjélpa och formedla den 6nskade organisationskulturen pa foretaget. Ram-
verket ar inte enbart uppbyggt utifran lean-konceptet, utan styrgruppen har hamtat inspi-
ration fran andra féretag som har arbetat med att utveckla eller férandra organisations-
kulturer och sjalva arbetet vidare med detta. (S, Stegmark, personlig kommunikation, 31
Maj,2018). Ramverket har man sedan symboliskt visualiserat i form av ett hus som kom-
mer presenteras nedan.

THE GRANULDISK WAY.
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Figur 1, "The GRANULDISK Way . Enligt mail fran informantpersonen 22/11



1.3.1 Forklaring av “The GRANULDISK Way”

Den forsta byggklossen, husets grund &r deras varderingar, hur foretaget vill vara. Dér
har orden langsiktiga, anstallda forst och innovativa tagits fram. Den andra byggklossen
ar deras principer, hur de vill tinka. Har har orden hallbart, flodeseffektivitet, kunden
forst och transparens/delaktighet arbetats fram. Den tredje byggklossen &r deras proces-
ser. Foretaget belyser att de allra flesta felen som gors i organisationen beror pa brister i
processerna och inte pa personerna, darfor ska fokuset ligga pa att skapa tydliga processer
som standigt forbattras. Pelarna som &r husets fjarde och femte byggklossar handlar om
att besluta och bestdmma samt om att ha ett dragande system. Huvudtanken med grund-
pelaren besluta/bestamma handlar om att om det behdvs tas nagot beslut om en viss pro-
cess ar det personerna som jobbar ndrmast just den processen som ska bestdmma och
besluta. Detta menar foretaget skapar engagemang och beslutskvaliteten hojs eftersom de
som jobbar ndrmast processerna har mest kunskap om dem. Det dragande systemet hand-
lar om att inte ta in nya projekt forran man har slutfort de pagaende projekten och man
har nog mer resurser for att paborja nagonting nytt.

Husets mitt bar organisationens prioriteter. Sékerhet, miljo & héalsa kommer forst och ska
alltid prioriteras fore allt annat.

1. Sakerhet miljo och hélsa
2. Kvalitet

3. Leverans

4. Vinst/Kostnad/Ldnsamhet

Taket pa huset ar den sista byggpelaren och star for standiga forbattringar. Det ska alltid
arbetas och sattas mal utifran varderingarna, principerna och processerna som gemensamt
tagits fram, och det ska kontinuerligt arbetas for att forbattra dessa.



2. Metod

| detta kapitel kommer valet av metod att presenteras och diskuteras. Kapitlet syftar till
att ge lasaren en storre forstaelse for vad socialkonstruktivism, induktiv ansats och kvali-
tativ metod &r, samt for hur jag har insamlat min data till uppsatsen och bearbetat den.

2.1 Utgangspunkter

Foreliggande uppsats ar en kvalitativ uppsats. Att forklara vad kvalitativ metod innebar
ar inte det enklaste (Bryman 2011). Ahrne och Svensson (2015, s.9) sammanfattar det
dock som " ett 6vergripande begrepp for alla metoder som bygger pa intervjuer, obser-
vationer eller analys av texter som inte direkt utformas for att analyseras kvantitativt med
hjalp av statistiska metoder och verktyg ”. Vidare menar Bryman (2011) att en forskare
med kvalitativ inriktnings huvudsakliga fokus ar att uppfatta en situation pa samma satt
som undersokningspersonerna. Bryman (2011) menar att kvalitativ forskning har tre
grundpelare som skiljer sig fran den kvantitativa forskningsmetoden. Den forsta pelaren
ar en induktiv ansats dar empirin ar grunden och déarifran jamfor man med befintlig teori.
Den andra pelaren ar en kunskapsteoretisk standpunkt dar huvudfokus ligger pa tolk-
ningar av den sociala miljon. Den tredje pelaren &r en ontologisk standpunkt dar sociala
egenskaper skapas i samspel mellan individer.

2.1.1 Induktion

Uppsatsen har en induktiv metodansats. Metodansatsen brukar kopplas till en kvalitativ
metod (Bryman,2011). | ansatsen star empirin i fokus och utifran den insamlade empirin
kan man sedan dra generella slutsatser. (Svensson,2015). Granskar och Nielsen (2017)
menar att empirin ska studeras utan en forforstaelse eller redan givna teorier. Jag har gatt
ut i organisationen och gjort min undersékning innan jag har gjort den teoretiska refe-
rensramen och darfor kan uppsatsen ses ha en induktiv ansats. Dock ska man vara med-
veten om att man aldrig kan vara 100 procent induktiv menar Jacobsen (2017), han skriver
att man aldrig kan vara helt utan antaganden om det man ska studera och att man alltid
har en viss forforstaelse. | mitt fall har jag en viss forforstaelse for teorier kring organi-
sationsforéandring och kultur.

Hyldgaard (2008) menar att man bor ha ett kritiskt forhallningssatt till den induktiva me-
toden eftersom man inte riskfritt kan dra definitiva generella slutsatser av enbart indivi-
duella understkningar. Sohlberg& solberg, (2008, s.130) i Fejes &Thornberg (2015, s.24)
skriver att induktiva slutsatser &r “aldrig bindande eftersom det alltid dr mojligt att fram-
tida observationer innehaller undantag i forhallande till det som tidigare observerats”.
Hyldgaard (2008) havdar vidare att det kan riktas skepsis mot induktivismen av just den
anledningen att man aldrig kan h&vda att det man har kommit fram till i en studie &r en,
som Hyldegaard (2008, s.120) uttrycker det “sdker kunskap.”. David och Sutton (2016)
menar dock att genom en induktiv metodansats kan forstaelsen for ett fenomen 6ka ef-
tersom forskningsobjektet har storre frihet att paverka studien och att den interna validi-
teten hojs. Detta ar ndgonting som kommer tas upp mer i kapitel 2.3.

2.1.2 Socialkonstruktivism

Uppsatsen har en socialkonstruktivistisk utgangspunkt. Wenneberg (2010) skriver att
socialkonstruktivismen har véxt sig allt storre inom samhéllsvetenskaplig forskning de
senaste aren. Vetenskapssynen kan ses som en kontring till de traditionella vetenskaps-
teorierna.



Vidare papekar Wenneberg att sjélva termen socialkonstruktivism anvands i olika sam-
manhang med olika betydelser eftersom den blivit stor inom en méngd olika &mnesom-
raden. Dock framhaver han att hans innebord av termen ar att “’socialkonstruktivism in-
nebar att man ska akta sig for att uppfatta sociala handlingar fran naturliga (i den be-
markelsen att de inte skulle kunna vara annorlunda) ” (Wenneberg,2010, s.11). Wenne-
berg skriver dven att ur ett socialkonstruktivistiskt perspektiv ar var verklighet och kun-
skap socialt konstruerat. Vidare menar han att spraket ar en central del inom socialkon-
struktivismen da spraket ar ndgonting som méanniskor tillsammans har skapat. Eftersom
syftet med uppsatsen ar att beskriva och analysera chefers uppfattningar om en kulturfor-
andring har min uppsats ett socialkonstruktivistiskt perspektiv eftersom min kunskap om
den radande kulturférandringen skapas genom intervjuer, alltsa genom spraket.

2.1.3 Kritik emot kvalitativa metoder

Genom en kvalitativ metod kommer man ofta véldigt nara inpa det man ska studera vilket
kan ses som bade en styrka och en svaghet. (Ahrne & Svensson, 2015) Vidare innebéar
kvalitativa studier en rad fordelar. En stor flexibilitet i forskningsprocessen samt en storre
frinet till att utveckla egna strategier vid bearbetning av data. A andra sidan, staller en
kvalitativ studie hogre krav pa att kunna visa att empirin man fatt ar av trovérdighet an
om man skulle anvént sig av en kvantitativ metod dar man istallet kan forlita sig mer pa
statistik. (Ahrne & Svensson, 2015).

Vidare papekar Bryman (2011) fyra omraden som det har riktats kritik emot inom den
kvalitativa forskningen. For det forsta anses den vara for subjektiv eftersom den ofta byg-
ger pa forskarens uppfattningar om vad som &r viktigt nar de kodar materialet samt den
néra relationen man kan bygga upp med undersokningsobjektet vilket kan paverka. Som
jag namnde tidigare i detta kapitlet kan subjektiviteten ses som bade en styrka och en
svaghet. For det andra, ses svarigheter med att replikera en kvalitativ undersékning som
en nackdel. Ofta &r kvalitativa studier ostrukturerade och darav ar det nastintill omojligt
att replikera. For det tredje kan ocksa den generaliseringen som sker vid en kvalitativ
studie ses som en negativ parameter. Det finns stora svarigheter med att kunna generali-
sera en kvalitativ undersokning eftersom det som tidigare ndmnt ofta &r ostrukturerade
och sker pa en liten grupp i en utvald miljo och dérav svara att generalisera i en annan
miljo och pa andra undersékningsobjekt. Slutligen, menar kritiker att det finns en bris-
tande transparens nar det kommer till kvalitativa studier. Det ar svart for en kvalitativ
forskare att forklara speciella urval eller hur man har kommit fram till en viss slutsats.

Bryman (2011) pastar vidare att kvalitativ forskning dven kan sammanfattas som en stra-
tegi dar fokus ligger pa ord, darav &r intervjuer en vanlig teknik man anvander sig av i en
kvalitativ metod. | uppsatsen har jag anvént mig av intervjuer som metod for att samla in
min data. Detta ar nagonting som jag nedan kommer att presentera i avsnittet genomfo-
rande.

2.2 Genomfdrande
| detta kapitlet kommer jag redogora steg for steg hur jag genomférde min studie. Jag
kommer presentera urval, insamling av data samt bearbetning av data.



2.2.1 Urval

Ett tvastegsurval har gjorts i uppsatsen (Ahrne & Eriksson-Zetterquist,2015). Forsta for-
men av urval som gjordes i denna uppsatsen var val av foretag. Jag kom tidigt i min
process i kontakt med foretaget och fick snabbt komma dit fér en informantintervju med
projektledaren for The GRANULDISK Way. Andra formen av urval var val av intervju-
objekt. Eftersom informanten ville ha alla chefernas asikter kom vi Gverens om att jag
skulle intervjua samtliga chefer pa foretaget, darigenom gjordes inget egentligt andra ur-
val. Att intervjua samtliga chefer bidrog till att jag fick en varierad grupp dar alder och
anstallningstid varierade bland cheferna. Detta innebar en stor spridning och en heterogen

grupp.

2.2.2 Intervjuer

Intervjuer har varit min metod for insamling av data. Kvale och Brinkmann (2014) menar
att i en forskningsintervju forsoker forskaren forsta och tolka allt som framkommer ur
intervjuobjektets synvinkel. | en intervju genereras kunskap genom en interaktion mellan
intervjuare och den intervjuade. Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015, s.53) menar att
intervjuer &r “pa mdnga sdtt ett oslagbart verktyg” eftersom man har intervjuare har
chansen att fa ta del av manga olika personers tankar och asikter av ett fenomen. En
annan fordel med intervjuer menar Harboe (2013) ar att man far en personlig kontakt med
intervjuobjektet och man kan fora en dialog om det uppkommer nagra fragor under tiden.
Vidare menar han att i och med att man ar sjalv med personen kanske den vagar 6ppna
upp sig mer och ge uttryck for egna tankar och det finns ingen risk for att intervjuobjektet
faller for grupptryck. Ahrne och Eriksson- Zetterquist (2015) menar aven att det ar for-
delaktigt att man kan vaxla mellan intervjuer och analyser och pa sa sétt fa en mojlighet
att fanga upp och fordjupa sig inom omraden som det visar sig att man inte har forstatt.

Insamling av data till foreliggande uppsats gjordes genom 10 intervjuer. Ahrne och Er-
iksson-Zetterquist (2015) menar att vid kvalitativa intervjuer racker det inte med att bara
intervjua en person eftersom det inte ar tillrackligt trovardigt. De papekar att intervjuer
med minst sex till atta personer ur samma grupp Okar validiteten. Som ett forsta steg i
min datainsamling borjade jag med en informantintervju med den projektansvariga for
kulturférandringsarbetet. Informanten har stor insyn i féretaget och det kommande kul-
turforandringen. Vidare bestdamde vi att ytterligare nio intervjuer skulle genomféras med
cheferna vilket var det andra steget i min datainsamling.

Det finns manga olika satt att utféra intervjuer pa enligt Ahrne och Eriksson-Zetterquist
(2015). I mitt fall har jag gjort personliga fysiska intervjuer. Alla intervjuer som genom-
forts har varit semistrukturerade. Detta innebar att den som intervjuar redan har en fardig
mall, en sé kallad intervjuguide, att ga efter som behandlar alla de &mnen man vill disku-
tera och fragor man vill stalla. Det laggs mycket vikt vid flexibilitet hos intervjuaren vid
semistrukturerade intervjuer eftersom fragorna ar éppna och den intervjuade svar styr vart
samtalet gar (Denscombe,2009). Fragorna kanske stélls i oordning och fragor kan till-
komma om man vill veta mer om nagot som den intervjuade personen nyss talade om
(Bryman,2011). Pa sa satt kan man fa en bredare och mer nyanserad bild &n om man hade
haft standardiserade fragor (Ahrne & Eriksson-Zetterquist, 2015).



2.2.2.1 Kritik mot intervjuer

Harboe (2013) vill belysa nackdelarna med personliga intervjuer. Dér finns ingen grupp-
dynamik, sjélva situationen kan kannas krystad och onaturlig vilket kan paverka svaren.
Harboe menar &ven att intervjuer av denna art &r aven tidskravande och darav kostsamma.
Alevsson (2011) pastar aven att intervjuer &r ett komplext fenomen och att man genom
intervjuer aldrig kan komma fram till nagon slags objektiv sanning. Vidare menar Al-
vesson att bade intervjupersonen och intervjuaren kan paverka varandra och paverka re-
sultatet. Hallin och Hellin (2018) lyfter &ven fram problematiseringen: att lyssna ar en
konst. De vill har lyfta fram intervjuarens del i intervjun och att det ar viktigt att gora
skillnad mellan att intervjuaren lyssnar eller hor. De menar att ett vanligt misstag att géra
som intervjuare ar att fokusera for mycket pa sitt manus och inte faktiskt lyssna pa vad
det ar intervjupersonen har att sdga. Darav kan man missa att fanga upp vad intervjuper-
sonerna faktiskt sager och dven missa intressanta foljdfragor och ifragasattanden.

| foreliggande studie har endast cheferna i organisationen blivit intervjuade. Hallin och
Hellin (2018) menar vidare att intervjua chefer kan vara véldigt komplext. En anledning
kan vara att man som intervjuare oftast kan kdnna en stor respekt mot intervjupersonerna,
speciellt de som man upplever har hogre status an en sjalv. De menar att det finns en
mojlighet att man pa grund av detta har svarare att lyssna och faktiskt ta in vad intervju-
personerna sager. De papekar aven att chefer kan ha blivit tranade i att bli intervjuade och
rent av kan styra samtalet och mala upp en bild av nagot som foretaget vill ska synas utat,
snarare an deras faktiska personliga tankar och kanslor av ett fenomen. | metoddiskuss-
ionen (kapitel 5.1) fors en djupare diskussion om hur jag har férhallit mig till min valda
metod.

2.2.3 Bearbetning och analys av data

Samtliga intervjuer spelades in for att sedan kunna transkriberas. Att transkribera inter-
vjuerna ar fordelaktigt eftersom man samtidigt kan pabdrja sin tolkning och analys av sin
insamlade data (Ahrne & Eriksson-Zetterquist,2015). Vidare menar de att transkribe-
ringen borde ske sa snabbt som majligt nar det fortfarande ar farskt. 1 enlighet med detta
transkriberade jag alla mina intervjuer inom ett dygn efter intervjutillfallet. Vidare pape-
kar Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015) att lasa igenom transkriberingarna samtidigt
som man lyssnar pa den inspelade intervjun kan hoja transkriberingsreliabiliteten och
darfor har jag dven gjort det for att se att transkriberingen stdammer éverens om vad som
faktiskt sades under intervjuerna.

Nér intervjuerna var transkriberade bearbetades och analyserades data genom en kvalita-
tiv innehallsanalys. Lundman & Graneheim (2017) skriver att den kvalitativa innehalls-
analysen &r anvandbar inom en rad olika forskningsomraden och kan anvéndas pa olika
slags texter pa olika nivaer. Huvudpunkten i en kvalitativ innehallsanalys &r att beskriva
skillnader och likheter genom en identifiering av monster i sin insamlade data (Lundman
& Graneheim2017).

Vidare menar Lundman & Graneheim (2017) skriver att dessa skillnader och likheter
kan tolkas pa olika nivaer, bade det som uttryckligen star i texten, manifest innehall, och
aven det som man kan utlasa mellan raderna, latent innehall. Att endas analysera det ma-
nifesta innehallet medfor en risk att man inte ser hela bilden och det ar darfor viktigt inte
glomma bort analysen av den latenta data for att fa en mer nyanserad bild.



De mest centrala begreppen for analysprocessen i en kvalitativ innehallsanalys ar domé-
ner, meningsenighet, kondensering, abstraktion, kod, kategori, tolkning och tema.
Domaner kan man séga ar stérre delar av en text som behandlar samma omrade och som
ar lattolkat och ofta faller sig naturligt med de olika omradena man valjer att intervjua
om. Meningsenigheter & meningsharande delar av texten, alltsa manifest innehall. Vid
kondensering forkortar man meningsenigheterna utan att forlora eller forandra dess inne-
bord. Darefter ges den kondenserade texten koder och abstraheras. Darefter kategoriseras
koderna som har liknande innehall och bildar teman (Lundman & Graneheim 2017).
Analysprocessen i denna uppsats inleddes med att allt insamlat material lastes igenom
och darefter féljdes de punkter som ovan presenterats.

Meningsenheter | Kondenserad Kod Underkategori | Kategori
meningsenhet

"Jag anser att fér- | Goda forutsatt- Forandringsvil- | ledarskap Uppfattningar om

utsdttningarna dr | ningar eftersom | lig ledning centrala faktorer

vdldigt goda. Jag
tror att vi har en
ledningsgrupp

som tror pd det”

ledningen tror
pa forandringen

for det fortsatta
forandringsarbetet

Figur 2 inspirerad av Lundman och Hallgren Graneheim (2017, s.215)

Tva huvudkategorier vaxte fram: 1. Chefers uppfattningar om forberedelser infor kultur-
forandringsprojektet samt 2, Chefers uppfattningar om centrala faktorer for det fortsatta
forandringsarbetet. | den andra kategorin kunde tre underkategorier ses; delaktighet,
kommunikation samt langsiktighet och larande.

2.3 Forskningsetik

Denscombe (2009) menar att vid de tre processerna i en studie; insamling av data, ana-
lysprocessen samt publiceringen av studien ska forskaren alltid forhalla sig till forsk-
ningsetik. Narmare bestdmt ska de folja tre principer. 1, skydda deltagarnas intresse.
Ingen person ska lida av att delta i en forskningsstudie. Dérav ska forskare alltid meddela
eventuella konsekvenser av deltagandet samt vidta atgarder for att skydda deltagarna. Att
ta sikerhetshansyn ar ndgonting som Denscombe (2009) menar blir allt viktigare vid
forskning. Bade fysisk och psykisk sakerhet ar nagonting man alltid maste ta i beaktning.
Den deltagande personen maste till exempel kunna intervjuas pa ett sékert stalle och man
ska &ven se till att den undviker psykologisk skada som stress som foljd av undersok-
ningen. Vidare ska deltagaren inte utséttas for nagon personlig skada till foljd av studien.
Dérav borde forskaren alltid hantera den insamlade data pa ett konfidentiellt satt. 2, inte
ge falska forespeglingar och oriktiga framstéllningar. Att arbeta 6ppet och respektfullt
samt att vara arlig i sin forskning &r den andra principen Denscombe (2009) trycker pa.
Resultat av forskningen ska redovisas sanningsenligt och det ska finnas en tydlighet och
oppenhet i vad som faktiskt har gjorts i studien. 3, fa informerat samtycke av deltagarna.
Allt deltagande i studien ska vara frivilligt. Alla som Gvervager att deltaga i studien bor
fa tillrackligt mycket information om studien fran forskaren innan studiens borjan sa att
de kan dvervéga att delta eller ej. UtOver den etiska biten vill man i studier &ven uppfylla
kvalitetsaspekter. Detta &r nagonting som nedan kommer att presenteras.



2.3.1 Kvalitetsaspekter, validitet och reliabilitet inom kvalitativa studier

Inom forskning brukar man tala om fyra huvudkategorier av kvalitetsaspekter. Intern och
extern reliabilitet samt intern och extern validitet. (Bryman,2011) Intern reliabilitet inne-
bar att om man &r flera som forskar tillsammans att man kommer dverens om hur de ska
tolka och bearbeta den datan som de samlar in. Extern reliabilitet méter i vilken utstréack-
ning en undersokning kan replikeras vilket jag tidigare har presenterat att det finns sva-
righeter att gora vid kvalitativa undersokningar. Intern validitet innebér att det ska finnas
samband mellan de teorierna som forskaren utvecklar och de observationer som har gjorts
under undersokningen. Extern validitet mater hur pass man kan generalisera resultaten
man har fatt och beprdva resultaten i andra situationer. Detta dr ocksa ett problem vid
kvalitativa studier som tidigare presenterats i metoddelen (Bryman,2011). Bryman (2011)
argumenterar att det finns forskare som pastar att inom den kvalitativa forskningen borde
validitet och reliabilitet bedomas pa annat satt &n om det skulle varit en kvantitativ forsk-
ning och att alternativa begrepp ska etableras for att kunna gora detta. Guba och Lincon
(1985) i Bryman (2011) foreslar darmed tva alternativa kriterier som man borde ta i be-
aktning nar man vill kolla validiteten och reliabiliteten i en kvalitativ studie. Dessa tva
kriterierna ar tillforlitlighet och &kthet.

2.3.1.1 Tillforlitlighet och akthet

Det forsta kriteriet tillforlitlighet har fyra delkriterier som behandlar trovérdighet, dver-
forbarhet, palitlighet och mojlighet att styrka och konfirmera. Trovardigheten som &r den
fosta delkriteriet inom tillforlitlighet handlar om att utfora studien i enlighet med etiska
regler samt att rapportera data fran studien till de personer som har varit en del av studien
for att dessa sedan kan konfirmera innehallet av datans riktighet. Detta kallas aven for
respondentvalidering. Overforbarhet innebar att de teorierna som skapas genom studien
ska kunna galla i andra miljéer och situationer. Detta &r en svarighet vid kvalitativa stu-
dier som tidigare presenterats, pga. den kontextuella arten samt dess sma undersoknings-
grupper. Palitlighet kan ses som en motsvarighet till reliabiliteten inom kvantitativ forsk-
ning menar Bryman (2011). Denscombe (2009) menar att palitligheten huvudsakligen
handlar om att kunna redogora for hela forskningsprocessen och att den har skett i enlig-
het med ansedda metoder. Pa sa satt kan andra forskare félja studiens process och kunna
replikera den. om nagon annan utfor forskningen, skulle han eller hon da fa samma
resultat och komma fram till samma slutsatser?” (Denscombe, s.381, 2009). Mgjlighet
att styrka och konfirmera handlar om att forskaren har forsokt att vara objektiv i studien.
Studien ska inte ha paverkats av forskarens egna varderingar. Dock papekar Denscombe
(2009) att det ar omajligt att helt utesluta forskares inverkan pa studien. Det pagar alltid
en tolkningsprocess i kvalitativa studier vilket paverkar objektiviteten.

Akthet som ar det andra kriteriet som Guba och Lincon har myntat innehaller ocksa ett
antal delkriterier. Dessa delkriterierna &r rattvis bild, ontologisk autenticitet, pedagogisk
autenticitet, katalytisk autenticitet samt taktisk autenticitet. Akthetskriterierna syftar till
att man staller sig kritiskt till i vilken omfattning som deltagarna i forskningen fatt till
exempel béttre forstaelse for sin situation, kant att man kunnat férandra sin situation et-
cetera som en foljd av forskningen. Kriteriet dkthet har dock ifragasatts och kan oftast
uppfattas som provokativt menar Bryman (2011). For att sakerstalla kvaliteten pa min
uppsats har jag foljt de etiska reglerna som tidigare presenterats och tydligt redogjort for
min forskningsprocess i metodavsnittet vilket Denscombe (2009) menar hojer studiens
palitlighet.



3. Empiri

| detta kapitel kommer resultatet av den bearbetade empirin att redovisas. Genom den
kvalitativa innehdllsanalysen har jag tagit fram tva kategorier fran det insamlade materi-
alet. Dessa kategorier ar: 1. Chefers uppfattningar om férberedelser infér kulturférand-
ringsprojektet samt 2, Chefers uppfattningar om centrala faktorer for det fortsatta forand-
ringsarbetet. | den andra kategorin kunde tre underkategorier ses; delaktighet, kommuni-
kation samt langsiktighet och larande. Numreringen av citaten ar slumpmaéssiga och syftar
endast till att underlatta hanvisningarna i kapitel fem.

3.1 Organisationskultur enligt GRANULDISK

“Jag definierar organisationskulturen i hur vi beter oss varje dag. Vi vill frdmja beteen-
den som stdmmer 6verens med de vdrderingar och principer som vi tagit fram” (enligt
informantperson i organisationen). Dessa varderingarna och principerna kommer ifran
“huset” som presenterats pa sida 2. Varderingarna ar hur foretaget vill vara. Dér orden
langsiktiga, anstallda forst och innovativa ar centrala. Den andra byggklossen ar deras
principer som ska vara ett riktméarke for hur de ska tanka. Orden hallbart, flodeseffektivi-
tet, kunden forst och transparens/delaktighet arbetats fram och &ar centrala hér. Dessa var-
deringarna och principerna ska leda till stdndiga forbéattringar.

3.2 Uppfattningar om forberedelser infor kulturférandringsprojektet
Projektledaren for forandringsprojektet papekar i informantintervjun vikten av att alla
chefer kanner att de har blivit val forberedda infor den kommande organisationsforand-
ringen eftersom det delvis ar de som kommer sprida varderingarna nedat i organisationen
och sétta exempel. Darfor var det en viktig punkt att behandla vid intervjuerna. Jag valde
darfor att stalla fragor om hur cheferna har blivit informerade om det kommande kultur-
forandringsprojektet samt om de anser att de har blivit informerade om malet och syftet
med projektet.

Det Gvergripande svaret pa dessa frdgorna var att informationen om projektet har infor-
merats pa olika sétt i olika omgangar. Inledningsvis informerades personalen pa ett per-
sonalmote sedan har informationen kommit pé om p6 genom olika workshops och méten.
Intervjuperson forklarar:

Under varen har det bedrivits ett projekt med olika projektmoten, dar har jag liksom efterhand
fatt reda pa jobbet som pagér. Det har dven presenterats pa ett antal personalmoten, bitar av
huset som vi pratar om. Vi har sen ocksa gjort workshops, inputen till det har, dels arbetet i
gruppen som gjorts och sen korde vi under véren ett antal workshops dar vi fick jobba med
huvudvérderingar och principer. Jag har fatt hyfsad information men det ar ju fortfarande i
sin uppstart. Nu ska det omséttas i handling. Citat 1.

En 6vervdagande andel av cheferna kande sig vél forberedda infor det kommande pro-
jektet. Projektet ar dock i startfasen och manga chefer namnde att det ska bli spannande
att fA mer information i ett senare skede for att kunna jobba med det mer i praktiken,
precis som intervjupersonen exemplifierar.

10



Vidare forklarar intervjupersonen hur GRANULDISK har gatt tillvaga néar de har arbetat
fram vérderingarna till "The GRANULDISK Way” tillsammans genom olika workshops:

Vi tittade pa andra foretag och hur de har gjort och aven lite brainstorming dar vi funderade
pa hur vi vill ha det nar det géller arbetskultur och arbetsmiljo. Nér vi hade gjort det hade vi
en workshop med alla anstéllda dér vi tog upp orden som kom fram vid brainstormingen och
sa fick de séatta sina tolkningar av de orden som vi kom fram till. Laser de in samma saker i
samma ord som vi? En slags homogenisering av vérderingarna och principerna.

Citat 2.

Intervjupersonerna beskriver att workshops har varit vanligt forekommande i forberedel-
sen for forandringsarbetet. Det framkom aven under intervjuerna att manga av cheferna
har fatt vara delaktiga i en styrgrupp som har haft i uppgift att leda kulturférandringspro-
jektet, samt att vissa chefer sitter med i ledningsgruppen som styrgruppen rapporterar till
vilket ar ytterligare en anledning till att de ar valinformerade om projektet.

Nar jag fragar om cheferna tycker att syftet och malet med projektet har formedlats tydligt
tycker de flesta att det informerats bra. En 6vervégande andel av cheferna sammanfattar
kontentan av malet och syftet med projektet ar att alla ska dra jamnt och ha ett ramverk
att jobba utifran. Dock framfor en intervjuperson att hen hade 6nskat lite mer information.

Malet som jag ser det ar att alla har samma synsatt pa hur vi jobbar och ha samma vérderingar.
Jag tycker att de har formedlat tydligt att vi ska vara langsiktiga, tdnka pa anstéllda och vara
innovativa. Sen hade det egentligen kunnat informeras mer. Det var i samband med ett per-
sonalmote som The GRANULDISK Way underlaget presenterades. P4 det motet blev det
mycket info. Det hade kunnat vara bra att man fatt haftet innan och kunnat skumma igenom
det och det hade kunnat forankras battre d&ven hos dem som inte &r chefer. Citat 3

Saledes hade ett annorlunda upplagg pa framforandet av informationen 6nskats av inter-
vjupersonen samt att man hade kunnat informera annu mer. Detta verkar dock inte vara
den allmdnna meningen eftersom en 6vervagande andel av cheferna har upplevt att det
har varit god informationsspridning.

3.3 Chefernas uppfattningar om forutsattningar for projektet samt chefernas
uppfattningar om centrala faktorer for det fortsatta forandringsarbetet

Hér kommer chefernas personliga uppfattningar om kulturférandringsarbetet att present-
eras samt chefernas uppfattningar om vad de anser ar centrala faktorer for det fortsatta
arbetet med "The GRANULDISK Way”.

3.3.1 Forutsattningar for ett forandringsarbete pA GRANULDISK

Jag ville veta vad cheferna ansag att projektet hade for forutsattningar pa foretaget samt
hur de ansag att man bor arbeta vidare med kulturférandringen. En 6vervagande del av
cheferna anser att GRANULDISK har de férutsattningarna som krévs for att projektet ska
bli gynnsamt. Samtliga intervjupersoner har évervagande varit positivt installda till kul-
turforandringsarbetet.

Jag ser valdigt positivt till det och tycker att det har varit ett viktigt arbete och valdigt givande
att ha fatt vara med i processen. Men dven att kanna att jag har varit delaktig i att ta fram
detta har varit valdigt givande for mig. Det kanns som jag gor ndgonting bra for de andra
kollegorna som jag jobbar med. Citat 4.

Intervjupersonen menar att det kanns som man gor nagot bra for ens kollegor som inter-
vjupersonen beskriver som en andra familj.
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Cheferna analyserar att foretaget har ett bra utgangslage eftersom alla ar positiva till en
forandring samt att projektet ar forankrat top-down. Man har en ledning som ar férand-
ringsvillig och jobbar for att implementera nya varderingar pa foretaget:

Jag tror det har bra forutsattningar eftersom vi anvant bade grasrotsniva om man tanker pa
medarbetarna men sen aven sanktionerat fran hogsta ledningen att det ar det har séttet vi ska
jobba pa. Det ar inte bara nagot som tagits fram plétsligt &ven om den arbetsgruppen som
arbetar med det &r sammanstélld fran olika personer fran olika processer pa foretaget. Sa jag
tror det finns goda forutsattningar for att fa det att fungera. Citat 5.

Intervjupersonen betonar har vikten av att forandringsarbetet kommer uppifran i organi-
sationen samt att anstallda fran de olika avdelningarna i foretaget har fatt vara med och
arbeta fram "The GRANULDISK Way” genom arbetsgruppen, samt genom workshops
dar alla har fatt vara delaktiga.

Vidare har flera chefer diskuterat effekten av att manga i ledningsgruppen och chefer &r

nyrekryterade:
Jag anser att forutsattningarna &r valdigt goda. Jag tror att vi har en ledningsgrupp som tror
pa det och vi har dessutom en forandringsprocess i ledningsgruppen dar vi fatt en féryngring
da vi har fatt nya chefer. Vi kommer dessutom fa en ny VD nu till hosten och det ar klart att
det underlattar. Det &r lattare att genomfora en fordndring om du har mycket nytt blod och
du inte har en ledningsgrupp dar alla har suttit pa sin plats i 20 ar, det ar svarare da. Det ar
lattare med nya personer att ga in i en sddan har forandring. Savida vi inte far en VD som
sager nej,detta vill vi inte halla pA med men det hoppas jag inte far. Det ar en osékerhetsfaktor
vi har for det ar ju klart om en VD séger det har ska vi inte halla pd med da &r det svart att
genomfora men det far vi utga ifrdn att det inte hinder. Citat 6.

En allmén uppfattning &r att manga nyrekryterade chefer ar valdigt drivande och férand-
ringsbendgna och att det &r en gynnsam forutsattning for ett kulturforandringsprojekt ska
kunna lyckas.

En annan chef diskuterar att hen tror att forandringsprojektet kommer falla i god jord hos
personalen vilket ar ytterligare en viktig forutsattning:
Jag tror forutséttningarna ar goda da jag tror att det hér faller i god jord hos personalen da allt

blir mycket tydligare. Man forstar varfor och hur med tiden. Det &r viktigt for att hitta enga-
gemang i jobbet att forsta varfor man gor saker. Citat 7.

Intervjupersonen papekar dven att det inte ar nagonting negativt for personalen och att
alla kommer gynnas av det. Samtliga chefer papekar dock att det finns ytterligare faktorer
som maste tas i beaktning for att den for det fortsatta arbetet med kulturférandringen ska
lyckas. Detta ar nagonting som nedan kommer presenteras.

3.2.2 Uppfattningar om centrala faktorer for det fortsatta forandringsarbetet

| belysning av ovanstaende konstaterande ansag jag att det var viktigt att fraga om che-
fernas uppfattningar om hur man bést bor arbeta vidare med implementeringen av for-
andringen:

Man far ta det i sma steg hela tiden, kanna sig for, borja arbeta pa det sattet, inte tdnka att
man ska gora en jattelik forandring med en enda gang utan ta det i sma steg. D& kan man ta
ett steg i en riktning och inse att det kanske inte var helt rétt, da kan man backa tillbaka istallet
for att ta ett jattestort steg i fel riktning. Standiga sma forbattringar dar vi liksom smarjer upp,
vi lyssnar pd medarbetarna, kan vi jobba smartare i den har processen? Implementeringen
bor ske successivt i sma steg i ratt riktning. Citat 8.
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Intervjupersonen papekar hur viktigt det ar att skynda langsamt nar det galler en sa stor
forandring som ska inforas, att ga for snabbt fram kommer vara problematiskt.

Utover detta har tre huvudsakliga underkategorier arbetats fram utifran vad cheferna an-
sag var centrala faktorer i vidareimplementeringen av projektet. Dessa kategorier ar: del-
aktighet, kommunikation samt langsiktighet och larande:

Det &r viktigt att man forstar varfor. Tanken ar ju att hela organisationen ska ha detta som en
ledstjarna vilket som jag ser det frigor tid fran chefen. Den anstallda ska sjalv kunna ta mer
beslut, alltsa delaktighet. D4 kan man saga att det ar ett satt att forbereda cheferna for detta
ar att ha ett dokument att det finns mandat att dela ut besluten. Vi har vara véarderingar och
vi har var ledstjarna. Folj detta och besluta i din egna verksamhet det som ar bést enligt huset.
Det &r den som jobbar direkt med det &r den bést lampade att ta beslutet enligt varderingarna
sa blir det ju bra. Men da maste man ha kéanslan av att man har mandat att ta beslut. Det &r
ett satt, att man ger en trygghet i att man kan delegera. Citat 9.

En viktig aspekt som intervjupersonen samt flera andra chefer tar upp &r just delaktighet.
Om alla ar delaktiga i projektet forstar man battre varfor vissa besluts tas. Genom att ha
ett bestdmt sétt att arbeta utifran, alltsa ”The GRANULDISK Way”, kommer medarbe-
tarna vara mer fria och ta fler beslut sjdlva genom att ha “huset” att luta sig tillbaka pa.
Detta menar cheferna kommer frigora mer tid fran cheferna eftersom de kan leda och inte
bara besluta. Huset ar aven en trygghet for cheferna att faktiskt vaga delegera ut mer och
ha ett mer delaktigt ledarskap.

Utover delaktighet trycker cheferna dven mycket pa att kommunikation &r en viktig
aspekt for att projektet ska lyckas:
Att diskutera mycket med exempel fran verkligheten &r viktigt. Mycket kommunikation och

tvargrupper fran olika avdelningar. Till slut hoppas jag att man kommer till ndgon slags in-
sikt. Citat 10.

Intervjupersonen foresprakar tvargrupper fran olika avdelningar som kan diskutera och
komma fram till nya I6sningar pa problem nar man slar samman olika kompetenser. In-
tervjupersonen lyfter aven fram att det &r viktigt att ha med mycket exempel fran verklig-
heten nar man diskuterar for att kunna applicera det pa verkliga problem. Cheferna anser
att det ar viktigt att det hela tiden kommuniceras ut vad det & som hander inom projektet
och varfor:

God kommunikation ar jatteviktigt och att lyssna. Att man standigt aterkopplar och forankrar
detta i processer. Typ kontrollera mot huset” att man arbetar pa ratt sitt. Citat 11.

Intervjupersonen lyfter har fram att langsiktighet och larande aven &r en avgorande del
for att projektet ska lyckas. Intervjupersonen analyserar vidare:

Det handlar jattemycket om att involvera alla medarbetare i det, delaktighet. Det géller &ven
att man sjalv som chef 4r tydlig med sina egna processer att man alltid aterkopplar till varde-
ringarna. Alltid nar det ar nya saker ar det latt att gora fel men att man da tar ett steg tillbaka
och s&ger till sina medarbetare det blev fel hér och tar det till sig och forbattrar sig. Citat 12.

Intervjuperson papekar har aven sin egen plikt som chef och att hela tiden vara langsiktigt
och faktiskt jobba enligt "The GRANULDISK Way”. Det finns en oro att ”huset” endast
kommer att bli ett dokument som gléms. Man vill att det verkligen ska foljas nér man har
lagt ner mycket tid pa att arbeta fram det. Intervjupersonen féresprakar att man ska se
kulturforandringen som ett utbildningsprojekt:
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Jag tror att det kommer behgvas mycket upprepning alltsa god kommunikation och évningar.
Fortsatta ha vara workshops. Det maste forankras och aktivt arbetas med det som ett utbild-
ningsprojekt nastan. Citat 13.

Intervjupersonen menar att projektet stdndigt behovs utvecklas och att man kontinuerligt
har workshops med samtliga chefer for att se vad som fungerar och vad som inte fungerar
nar man vél har praktiskt borjat forankra det i sina processer.
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4. Teoretisk referensram

Genom uppsatsens induktiva ansats har den teoretiska referensramen arbetats fram efter
undersokningen pa GRANULDISK har gjorts och efter att resultaten har bearbetats. | den
referensramen kommer teorier tas upp som ar amnade att ge lasaren en gedigen forstaelse
i &mnena organisationskultur, organisationsférandring och faktorer som paverkar organi-
sationsforandringar.

4.1 Kallkritik

Vid sokning av litteratur till denna uppsats har jag framst anvant mig av LubCat, Lub-
search samt Google Schoolar. Jag har riktat in mina sokningar till den teoretiska refe-
rensramen pa: Delaktighet, organisationsforandring, organisationskultur,ledarskap, or-
ganisation,kommunikation. Sékningar har aven gjorts pa engelska och da har sékorden
varit: empowerment, organizational change, organizational culture, leadership, partici-
patory leadership,samt organizational communication. Sokningar har aven gjorts till
metodavsnittet pA samma s6kmotorer som namnts ovan. Dar har sokorden varit: metod,
kvalitativ metod, intervjuer, innehallsanalyser och urval.

Kallor jag har anvant mig av har varit saval vetenskapliga artiklar som studentlitteratur.
Jag har i storsta mojliga man anvant mig av primarkallor for att sékerstalla att innehallet
i bockerna &r av trovardighet. Jag anser att artiklarna och béckerna jag har anvant mig av
har varit av hog kvalité och palitlighet eftersom de flesta &r skrivna av experter pa omradet
samt att artiklarna har varit vetenskapliga. Med vetenskapliga artiklar kan man veta att
kvalitén ar hog eftersom den har gatt igenom en peer review vilket innebéar att den ar
vetenskapligt granskad.

Till mitt metodavsnitt har jag haft stor nytta av universitetsbibliotekets metodbdcker fran
den Oppna samlingen. Samhéllsvetenskapliga metoder av Alan Bryman (2011) samt
Handbok i kvalitativa metoder av Géran Ahrne och Peter Svensson (2015) har varit till
stor hjalp nar jag har utformat min kvalitativa studie och har gett mig manga insikter
gallande kvalitativ metod samt validitet, reliabilitet och urval. Aven boken Tillampad
kvalitativ forskning inom halso- och sjukvard (2017) har varit till stor hjélp néar jag skulle
gora en kvalitativ innehallsanalys pa min insamlade data eftersom den pa ett bra och kon-
kret satt beskriver en kvalitativinnehalls analys stegvis.

4.2 Organisationskultur

Granberg (2011) skriver att begreppet organisationskultur namndes for forsta gangen i
litteratur pd 1950-talet och har hallit i sig starkt i managementvarlden och &r idag fortfa-
rande ett valdigt aktuellt amne. Granberg (2011) argumenterar fem orsaker till att det
fortfarande ar aktuellt: 1, den dkade globaliseringen och konkurrensen pa arbetsmark-
naden, 2, en konstant kunskapsutveckling, 3, en 6vergang fran ett varusamhélle till ett
tjanstesamhalle, 4, dvergangen fran kollektivism till individualism samt 5, att ledningen
lagger stort fokus vid att ge medarbetare storre befogenheter alltsa delegering. Detta stél-
ler ett storre krav pa en tydlig vision och ett 6kat fokus hos medarbetarna.

Granberg (2011) papekar att begreppet organisationskultur i sig ar mangtydigt och det

beror pa att det ar beskrivit och definierat ur manga olika synsatt. Jag har dock valt ut ett
citat av Alvessons som jag tycker ger en bra inblick i vad organisationskultur ar.
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Alvesson (2012, s. 201) valjer att definiera begreppet organisationskultur som “de fore-
stallningar, innebdrder och varderingar som ar gemensamma for ett kollektiv. Pratar
man om ett foretag sd dr det foretaget som helhet som utgor kollektivet.” Alvesson (2013)
skriver vidare att organisationskultur ses som nagonting valdigt centralt och viktigt nar
man talar om strategi for en organisation. Organisationskultur spelar stor roll for organi-
sationens framgang i form av ¢kad tillvaxt och ett effektivare arbete menar Alvesson
(2015). Detta ar nagonting som aven Granberg (2011) instammer i.

Granberg papekar vidare att en organisationskultur inte ar nagonting som féds med fore-
taget utan att det véxer sig fram pa olika satt. Bakka et al (2006) havdar att utvecklingen
av en organisationskultur &r ett samspel mellan interna och externa faktorer som paverkar
organisationen. Granberg (2011) har en liknande forklaring av framvaxten av en organi-
sationskultur. Han havdar att framvaxten for det forsta sker genom chefer och ledare som
han menar har en stark inverkan pa kulturen. For det andra véxer det fram nar medarbetare
identifierar sig med ledarna i organisationen. For det tredje menar Granberg att kultur
vaxer fram genom kritiska handelser som gor att man efterat kan se vilket agerande som
fungerade och vad som inte fungerade. For det fjarde dkar behovet av en kultur genom
att medarbetarna vill ha relationer med varandra pa arbetsplatsen vilket i sin tur skapar
varderingar och forvantningar pa varandra. Slutligen véxer kulturen fram i samband med
vilken miljo foretaget befinner sig i.

Schein (2010) menar vidare att det gar att urskilja tre viktiga nivaer av organisations-
kultur: artefakter, delade vérderingar samt gemensamma antaganden. Den forsta nivan
artefakter &r den delen av kulturen som &r ute i det synliga och som har utvecklats i grup-
pen. Gruppen for sedan vidare detta till nyanstallda genom till exempel introduktionspro-
gram. Det kan handla om bland annat ceremonier eller historier som representerar fore-
taget. Har inkluderas aven symboler for foretaget som logotyper och kladkoder. Den
andra nivan, delade varderingar ar varderingar som delas av de anstéllda i foretaget och
som far dem att identifiera sig med varandra. Till exempel ” i denna organisationen siitter
vi alltid kunden forst”. Den tredje och djupaste nivan ar gemensamma antaganden. Schein
(2010) havdar att dessa antaganden ar sanningar som medarbetarna delar som ett resultat
av deras gemensamma erfarenheter. Antagandena kan oftast vara implicita men kan anda
paverka hur medarbetarna beter sig och vilka varderingar de lagger i arbetet.

4.3 Organisationsforandring

Lewis (2011, s. 25) definierar organisationsfordndring som “any alteration or modificat-
ion of organizational structures or processes ”. Rodat (2018) menar att man dven kan se
forandring generellt nar ndgot Gvergar fran ett tillstand till ett annat. Granberg (2011,
s.761) menar vidare att det finns olika modeller for forandringsarbete beroende pa ” var-
for man vill férandra, vad man vill foréandra, vad man vill uppna, hur mycket tid forand-
ringen far ta, vad man ar beredd att offra .

Granberg (2011) forklarar vidare att malen for en organisationsforandring kan skilja sig
avsevart beroende pa organisation, men att malet med forandringen paverkar i storsta grad
hur forandringen implementeras. Detta &r nagonting som dven Abrahamsson och Ander-
sen (2006) instammer i, de menar att det &r avgorande for hur férandringen lyckas eller
inte om det finns ett tydligt mal eller inte. Granberg (2011) namner att nagra vanliga mal
med forandringen kan till exempel vara att 6ka lI6nsamheten, 6ka anstéllbarheten, anpassa
sig efter nya lagar etcetera.
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Alase Abayomi Oluwatosin (2017) havdar att genomfdra en organisationsférandring kan
vara det mest effektiva sattet for ett foretag att 6ka deras produktivitet och I6nsamhet.

4.3.1 Drivkrafter bakom och typer av organisationsforandringar

Svenningsson och Sorgarde (2012) menar att det finns olika drivkrafter bakom en orga-
nisationsforandring; interna och externa drivkrafter. Externa drivkrafter menar Svenning-
sson och Sorgarde (2012) kan vara olika yttre omstandigheter som kan paverka organi-
sationen som politik, ekonomi och tekniska framsteg. De forklarar vidare att interna driv-
krafter till en organisationsforandring kan vara relaterat till att det till exempel kommer
in nytt folk i organisationen som far en central roll och har nya tankar och ambitioner for
organisationen. Dock papekar Alvesson och Svenningsson problematiken med att skilja
pa vad som egentligen &r interna drivkrafter och vad som ar externa eftersom de kan
dverensstamma med varandra. French et al. (2011) att det finns tva typer av strategier for
organisationsforandringar, planerade och oplanerade organisationsforandringar. Den
oplanerade férandringen sker spontant av sig sjalv utan en foérandringsagent medan den
planerade forandringen sker planerat med hjélp av en férandringsagent i samband med
att det finns en skillnad mellan hur organisationen &r och hur den vill vara.

4.4 Férandring av organisationskultur
| detta kapitel kommer teorier angaende organisationskultursforandring presenteras. Ka-
pitlet kommer &ven belysa splittringen inom litteraturen kring organisationskulturférand-
ringar samt mojliga strategier for forandring.

4.4.1 Gar det att forandra en organisationskultur?

Abrahamsson och Andersen (2005) menar att litteraturen kring organisationskultursfor-
andring &r splittrad. A ena sidan finns det kulturmanipulerare som anser att man kan styra
kulturen och & andra sidan finns det kulturdyrkare som menar att kultur & nagonting som
vi manniskor inte kan kontrollera. En kulturforandring eller kulturstyrning som det ocksa
kan kallas menar Alvesson (2015) &r en typ av organisationsforandring som kan ske nér
man uppfattar den rddande kulturen som problematiskt och som nagonting som behover
forandras. Att aktivt forsoka forandra en organisationskultur anser Alvesson och Sven-
ningsson (2012) ar ett stort projekt att ta sig an eftersom kulturer standigt ar i rorelse.
Vidare skriver Alvesson (2015) att forandra kulturen i en organisation inte alltid innebar
positiva effekter och manar till forsiktighet. Sparrow och Hiltrop (1994) i Granberg
(2011) menar att de inte anser att det finns nagon bra given modell for att forandra orga-
nisationskulturen, trots stora mangder litteratur i amnet. Abrahamsson och Andersen
(2005) skriver att flera studier av kulturférandringar visat det ar valdigt svart att paverka
kulturen medvetet.

4.4.2 Mojliga strategier for forandring av kulturen

Abrahamsson och Andersen (2005) lyfter fram att Dumaine (1990) &r en av de forskare
som anser att man aktivt kan forandra en organisationskultur. Han menar att for att kunna
foréndra en organisationskultur kravs foljande:

1.En rejal forstaelse for hur kulturen ser ut idag

2.Uppna stod fran de anstallda, grupper och avdelningar som har forslag till en béattre kultur
och som &r beredda att handla i enlighet med de nya vérderingarna.

3. Lyfta fram det mest dnskvérda av subkulturerna och anvanda den som exempel vid inar-
betningen av en ny kultur

4. Undvika frontalangrepp pé& nuvarande kultur och dess vérderingar. Ge istallet stod till med-
arbetare och grupper som vill arbeta utifrdn nya varderingar.
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5. Uppfatta visionen om en ny kultur som ett riktmarke och inte som mirakelmedicin for alla
problem i organisationen

6. Inse att det kan drgja fem till tio ar innan en organisationsomfattande kulturforandring &r
uppnadd.

7. Inarbetandet av en ny kultur kréver handlingar i 6verrensstdmmelse med de nya vérdena.
Handlingar &r ocksa viktigare an ord. (Abrahamsson och Andersen, s, 135, 2005).

De tva sista stegen i Dumaines modell handlar om langsiktighet och ett kontinuerligt ar-
bete for att den nya kulturen ska kvarstanna. Abrahamsson och Andersen (2005) lyfter
aven fram att ett vanligt problem med organisationsforandringar &r att de ar kortsiktiga
och att det finns en risk for att medarbetarna faller tillbaka i gamla hjulspar. Aven Al-
vesson (2015) lyfter fram vikten av uthallighet i en kulturforandring och att snabba kort-
siktiga losningar inte alltid &r de basta.

Socialpsykologen Kurt Lewin har utformat en trestegsmodell for forandring som innehal-
ler de tre faserna upptining, forandring och aterfrysning. Hatch (2002) menar att Lewin
lagger mycket fokus pa just fasen aterfrysning for att fa en stabilitet och langsiktighet i
organisationen. John Kotter (1990,1999) i Bakka et al. (2006) har utformat en 8-stegsmo-
dell for forandring som ar inspirerade av Lewins trestegsmodell som jag anser ar mycket
bra och utforlig. Modellen &r utformad pa féljande satt: Upptining, har ska man skapa en
forstaelse for forandringen och varfor den behovs, man ska skapa en styrgrupp som arbe-
tar med forandringen och som hjélper till att formulera en vision med forandringen och
strategier for implementeringen. | férandringsfasen ska man ge medarbetare handlings-
kraft genom delaktighet och man ska &ven formulera och forséka na mal och héja affars-
resultat. | fastfrysningsfasen ar forankring av nya arbetssatt centralt for att det ska sla fast
I den nya kulturen och att kulturen ska stabiliseras ut.

4.5 Faktorer som paverkar organisationskultursforandringar

Det finns en rad med faktorer som paverkar kulturforandringar inom organisationer. Jag
har valt att fokusera pa delaktighet, kommunikation och ledarskap och larande med ut-
gangspunkt i min empiri och min forforstaelse.

4.5.1 Delaktighet och delaktigt ledarskap

Delaktighet menar Hedin (2015) kan ses ur manga olika perspektiv. Ur ett arbetsrattsligt
perspektiv handlar det om att medarbetaren ska fa lov att vara med och har en grundlag-
gande rétt till att vara delaktiga i beslut som ror organisationens arbetsmiljé och skotsel.

Wilson (1991) i Eklund (2016, s. 120,) definierar delaktighet ur ett arbetsvetenskapligt
perspektiv som “involvering av mdnniskor i planering och kontroll av en signifikant del
av sitt eget arbete, med tillracklig kunskap och makt att paverka bade processer och re-
sultat for att uppnd énskvdarda mal”. EKlund (2016) menar att skapa delaktighet &r en
valdigt viktig del av att vara ledare och att det finns olika metoder for att skapa delaktighet
pa arbetsplatsen som involvering i form av projektgrupper, informationsméten, personal-
tidningar etcetera. Aven litteratur inom omréadet delaktighet (se till exempel Yukl,2012)
menar for 6kade delaktighet kan man utdva ett delaktigt ledarskap.

Yukl (2012) beskriver att deltagande ledarskap eller participativt ledarskap som det &ven

kallas innebar att man som chef ger medarbetarna majlighet att paverka ens beslut. Det
deltagande ledarskapet kan innebéra en rad positiva foljder.
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En av foljderna kan vara att beslutskvaliteten hojs nar det &r manga personer med olika
kompetenser som jobbar tillsammans for att 16sa problem. En annan positiv foljd kan vara
att medarbetarna har storre acceptans for beslut som de sjalva har fatt mojlighet att pa-
verka. Detta eftersom de kan kénna att beslutsprocessen har varit rattvis och att de har
blivit lyssnade pa.

Angeldw (2010) havdar att chansen for ett lyckat forandringsarbete 0kar nar det har getts
chans till delaktighet i processen. Han pastar att delaktighet kan minska stress hos med-
arbetarna i samband med forandringen, och &ven minska kénslan av utanforskap och
darav paverka engagemanget hos medarbetarna positivt och darav motverka motstand till
forandringen. Detta ar nagonting som Eklund (2016) aven menar har en stor inverkan pa
en forandringsprocess. Aven Granberg (2011) menar att om forandringsarbetet redan fran
bdrjan involverar medarbetarna ar centralt i en férandring.

4.5.2 Kommunikation

En annan viktig faktor i ett forandringsarbete & kommunikation. Tanner och Otto (2016)
havdar att en misslyckad eller utebliven kommunikation vid en organisationsférandring
kan skapa osakerhet hos medarbetarna. French et al. (2011, s.533) definierar organisa-
tionskommunikation som "Organizational communication is the process by which mem-
bers exchange information and establish a common understanding .

Heide et al. (2012) papekar att organisationskommunikation dven kan kallas for intern-
kommunikation. French et al. (2011) skriver att genom kommunikation forsoker vi att
paverka andras forstaende, beteende och attityder och att detta har en stor del i den dagliga
verksamheten i en organisation, och att det genom dalig kommunikation kan uppsta kon-
flikter som en féljd. French et al. (2011) argumenterar for att en effektiv intern kommu-
nikation pa foretaget har positiva effekter for bade medarbetarna och foretaget. En effek-
tiv kommunikation beskriver han ar nar information tas emot och forstds och betyder
samma for mottagaren som for originalkallan. Aniisu K. Verghese (2017) pastar att intern
kommunikation inom foretag blir allt viktigare. Genom en bra intern kommunikation kan
samhdrigheten, effektiviteten samt motivationen hos medarbetarna 6ka samtidigt som
ryktesspridning minskar och affarsresultaten hojs.

4.5.2.1 Internkommunikation vid organisationsférandring

Kommunikation i samband med férandringar ar viktigt menar Yukl (2012). Detta ar nagot
som Granberg (2011) instammer i, han havdar att information till de som berérs av for-
andringarna ar fundamental for att underlatta en férandringsprocess. Enligt Granberg
(2011) ar det av stor vikt att informationen som férmedlas till medarbetarna ska vara
snabb, saklig, rak och arlig. Yukl (2012) skriver att nar medarbetarna halls uppdaterade
om den pagaende forandringen genom att kontinuerligt informera alla om vart i forand-
ringsprocessen man &r, kan detta bidra till att medarbetarna blir mer entusiastiska och
optimistiska.

Von Platen (2006) argumenterar for att det &ven spelar stor roll for medarbetarna vem
som kommunicerar en forandring. Vidare papekar hon aven att vilken relation man upp-
lever sig ha till de som &r delaktiga i en kommunikationsprocess vager tungt, eftersom vi
beddmer om personen &r trovérdig eller ej. Von Platen (2006) lyfter &ven fram att med-
arbetare Onskar att hora information om forandringar via en néra chef, som en mellanchef
eller en arbetsledare. Samt att de &ven forvantar sig att cheferna ska vara vélinformerade
och att man ska kunna forlita sig pa vad de informerar om. Vidare papekas darfor vikten
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av att mellanchefer och arbetsledare kontinuerligt halls informerade om de forandringar
som sker. Att mellanchefer och arbetsledares kommunikationsroll i en férandring ar stor
har Von platen (2006) argumenterat for, men hon konstaterar dven att de mest vardagliga
samtalen kollegor emellan om foérandringen som sker oftast ar de mest givande och me-
ningsskapande samtalen. Avslutningsvis understryker hon dock att det yttersta kommu-
nikationsansvaret ligger pa den hogsta ledningen och att de agerar forandringsagenter.

4.5.3 Forandringsagenter

Enligt Tanner och Otto (2016) har tidigare forskning visat den stora betydelsen av att ha
forandringsagenter som foresprakar forandringen. Speciellt férandringsagenter i ledande
roll pa foretaget ar av stor vikt for en lyckad forandring. De pastar att om personer i le-
dande positioner visar sitt stod och engagemang for den radande forandringen uppratt-
halls en legitimitet for forandringen eftersom man uppvisar en forenlighet mellan ord och
faktiskt handling. Genom detta kan motivationen 6ka hos medarbetarna. Enligt VVon pla-
ten (2006) ar det av speciell vikt att VVDn axlar rollen som en férandringsagent och att
uttalanden om forandringen kommer fran VVDn direkt och inte mellancheferna, detta anser
hon en framgangsfaktor i en forandringsprocess. Alvesson (2015) menar att om en hdg
chef forsvinner fran sin post och eftertradaren kanske inte vill folja i samma spar utan vill
satta sin egna pragel pa hur organisationen ska styras kan det bli problematiskt. En l6sning
pa detta menar Abrahamsson och Andersen (2005) kan vara att rekrytera nya medarbetare
inte endast utefter kvalifikationer men aven ta i beaktning om deras satt att vara och att
arbeta pa ligger nara den énskade organisationskulturens.

4.5.4 Ledarskap

Alveson (2016) skriver att intresset for ledarskapsomradet har ckat de senaste aren och
den 6vergripande synen pa ledarskap &r att det ar av stor betydelse och kan till och med
vara avgorande for en organisationsutveckling och framgang. Vidare problematiserar Al-
vesson (2016) att inneb6rden av ordet ledarskap ar véldigt otydligt och kan betyda néstan
vad som helst.

Han h&vdar att Yukl (1988) har myntat en serids och genomténkt definition av ledarskap
vilket lyder:

inkluderar att utéva inflytande 6ver viktiga mal och strategier, 6ver de anstélldas hangivenhet
och efterlevnad av de pabud som skall uppna malen, inflytande 6ver gruppsammanhalining
och identifikation med och inflytande &ver organisationskulturen (Alvesson, 2015,s.152-
153).

Skillnaden mellan att vara chef och att vara ledare kan i praktiken vara svardefinierad.
Granberg beskriver att oftast anvands ordet chef for att beskriva nagon som besitter en
formell chefsposition, medan ordet ledarskap traditionellt satt &r en informell position och
att vem som kan axla rollen som ledare.

4.5.4.1 Ledarskap och kultur

Att ledningen spelar stor roll vid skapandet av en kultur ar ndgonting som Alvesson menar
(2015) Vidare skriver han att ledningen bade paverkar och paverkas av organisations-
kulturen och spelar stor roll i reproduktionen i att bevara kulturen i organisationen.
Bakka et al. (2006) menar att det ar ofta ledare, bade formella och informell ledare som
sétter grunden for kulturen. Vilket &ven Granberg (2011) instdmmer i. Schein (1985) i
Granberg (2011) menar att foretagets grundare och dess ledning &r de som ar mest bety-
delsefulla vid en organisationskulturs framvaxt.
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De sétter grunden for foretagets kultur pa olika satt. Exempelvis genom att férmedla vad
de kommer fokusera pa och inte fokusera pa vid matning och kontroll av organisationen.
Aven genom deras satt att reagera pa vid olika handelser i organisationen, speciellt de
som &r av kritisk art, detta satter nya normer och varderingar hur man ska arbeta i fram-
tiden. Hur en chef beter sig i en organisation sander ut signaler till medarbetarna, hur de
beter sig mot kollegor, hur de l6ser problem etcetera. Nagot som dven ar av stor betydelse
for kulturen &r hur cheferna visar uppskattning for och vad de bestraffar for. Detta menar
Schein (1985) att medarbetarna lagger mycket vikt vid. Hur och vem chefer valjer att
rekrytera in i organisationen. Alvesson (2015) vill dock framfora kritik och belysa att det
ofta saknas empiriska beldgg for hur pass mycket som ledarna paverkar kulturen. Han
pastar att det nastan blir en slags 6vertro pa ledarskapets inverkan pa kulturen och att man
inte undersoker vad som faktiskt h&nder.

4.5.4.2 Forandringsledning

Att vara ledare i en forandringsprocess menar Yukl (2012) ar en av de absolut svaraste
arbetsuppgifterna for chefer men ocksa en av de viktigaste. Wallenholm (2018) skriver
att omradet forandringsledning har vaxt fram i takt med att manga organisationer miss-
lyckats med att genomfora organisationsforandringar. Vidare havdar Wallenholm (2018)
att forandringsledningens storsta utmaning bygger pa att ledningen ska kunna 6verfora
tankarna om en forandring till évriga chefer och medarbetare. Detta &r nagonting som har
visat sig vara problematiskt och ledningen moter ofta missndje och férandringsmotstand.
Granberg (2011) papekar aven vikten av att ledningen star unisont bakom forandringen
fran borjan till slut.

4.5.5 Langsiktighet och larande organisation

Alvesson (2015) pastar att uthallighet ar en stor faktor till framgang vid planerade orga-
nisationsférandringar. Abrahamsson och Andersen (2005) menar att for en organisations-
forandring ska kunna ske och kunna vara langsiktig maste medarbetarna férandra sitt ar-
betssatt, och darfor ar larande en central del vid forandringar. Likasd menar Angeléw
(2010) att en forandringsprocess kan likstallas med en larprocess dar motivationen for
forandringen kan héjas nér man ges mojlighet att forvéarva nya kunskaper. Larande orga-
nisationer definierar Abrahmansson och Andersen (2005, s.242) som ” mdnniskorna i
organisationen lir”. Vidare papekar de dven att det bara ar individer som kan lara sig
och inte organisationer. Men, ett larande kan bli organisatoriskt nér kunskap skapas hos
en individ och sedan utvecklas och fors vidare till andra medarbetare i organisationen
genom till exempel regler i form av rutiner, personalpolicys etcetera.

Dessa regler menar Abrahamsson och Andersen (2005) gor det mojligt for kunskap att
bli organisatorisk. Det ar dock viktigt att alla har en gemensam uppfattning av vad reg-
lerna egentligen betyder, annars kommer ett organisatoriskt larande aldrig att ske.

Vidare papekar Granberg (2011) dven har vikten av uppfoljning for en lyckad och lang-
varig forandring. Det &ar viktigt att stanna upp efter implementeringen av fordndringen
och se vad har hant? Vad har fungerat och vad har fungerat mindre bra? Samt att med
bakgrund i dessa svaren diskutera hur man ska arbeta vidare. Likasad menar Angeléw
(2010) att det ar viktigt att under forandringsprocessen uppmarksamma de framgangar
man har natt under processen for att medarbetarnas motivation ska hallas uppe for att
fortsétta arbeta med foréandringen.
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5. Analys och diskussion

Detta kapitel kommer borja med en diskussion angaende den valda metoden for uppsat-
sen. Vidare kommen empirin analyseras och diskuteras.

5.1 Metodreflektion

Valet av en kvalitativ metodansats gjordes eftersom mitt syfte vara att beskriva och tolka
chefernas uppfattningar. Att ha arbetat kvalitativt har varit tidskravande och anstrangande
med att sammanstélla och tolka empirin men samtidigt givande eftersom jag anser att
genom min valda metod intervjuer, har jag fatt en bred och djupgaende bild av chefernas
upplevda uppfattningar om kulturforandringsprojektet. Dock maste man som Alvesson
(2011) pastar halla sig kritisk till resultaten man har fatt i en kvalitativ studie eftersom
man aldrig kan se detta som en slags objektiv sanning, utan resultatet & min personliga
tolkning av vad intervjupersonerna har sagt.

Valet av semistrukturerade intervjuer ansag jag vara lampligt eftersom jag hade en viss
forforstaelse fran informantintervjun om vilka omraden som jag ville behandla under in-
tervjun. Men samtidigt fanns det &nda mojlighet till att intervjupersonerna skulle kunna
fa utveckla fragorna, samt att jag hade majlighet till att stalla nya fragor som dok upp
under intervjuns gang som jag ville fraga narmare om. Att intervjua samtliga chefer tyckte
jag var bra for att fa en Gvergripande syn pa hur de sag pa forandringsprojektet. Dock
valde jag att rdkna bort tva intervjuer eftersom dessa cheferna var helt nyanstallda.

Jag har analyserat empirin genom en kvalitativ innehallsanalys, detta analysséttet har jag
tyckt fungerat bra for mig eftersom jag genom mina kondenseringar och kategoriseringar
har kunnat bearbeta mycket text och fatt struktur i det. Som jag namnt i tidigare metod-
avsnitt ar huvudpunkten i en kvalitativ innehallsanalys &r att beskriva skillnader och lik-
heter. Dock férekom egentligen inga skillnader i min insamlade empiri utan pa de allra
flesta punkter var en 6vervagande andel chefer éverens.

Nagonting som &ven bor diskuteras ar att samtliga av mina intervjupersoner har varit che-
fer. Enligt Hallin och Helin (2018) maste man stalla sig kritisk till om det cheferna sager
ar for att fa organisationen att se bra ut eller om det ar deras egentliga personliga asikter.
Nagonting jag tankte pa och reflekterade 6ver forst nar jag analyserade den insamlade
empirin var att 6vervagande intervjupersoner var valdigt positiva till forandringen. Detta
ar nagonting som jag i efterhand onskat att jag plockat upp battre under sjalva intervjuerna
och férdjupat mig mer i. Det hade varit bra att fa en storre forstaelse till varfor folk var sa
positiva. Var det for att projektet faktiskt ar lyckat eller for att de vill visa sig positiva och
visa upp en positiv fasad av organisationen under intervjun? Jag fick ké&nslan av att allt
som cheferna sa var deras egna genuina asikter och att de var sa positiva for att foretaget
faktiskt hade lyckats med att formedla forandringen pa ett bra satt. Har maste jag dock
vara sjalvkritisk och saga att jag som person kan ha paverkats av all positivitet som che-
ferna utstralade under intervjuerna. Detta kan ha paverkat mig till att jag har varit valdigt
positiv installd till projektet redan nér jag har analyserat texten och varit mer ouppmérk-
sam pa negativa aspekter. Detta ar nagonting som jag tycker ar en av den kvalitativa
forskningsmetodens svaghet.
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Om jag hade kunnat gora om uppsatsen hade jag darfor tyckt att det hade varit intressant
att anvéanda ytterligare metoder for att analysera forandringsarbetet utver intervjuer. Till
exempel tror jag att det hade varit vardefullt att fa vara med och gora en observation vid
nagon av foretagets seminarier eller workshops angaende kulturforandringsarbetet. En
sadan metodkombination tror jag hade gett en mer heltackande bild av det jag har forsokt
att undersodka. Den har typen av metodkombination hade varit bra att starka upp empirin
med, med tanke pa de svagheter med intervjuer som tidigare namnts.

5.2 Resultatanalys och diskussion

Uppsatsens syfte har varit tvadelat. Det ena syftet har varit att beskriva och analysera
chefers uppfattningar om forberedelser och forutsattningar for det fortsatta arbetet med
kulturforandringen. Den andra delen har syftat till att med utgangspunkt i teori diskutera
projektets potentiella framgang. | detta kapitel kommer empirin analyseras utifran teori
och sedan diskuteras. Kapitlet avslutas med avslutande reflektioner.

5.2.1 GRAUNLDISKSs uppfattningar om organisationskulturbegreppet
Informantpersonen pd GRANULDISK beskrev pa sida 10 hur de definierar organisat-
ionskultur. Definitionen var att organisationskultur fér dem ar hur de beter sig varje dag
och att man ska framja beteenden som stdimmer 6verens med de varderingarna och prin-
ciperna som foretaget har arbetat fram i ”huset” pa sida 2. GRANULDISKSs tolkning av
organisationskultur kan aven aterspeglas i den teori som presenterats i kapitel 4.2. Fram-
forallt sa skriver Alvesson (2012) och Schein (2010) om de gemensamma varderingarnas
roll i organisationskulturen. Foretaget verkar ocksa ha forstatt dess roll och namner just
det som en viktig del i organisationskulturen. Aven det vardagliga beteendet &r ndgot som
Schein (2010) namner i sin beskrivning av begreppet. Schein skriver att den andra nivan
som ar delade varderingar delas av de anstéllda i foretaget och som far dem att identifiera
sig med varandra. Den tredje nivan av organisationskulturen &r de gemensamma antagan-
den som foretaget gor. Dessa varderingarna och antaganden menar Schein, &r ndgot som
sedan aterspeglas i medarbetarnas dagliga beteende, precis som GRANULDISK ocksa
beskriver.

5.2.2 Uppfattningar om forberedelser infor kulturférandringsprojektet

Cheferna har beskrivit i intervjuerna att projektet har presenterats och forankrats hos dem
pa olika satt vilket intervjupersonerna i citat 1 och 2 exemplifierar. Vissa chefer har suttit
med i ledningsgruppen pa foretaget och darigenom kant till projektet fran borjan, medan
andra chefer har varit delaktiga i en styrgrupp som har arbetat med ”The GRANULDISK
Way”. Det finns dven vissa chefer som varken har varit med 1 ledningsgruppen eller 1
styrgruppen. Dessa cheferna har fatt projektet presenterat och forankrat for sig genom
olika workshops. Samtliga chefer har ansett att projektet har forankrats val hos dem och
att det har varit en god kommunikation och informationsspridning om mal och syfte med
forandringen som till exempel intervjupersonen i citat 3 berattar om.

| Kotters (1990,1999) atta-stegsmodell for ett lyckat forandringsarbete talar han forst om
fasen upptining och att det har ar viktigt att tidigt skapa en forstaelse for férandringen och
aven att man har bor skapa en styrgrupp som satter mal och visioner och planerar for
implementeringen. Intervjupersonerna har berattat att GRANULDISK har skapat en styr-
grupp bestaende av chefer som har fatt vara delaktiga i planeringen samt satt mal och
visioner om forandringsarbetet.
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Enligt sdvél Granberg (2011) som Yukl (2012) kan man underlatta forandringsprocessen
genom att halla medarbetare vélinformerade om kommande forandringsprocesser. Som
kan ses i resultaten ovan har foretaget varit noggranna med att halla cheferna delaktiga
och valinformerade i planeringsfasen.

Att malet med en organisationsforandring i hogsta grad paverkar férandringens utform-
ning ar nagonting som Granberg (2011) har lyft fram. Likasa har aven Abrahamsson och
Andersen (2005) argumenterat for att det rentav &r avgorande for att foérandringen ska
lyckas att ett tydligt mal och syfte for forandringen har formulerats och presenterats.

Den uppfattning jag har fatt nar jag har intervjuat samtliga chefer angaende presentation
och foérankring av kulturférandringsarbetet &r att GRANULDISK har gjort ett bra jobb.
Detta grundar jag i ett par olika aspekter av det arbete som de har gjort. For det forsta har
arbetet med forandringen i ett valdigt tidigt skede varit véldigt inkluderande av samtliga
chefer pa foretaget. Detta tror jag &r en av de storsta anledningarna till att cheferna har
varit valdigt positiva till férandringsarbetet i de intervjuerna som har genomforts.

Lednings- och styrgruppen har enligt min uppfattning gjort ett bra jobb med att framfora
den information som har varit nddvandig till alla involverade parter pa foretaget. vilket
har gett en god grund for att forandringen ska tas emot pa ett bra satt. Ett bra flode av
information ar nagot som &r viktigt vid ett kulturforandringsarbete. Dock, dnskade en
informant att det skulle informerats dnnu mer och pa flera olika sétt detta ar nagonting
som jag tycker att foretaget bor ha i atanke under implementeringens gang, hellre infor-
mera for mycket an for lite. Skulle viktig information inte na ut till alla som behéver den
kan detta snabbt leda till missndje och det kan skapa oro vilket i sin tur leder till samre
fortroende for forandringen. Fortroende skulle jag saga ar en viktig faktor vid en sadan
har forandring. Om inget fortroende finns for arbetet forsvinner aven viljan att gora det
arbete som kravs for att forandringen ska goras ordentligt och pa ett bra sétt.

Att ha valdefinierade mal och syften ar ndgot som &r viktigt vid planering av ett sadant
hér arbete. Ifall malen och syftena inte ar tydliga och val utformade kan detta leda till
mindre vilja att genomfora forandringen for att de anstéallda helt enkelt inte forstar varfor
det genomfdrs. Med bakgrund av undersokningen som har gjorts vill jag séga att foretaget
har lyckats véal med att definiera och formedla sina mal och syften med forandringsarbetet
till samtliga chefer pa foretaget. Cheferna forstar varfor projektet genomfors och vad det
ska leda till vilket jag tror &r en viktig forutsattning for att det ska lyckas.

5.2.3 Chefernas uppfattningar om forutsattningar for projektet

Chefernas personliga uppfattningar om kulturforandringsarbetet samt chefernas uppfatt-
ningar om vad de anser &r centrala faktorer for det fortsatta arbetet med "The GRANUL-
DISK Way” kommer analyseras och diskuteras nedan.

5.2.3.1 Forutsattningar for ett forandringsarbete pA GRANULDISK

Intervjuerna visade att samtliga chefer anser att GRANULDISK har de forutsattningarna
som kravs for att projektet ska bli gynnsamt. Samtliga intervjupersoner har varit positivt
installda till kulturférandringsarbetet och anser att foretaget har ett bra utgangslage for
foréandring eftersom ledningen &r positiva for forandring och projektet ar férankrat top-
down, nagot som intervjupersonerna exemplifierar i citat 4,5 och 6. I citat 6 pratar inter-
vjupersonen dven om vikten av att den nya VVDn dr positiv till att fortsatta att arbeta med
forandringsprojektet.

Teori inom omradet (exempelvis Tanner & Otto, 2016) skriver om vikten att ha forand-
ringsagenter och en forandringsvillig ledning vid ett forandringsarbete. De skriver att
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detta kan leda till 6kad legitimitet for forandringsarbetet och att det till f6ljd gér medar-
betarna mer motiverade till att genomfora forandringen. Ledningen spelar stor roll vid
skapandet av kultur menar Alvesson (2015). Vidare skriver han att de &ven har ett stort
ansvar i att reproducera och bevara kulturen. Att ha en ledning som &r férandringsvillig
ar alltsa en valdigt bra forutsattning for att lyckas genomfora ett gott forandringsarbete,
vilket GRANULDISK har. Att dessutom involvera alla cheferna och géra dem till for-
andringsagenter som ska sprida vidare forandringen till 6vriga medarbetare kan ocksa
darav ses som fordelaktigt.

Som intervjupersonen vid citat 6 lyft fram under intervjun ar det av storsta vikt att den
nya VDn &r positivt installd till fordndringsarbetet. Detta eftersom det ar fundamentalt for
en lyckad forandring att VVDn agerar forandringsagent och foresprakar det forandringsar-
betet. (Von Platen, 2006). Alvesson (2015) menar att om en hog chef forsvinner fran sin
post och eftertradaren kanske inte vill folja i samma spar utan vill satta sin egen pragel pa
hur organisationen ska styras kan det bli problematiskt. En l6sning pa detta menar Abra-
hamsson och Andersen (2005) kan vara att rekrytera nya medarbetare inte endast utefter
deras kvalifikationer men dven ta i beaktning om deras sétt att vara och att arbeta pa ligger
nara den dnskade organisationskulturens. Tanner och Otto (2016) menar att genom att ha
forandringsagenter i ledande roll pa foretaget som visar sitt stod och engagemang for en
forandring, eftersom detta dven kan 6ka medarbetarnas motivation och engagemang for
forandringen.

Utifran undersokningen verkar det finnas ett stort fortroende hos cheferna att foretaget
har de forutsattningar som behdvs for att det ska bli ett bra resultat av kulturférandringen.
Jag anser att GRANULDISK darav har goda forutsattningar for forandringen eftersom de
har positiva forandringsagenter i ledningsposition som kanner sig villiga att genomga
kulturforandringar och vara en foresprakare for den. Samtliga chefer har enbart varit po-
sitiva for forandringsarbetet och har ansett att det kommer gynna foretaget. Bade pa ett
medarbetarplan med en 6kad trivsel pa arbetsplatsen men dven pa organisationsplan ge-
nom mer effektivitet och hogre I6nsamhet. Att cheferna ké&nner att de har ett stod hos
ledningen tror jag ar fundamentalt for att férandringen ska lyckas.

5.2.4 Uppfattningar om centrala faktorer for det fortsatta forandringsarbetet

Tre huvudsakliga underkategorier framkom i analysen utifrdn vad cheferna anséag var
centrala faktorer i vidareimplementeringen av projektet. Dessa kategorier &r: delaktighet,
kommunikation samt langsiktighet och larande.

5.2.4.1 Delaktighet

Delaktighet var en aspekt som cheferna uppfattade var en central del for att lyckas med
implementeringen som intervjupersonerna i citat 9 och 12 beréttar.

| Kotters (1990,1999) atta-stegsmodell for ett lyckat forandringsarbete talar han om att
fasen efter implementeringsfasen &r forandringsfasen. | denna fasen ar det viktigt att med-
arbetare halls delaktiga i implementeringsfasen. Att ha delaktighet i en forandringspro-
cess ar nagonting som Angelow (2010) havdar 6kar chansen for ett lyckat forandringsar-
bete. Delaktighet kan minska stress hos medarbetarna i samband med férandringen, och
aven minska kanslan av utanforskap och darav paverka engagemanget hos medarbetarna
positivt och motverka motstand till forandringen.

Detta ar ndgonting som Eklund (2016) dven menar har en stor inverkan pa en forandrings-
process och att man kan skapa delaktighet genom involvering i form av projektgrupper,
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informationsméten, personaltidningar etcetera. Yukl (2012) belyser dven en positiv foljd
av delaktighet, han menar att acceptansen for beslut som tas kan héjas om medarbetarna
har sjalva fatt vara med och paverka.

GRANULDISK har genomfort nagra av de metoder som Eklund (2016) namner som ex-
empel for att skapa delaktighet. Till exempel har foretaget arbetat i projektgrupper och
haft kontinuerliga informationsmdéten samt workshops géllande forandringsarbetet. Detta
tyder pa att GRANULDISK har visat ett fortsatt gott aktivt arbete for att skapa en delak-
tighet i forandringsarbetet, detta ar positivt ur ett teoretiskt synsatt. Vidare ar det &dven
positivt att den nya kulturen som de implementerar foresprakar ett delaktigt ledarskap och
ett ramverk for att delegera. Yukl (2012) skriver att ett delaktigt ledarskap kan ge manga
positiva effekter. Vidare dnskar cheferna dven ett fortsatt arbete for delaktighet i imple-
menteringsfasen och att man ska k&nna sig séker att delegera ut arbete, och dar kommer
ramverket vara en séker grund att sta pa bade pa for cheferna men aven for medarbetarna.

5.2.4.2 Kommunikation

Kommunikation var dven en central aspekt for cheferna i implementeringen. Intervjuper-
sonerna har konstaterat att det har kommunicerats vél infér den kommande organisations-
forandringen.

Det har dven framkommit att cheferna tycker att kommunikation har en central roll i den
fortsatta implementeringen av kulturen som citat 11 och 13 exemplifierar. Genom att halla
medarbetarna uppdaterade om den pagaende forandringen genom att kontinuerligt infor-
mera alla om vart i fordndringsprocessen man &r, kan man bidra till mer entusiasm och
engagemang for forandringen menar Yukl (2012).

Von Platen (2006) lyfter &ven fram vikten av vem som informerar vid en forandring. Att
en néra chef som en mellanchef eller en arbetsledare &r den som informerar om férénd-
ringen menar hon &r fordelaktig eftersom forskning visat pa att det &r det medarbetare
onskar. Darav menar hon att det ar av yttersta vikt att chefer halls vélinformerade om
forandringsarbetet for att medarbetarna ska kanna en trygghet och att man kan forlita sig
pa den informationen chefen ger. Att GRANULDISK just har involverat cheferna i styr-
gruppen och vill att de ska sétta exempel och vidare informera om forandringen kan darfor
enligt Von Platens (2006) teori ses som fordelaktigt eftersom medarbetarna kanske kén-
ner stor tillit till dessa.

5.2.4.3 Langsiktighet och larande

Att kulturforandringen pA GRANULDISK ska fa ta tid ar en central del bade for cheferna
men det far aven stdd i teori om forandringar i organisationer. Intervjupersonen i citat 8
analyserar vikten av att skynda langsamt med projektet och se det som en process. Al-
vesson (2013) framfor vikten av uthallighet i en kulturforandring och att snabba kortsik-
tiga I6sningar inte alltid 4r de basta. Aven Dumaine i Bakka et al. (2006) tar i sin modell
for kulturférandring upp att man maste inse att det kan ta flera ar for forandringen att ske.

Langsiktighet och larande ar dven ndgonting som cheferna talar om i intervjuerna. Inter-
vjupersonerna i citat 11,12 och 13 menar att man borde se projektet som ett utbildnings-
projekt och hela tiden utvérdera vad som fungerar och vad som inte fungerar.

De trycker @ven pa vikten av att man faktiskt jobbar enligt "The GRANULDISK Way”
och kontrollerar mot huset hela tiden att man jobbar ratt. Aven Dumaine (1990) papekar
vikten av den faktiska handlingen vid ett férandringsarbete och menar att handlingar &r
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viktigare an endast ord. Det kravs att man arbetar utifran nya bestamda satt och inte bara
séger att man ska gora det.

Aven i Kotters (1990,1999) éttastegsmodell for en lyckad forandring laggs stor vikt vid
det sista steget fastfrysning som handlar om att forankra nya arbetssétt centralt och att
stabilisera ut den nya kulturen. Likasd som intervjupersonen vid citat 13 anser att man
ska bedriva forandringsprojektet som ett utbildningsprojekt menar d&ven Angeléw (2010)
att en forandringsprocess kan likstallas med en larprocess dér motivationen for forand-
ringen kan hojas nar man ges mojlighet att forvarva nya kunskaper. Abrahamsson och
Andersen (2005) menar &ven att larande &r en central aspekt vid forandringar och for att
forandringen ska besta maste medarbetare forandra sitt arbetssatt och arbeta pa ett nytt
satt.

Abrahamsson och Andersen (2005) papekar nar individer lar och sedan for kunskapen
vidare till andra individer i organisationen i form av till exempel nya rutiner och perso-
nalpolicys kan &ven organisationen lara. Dock havdar de att det ar ytterst viktigt att alla
uppfattar de nya rutinerna och reglerna likadant for att kunskapen ska kunna bli organi-
satorisk. Som intervjupersonen ndmnde tidigare i citat 2 i resultatdelen beskriver hen att
nar de arbetade fram projektet "The GRANULDISK Way” hade de en workshop dir alla
anstallda fick skriva ord som de tyckte var centrala i den nya kulturen. Sedan fick alla
anstéllda diskutera sina egna tolkningar av orden och man gjorde en homogenisering av
varderingarna och principerna. En ytterligare aspekt for ett bestaende forandringsarbete
menar Granberg (2011) ar att stdndigt folja upp fordndringsarbetet och utvardera. Det &r
alltsa av vikt att man standigt foljer upp och utvarderar forandringsprocessen.

Manga chefer i intervjuerna uttryckte vikten av att de sjalva ser arbetet som en standig
process dar de sjdlva kan ta ett steg tillbaka och utvérdera hur de som chefer forhaller sig
till det och dven se resultaten av fordndringarna langs implementeringen. Jag anser att det
ar positivt att cheferna dr villiga att fortsitta lara sig och arbeta enligt “The GRANUL-
DISK Way”. Det ar viktigt att man faktiskt arbetar utifran de nya varderingarna for att de
nya arbetssatten ska forankras i organisationen. Att GRAUNLDISK lat alla anstallda vara
med och fa fram vad orden i "huset” betydde for dem for att sen komma fram till en slags
essens tycker jag kan valdigt positivt for att organisationen ska lara och férandringsarbetet
ska bli bestaende. Nagonting som jag aven tycker &r viktigt ar att inte glomma bort sjalva
ledarskapets roll vid en kulturforandring. Jag tycker att ledarskapet dven ska ses som en
central faktor for en vidare lyckad implementering. Teori inom omradet har visat pa det
komplexa uppdraget att vara ledare vid en kulturfoérandring ar mycket viktigt och har stor
inverkan pa organisationsforandringen. Cheferna bor vara medvetna om deras stora roll
och inverkan pa kulturen.

For det vidare arbetet med forandringen &r det av vikt att ledningsgruppen tar i beaktning
vad cheferna har sagt i intervjuerna &r de centrala faktorerna for fortsatt gott férandrings-
arbete i implementationsfasen: delaktighet, kommunikation och fortsatta mojligheter att
lara och skapa en forstaelse for vad som gar bra och daligt med arbetet genom utvardering.

5.3 Avslutande reflektion
Det &r viktigt att annu en gang namna att uppsatsen har en socialkonstruktivistisk syn pa
kunskap och darfor kan chefernas upplevelser inte ses som en allméan sanning. Nagot som
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aven bor lyftas fram &r att foretagets arbete for att fordndra kulturen har bara borjat och
de har en lang vag framfor sig. GRANULDISKSs kulturforandringsprojekt bor ses som en
process som standigt behdvs utvarderas l1angs végen.

For vidare forskning ar det intressant att studera andra foretag som star infor ett kultur-
forandringsarbete for att se om det finns likheter och skillnader i hur de har presenterat
och forankrat sitt kulturférandringsarbete, och hur cheferna har upplevt och tagit emot
det. Det hade dven varit intressant att komma tillbaka till GRANULDISK om ett par ar
for att se om de har lyckats med att forandra kulturen.

Avslutningsvis Vill jag pasta att jag har stort fortroende for GRANULDISKSs fortsatta
arbete med sin kulturférandring. Jag anser att deras arbete har varit heltdckande och
grundlaggande och ifall de fortsatter i samma spar tror jag att de kommer lyckas att for-
andra kulturen och arbeta utifrdn "The GRANULDISK Way”. Dock anser jag att det &r
viktigt att foretaget har i atanke vad cheferna har uttryckt i intervjuerna angaende en 6ns-
kad delaktighet och en 6nskad vidare kommunikation angaende forandringen, samt att
det standigt ges utrymme for utvardering och for vidare larande i organisationen vid den
fortsatta implementeringen.
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7. Bilagor
7.1 Mailutskick till chefer infor intervjuer

Hej,
Som namnts i tidigare mail sa ska jag skriva min kandidatuppsats hos er och undrar om
du skulle vilja stalla upp pa en intervju? (tar ca 30-45 minuter). Intervjun kommer spelas

in om du tillater det sa jag kan transkribera sedan. Du kommer sjélvklart att vara anonym
nar jag bearbetar och skriver data i uppsatsen.

Onskar dig en trevlig dag och tack pa forhand!
Med vanlig hélsning Lykke Lindahl

0768246640


tel:0768246640

7.2 Intervjuguide informantintervju

7
0.0

Kan du berétta om dig sjalv och din roll pa foretaget?
Kan du foérklara LEAN? Vad ar det?
Hur arbetade ni pa foretaget innan ni implementerade LEAN?

Vet du motiven till att ni implementerade just LEAN pa foretaget och inte nagot an-
nat verktyg?

Hur implementerades LEAN rent praktiskt pa foretaget? Tog ni hjilp av ndgot ex-
ternt foretag och hur har LEAN sedan "kommit” ut vidare i organisationen? Har ni

utbildat internt om LEAN? Hur togs detta emot av medarbetarna?

Hur arbetar ni idag med LEAN pa foretaget? Vilka verktyg anvander ni er av och
varfor?

Hur har implementeringen av LEAN paverkat er som organisation? Hur har imple-
menteringen av LEAN paverkat medarbetarna? Kan ni se ndgon skillnad pa hur det
var innan implementeringen och hur det 4r nu? Bade ur organisationsperspektiv
men dven ur medarbetarperspektiv.

Finns det férdelar/ nackdelar med LEAN?

Har du ndgra dokument nar det giller LEAN?

Finns det nagonting ni vill att jag ska titta pa nar det géller LEAN?



7.3 Intervjuguide, Chefer pa Granuldisk

7
0.0

X3

%

X3

%

X3

%

X3

%

X3

%

X3

%

Vill du beratta om dig sjilv och din roll pa foretaget? (Bakgrund, hur ldnge har du
varit pa foretaget, hur lange har du varit chef har etc.)

Vad ar din roll som chef?

Hur har du som chef blivit informerad om det kommande organisationskultursfor-
andringsarbetet ” The GRANULDISK Way”?

Har du blivit informerad om malet och syftet med forandringsarbetet?

Hur uppfattar du organisationskultursférandringsarbetet i sig och hur ar din in-
stallning till det?

Vad har du som chef for forvantningar pa forandringsarbetet?

Vad anser du forandringsarbetet har for forutsattningar for att lyckas pa foretaget?

Ser du nagra hinder/utmaningar?

Hur anser du att implementeringen av forandringsarbetet bor ske pa basta satt?

Hur tror du att dina medarbetare kommer ta emot forandringsarbetet?

Hur anser du att du som chef bast kan bli forberedd av ledningen for ett sddant for-
andringsarbete och allt vad det kan innebara?

Har du fatt nagot utrymme och mojlighet att paverka arbetet med planeringen av
forandringsarbetet?

Onskar du att du fitt vara mer delaktig?

Finns det 6vriga tankar du vill formedla till mig?
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