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Forord

Det har varit véldigt intressant att undersoka hur forstalinjenschefer navigerar i sin roll under en
omorganisation. Vért intresse for kommunikation och meningsskapande i organisationer har gjort
att vi ville undersoka detta segment av forstalinjenschefer ndrmare, vilket resulterade 1 den har
uppsatsen. Undersokningen av denna studie har bidragit till manga nya perspektiv av ledarskap i
forsta led under forédndring, dér vi har fatt manga nyttiga tankar och erfarenheter med oss langs

med végen.

Vi vill hidrmed rikta ett stort tack till vdr handledare Olof Hallonsten for alla intressanta
diskussioner av kloka ord och fin végledning som hjélpt oss genom olika passager som har
bidragit till resultatet av denna studie! Ett stort tack till det foretaget och dess forstalinjenschefer
som deltog 1 var studie som har med sitt engagemang och avsatt tid for att vi skulle fi en inblick 1
deras vardag som forstalinjenschefer. Tack for alla era svar och reflektioner av er upplevelse att

vara chef under en fordndringsprocess.

Vi vill dven tacka véra kurskamrater for de roriga utkasten, dir ni har dndd lyckats ge oss

givande feedback som har bidragit till en sammanstéllning av denna uppsats.

Tack for oss!

Lund, 15 januari 2023

Filip Forsberg, Veronica Olsson och Dara Tysani
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Sammanfattning

Examensarbetets titel: Klidmd frdn fyra hall: Hur forstalinjenschefer navigerar i

organisationsforandring.

Seminariedatum: 11 januari 2023

Amne/kurs: FEKH49- Examensarbete i organisation pa Kandidatniva, 15 HP
Forfattare: Filip Forsberg, Veronica Olsson och Dara Tysani

Handledare: Olof Hallonsten

Fem nyckelord: Forstalinjenschef, forsta nivans ledarskap, organisationsforidndring, social

interaktion och meningsskapande

Fragestillning: Hur upplever fOrstalinjenschefer deras roll och betydelse under en

forandringsprocess?

Syfte: Studiens syfte dr att nyansera och bidra till en djupare forstaelse om forstalinjenschefers
roll och betydelse under en fordndringsprocess inom en organisation genom att analysera

chefernas upplevelser av den.

Metod: Studien har en kvalitativ ansats for att adressera syftet genom semistrukturerade
intervjuer av 4tta forstalinjenschefer hos ett foretag som har genomgatt en omorganisation.

Studien har ett socialkonstruktionistisk perspektiv och en abduktiv ansats.

Teoretiska perspektiv: Teoriavsnittet behandlar tidigare forskning inom meningsskapande
fordndringskommunikation, organisationsstruktur samt forutséttning for chefer att driva
forandring.

Empiri: Empirin dr uppdelad efter tre teman som samtliga berér en central del av

forstalinjenschefers uppfattning av fordndringsarbetet.

Resultat: Forstalinjescheferna tar del av information som tilldelas dem, tolkar den, och
formedlar den till medarbetarna. Malet med formedlingen ar att framfora informationen pa ett
sdtt som ar enhetligt med omorganisationens mél, samtidigt som den genererar stod och lugnar

ner reaktioner hos medarbetarna.
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Abstract

Title: Squeezed from four sides: A study of how first line managers navigate organizational

change.
Seminar date: 11 January 2023

Course: FEKH49 — Business Administration: Bachelor’s degree project in organization.

Undergraduate level, 15 credits.
Authors: Filip Forsberg, Veronica Olsson and Dara Tysani

Adyvisor: Olof Hallonsten

Key words: First-line managers, lower-level management, organizational change, social

interaction and sensemaking

Research question: How do front-line managers perceive their role and importance during a

change process?

Purpose: The purpose of the study is to nuance and contribute to a deeper understanding of the
role and importance of first-line managers during a change process, by analyzing the managers'

experiences of the organization change reorganization.

Methodology: The study has a qualitative approach to address the purpose through
semi-structured interviews of eight first-line managers at a company that has undergone a

reorganization. The study has a social constructionist perspective and an abductive approach.

Theoretical perspectives: The theory section deals with previous research in meaning-making

change communication, organizational structure and prerequisites for managers to drive change.

Results: The results are categorized in three themes that are all central to the first-line managers

perception of the reorganization

Conclusion: First-line managers familiarize themselves with the information that is assigned to
them, interpret it, and pass it on to employees. The goal of the mediation is to present the
information in a way that is consistent with the goals of the reorganization, while generating

support and responding to reactions among employees.
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1. Inledning

Denna studie kommer att fokusera pa hur forstalinjenschefer i en organisation upplever sin roll
och betydelse under en fordndringsprocess genom att skapa forstaelse (eng. sensemaking) av en
organisationsfordndring. Studien belyser pd hur patryckande faktorer kan skapa en beklamdhet 1
positionen for fOrstalinjenschefer. Bidraget bestdr av en djupare fOrstaelse for hur
forstalinjenschefer navigerar for att hantera bdde forvédntningar och pétryckningar som sker

parallellt inom organisation.

1.1 Bakgrund

Vi lever i ett samhille ddr olika organisationer stindigt striavar efter forbéttring och optimering
av sina aktiva verksamheter. En fordndring av en organisationsstruktur innebar dndringar i hur
arbetsuppgifter delas upp och samordnas, hur det kontrolleras och styrs i en organisation. En
omfattande process likt en organisationsfordndring sker inte av sig sjilv utan végleds av de
individer som ansvarar for att denna ska genomfGras pd bista mdjliga sitt (Sveningsson &

Sorgirde, 2015).

Studien baseras pd en undersokning hur en organisation har genomfGrt en
organisationsfordndring med sdrskilt fokus pd upplevelserna hos fOrstalinjenschefer.
Organisationen dr verksam inom detaljhandeln och bedriver verksamheten i1 50 ldnder. Hér finns
en bild om att forstalinjenschefer upplever att det finns fyra faktorer som gor att de sig klamd 1
sin position under omorganisationen. Det finns olika forvdntningar som kommer fran
medarbetare och ledningen bakom fordndringen pd hur fGrstalinjenschefer bor agera och
kommunicera 1 sin roll for att genomfora fordndringen. Parallellt med dessa forvantningar har
dven begrinsningar i forandringsarbetet uppstatt i form av ett sekretessavtal som fokuserar pa
kommunikationsflodet gentemot medarbetarna men dven cheferna sjdlva. Som en konsekvens av
detta har cheferna hamnat i klam under fordandringsprocessen. Dels forsoker forstalinjenschefer
f4 med medarbetarna pa samma bana och inse att fordndringen dr ndgonting nddvéndigt for att ge
en mer effektiv organisation i framtiden. For det andra s& innehaller fordndringen sekretess som
gor det svart for forstalinjenschefer att sjidlva forsta vad som forvéntas av dem, men ocksé svért
att kunna argumentera for fordndringen gentemot medarbetarna. Cheferna blir saledes

mittpunkten i en dragkamp mellan ledningsgruppens och medarbetarnas forvéntningar pd dem.
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Forstalinjenschefer beskriver att dessa parallella faktorer av fordndringen skapar utmaningar for

dem att beméta de olika patryckningarna som kommer frén olika parter inom organisationen.

1.2 Definitionen av forstalinjenschef
I studien kommer forstalinjenschef definieras enligt Hales (2005) som en roll som &r ndrmast till

den operativa kidrnan som bestar av medarbetare som inte innehar ndgot personalansvar.

1.3 Problematisering

Lindestad och Jeffmar (1984) dr bland dem fGrsta att beskriva och utforska begreppet “forsta
linjens chef” samt hur denna roll, som existerar inom en rad organisationer, har utvecklats. Trots
att begreppet introducerades for snart 40 ar sedan, dr det inte alls lika frekvent anvént eller
studerat som mellanchefspositionen. I slutet av 80-talet borjade konceptet av forstalinjenschef
och dess roll inom organisationer att utforskas (Levinson, 1988). Fokuset pd undersékningen var
att se hur rollen kunde nyttjas pa bésta sitt samt vilka konsekvenser rollen hade i forhallande till
andra chefer. Langre fram i tiden, har idén av forstalinjenschefen utvecklats och vidare forskning
har bedrivits. Forskningen har da fokuserat pd bland annat transformationen av
forstalinjenschefens roll fran en mer strikt 6vervakande faktor, till den som ligger till grund for
ett lyckat fordndringsarbete 1 form av okat ledarskapsfortroende som pekar p inom ett team eller
grupp (Hales, 2005). Tidigare studier har dven fokuserat pd hur forstalinjenschefer kan placeras

strategiskt rent politiskt for att genomfora ett lyckat forédndringsarbete (Skaar, 2020).

Som tidigare forskning visar, har fokuset legat pa att kunna forstd och forklara hur rollen kan
eller bor utnyttjas 1 olika organisatoriska skeenden. Huvudsakligen for att generera en positiv
effekt eller 16sning pd oundvikliga problem som oftast kommer som en konsekvens av bland
annat forandringar inom foretag eller liknande verksamheter. Lite fokus ldggs i tidigare forskning
pa hur forstalinjenschefer sjdlva uppfattar sin roll, hur de uppfattar sina huvudsakliga uppgifter

samt hur de tar sig an dessa.

Trots att rollen som forstalinjenschef som ndmnt har varit en viktig del i fordndringsprocessen i
den utvalda organisationen, dr det fortfarande inte en roll som ofta ligger i fokus nidr man pratar
om fordndringsprocesser, vilket gor att rollens betydelse ar ett relativt outforskat omrdde. Med

grund i block 4 som fokuserar just pd omorganisationen kommer vi i den hér studien att
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undersoka forstalinjenschefers roll under en organisationsfordndring och analysera deras egna
uppfattningar om vad rollen innebdr och for med sig. Arbetet kommer dérefter att skapa insikter
som kan vara anvidndbart for andra organisationer som genomgar en liknande typ av

transformation.

1.4 Syfte och fragestillning

Studiens syfte dr att beskriva och analysera forstalinjenschefers egna uppfattningar av vad deras
roll innebdr och har for betydelse under en fordndringsprocess inom en organisation. Syftet
uppnas genom att undersdka hur forstalinjenschefer inom en multinationell organisation upplever
och har upplevt sin arbetssituation under en pagiende organisationsfordndring. For att besvara

syftet kommer foljande fragestdllning att besvaras:
e Hur upplever forstalinjenschefer deras roll och betydelse under en férédndringsprocess?

1.5 Studieobjekt

Det valda studieobjektet dr en kundtjinstenhet i Sverige inom ett multinationellt foretag, som
kommer vara anonymiserat i denna studie. Organisationen dr verksam inom detaljhandel i 6ver
50 lédnder runt om 1 vidrlden. Under det senaste &ret har organisationen genomgatt en
transformation av kundtjidnstenheter, som syftar till att sdtta en global struktur Gver samtliga
enheter 1 hela virlden genom denna omorganisationen. Transformationen genomfors i fem olika
block, dér blocken 1-3 har inneburit systemuppdateringar och etableringar av sjilvservice for
kunder exempelvis av nya chattrobotar. Mélsittningen for transformationen var att skapa ett
standardiserat system och global struktur som innebér att de lokala enheterna i organisationen
ska kunna bedriva arbetet pa ett snarlikt sdtt oavsett vilket land medarbetarna eller kunderna
befinner sig i. Fokus pé denna studien kommer framst att ligga pd block 4 som inneburit en
omorganisation 1 organisationsstrukturen géllande positioner och ansvarsfordelning inom
kundtjanstenheten 1 Sverige. I studien kommer vi kalla teamleaders for forstalinjenschefer som
har sin position pd den ldgsta chefsnivd inom organisationen. I skrivande stund &r block 5 varken
genomford eller kommunicerad ut inom enheten. Under block 4 fick alla forstalinjenschefer
skriva pd ett sekretessavtal som gjorde att de upplevde pétryckningar fran medarbetarna som
hade forvantningar av informativ information om fordndringen. Ytterligare patryckningar for

forstalinjenschefer uppdagades genom forvintningar av den strategiska ledningen om att driva
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fordndringsprocessen, som gjorde att cheferna kénde sig kldmd i deras position. Studieobjektet
kommer ligga till grund for att belysa hur forstalinjenschefer kommunicerar om foréndringen,
samt hur de véljer att forhélla sig till en omorganisation gentemot medarbetarna och den
strategiska ledningen.  Vidare kommer det att undersokas i den valda kontexten hur
forstalinjenschefer viljer att skapa mening i samband med fordndring genom deras egna

uppfattningar och tolkningar av forédndringsinitiativet.

1.6 Disposition

Uppsatsen bestar av sex delar: inledning, teoretisk Oversikt, metodgenomgang, empiri och
analys, diskussion samt slutsats. I den teoretiska Oversikten presenteras centrala teorier och
begrepp sdsom kommunikation vid fordndringar, meningsskapandets sju nyckelingredienser,
Mintzbergs organisationsmodell samt forstalinjenschefers roll som fordndringsagenter. Vidare
under detta avsnitt presenteras dven en argumentation vad denna studie d&mnar att adressera.
Under metod genomgéngen beskrivs studiens utgangspunkt och tillvigagangssitt genom att
redogora for hur insamlingsmetod, urval, analysmetod och de etiska dvervdgande har gjorts inom
studien. Under detta avsnitt fors en argumentation och forklaring till de aktiva val vi har gjort
géllande val av metod for att besvara studiens fragestéllning. I empiri och analys redogdrs for de
tolkningar av det insamlande materialet som presenteras utifran tre teman av studiens centrala
fynd. De tre tydliga teman &r Forstdelsen av den egna rollen som forstalinjenschef under
fordndring, Informationens portvakter och rollen som bemotande fordndringsaktor, dar analysen
ar strukturerad efter dessa tre centrala teman. Under diskussionsavsnittet presenteras studiens
fynd vidare till en abstrakt niva tillsammans med de valda teorierna. Vidare diskuteras studiens
teoretiska bidragande som den avser att ge. Uppsatsen avrundas med en beskrivning av studiens
slutsats, dér resultaten presenteras utifrin ett vidare sammanhang. Forstalinjescheferna tar del av
information som tilldelas dem, tolkar den, och formedlar den till medarbetarna. Malet med
formedlingen dr att framfora informationen pa ett sédtt som &dr enhetligt med omorganisationens
mal, samtidigt som den genererar stod och lugnar ner eventuella oroligheter hos medarbetarna.

Uppsatsen avslutas med forslag péd framtida forskning inom det aktuella &mnet.
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2. Teori

Organisationer fordndras kontinuerligt, bdde mindre - knappt mérkbara - fordndringar, till storre
och mer omfattande omstruktureringar. Organisationer fordndras kontinuerligt genom béde sma,
dagliga steg som nidstan inte &r mérkbara till stora omfattande omstruktureringar.
Kommunikation kan didrmed skapa en central roll {or att sétta ord pa vad det &r som kommer att
fordndras. Det hdnder ofta att kommunikationsfrdgorna forbises vilket leder till att
kommunikationsinsatserna kommer for sent. En organisationsfordandring bar ofta med sig viss
oro infor framtiden for medarbetare. Detta kan leda till informationsbrist som 1 sin tur kan leda
till att ryktesspridning och ett minskat fortroende for chefer, vilket kan skada organisationen bade
kort- och léngsiktigt. Dédrmed foresprdkas det att ge den interna kommunikationen
uppméirksamhet, som kan skilja pd om den planerade fordndringen lyckas eller misslyckas. Det
ar vanligt forekommande att chefer och fordndringsledare inte ensamma kan driva och
genomfora en fordndring. For medarbetarna dr det en viktig forutséttning att de vill och vagar
fordndras, utifrdn en forstdelse av varfor fordndringen ska genomforas, vad fordndringen gar ut
pa och hur processen ser ut (Heide, Johansson & Simonsson, 2012). Enligt Rouleau och Balogun
(2011) &r vertikala och horisontella kommunikationsled inom organisationsstrukturen viktiga for
att utveckla en gemensam forstielse for betydelse av fordndring ldngs med den vertikala axeln

mellan chefer och medarbetare.

Svenningson och Soérgidrde (2020) beskriver horisontell kommunikation eller kommunikation
som gar sidovégs i1 organisationen som oftast mer informell dn vertikal kommunikation, darfor
blir den ofta mer effektiv ndr det kommer till att formedla olika budskap. En informell
kommunikation &r inte alltid verbal utan det kan ldsas av genom handlingar, gester och
kroppssprak. Dessa kan vara badde medvetna och omedvetna eftersom den horisontella miljon
inte dr lika formell som den vertikala miljon och dédrmed tdnker manniskor mindre pa hur man
uttrycker sig. En franvaro av hogre chefer kan gora att den informella horisontella
kommunikationen mellan mellanchefer blir den betydelsefulla ldnken f6r tolkningar av
fordndring, som visar pd hur den sociala interaktionen och kommunikationen kan vara en

barande faktor for att driva fordndring 1 6nskad riktning (Balogun & Johnson, 2005).

10
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2.1 Kommunikation vid forandringar

Enligt Johansson och Heide (2008) finns det tre olika dimensioner i kommunikation dér
kommunikationen kan ses som ett verktyg for forandring, som en process och som en social
forandring. Perspektivet av kommunikationen som ett verktyg lagger vikt pd kommunikationens
roll att forklara forandringens vad, vem och varfor. Formégan huruvida kommunikationen kan
anses effektiv 4r om motstdndet minskar eller upphor i sin existens. DiFonzo och Bordia (1998)
hiavdar att for lite information kan skapa negativa konsekvenser i form av osdkerhet och
ryktesspridning som forsvarar inforandet av en fordndring samt paverkar negativt pd fortroende 1
nedatgiende riktning. Heide, Johansson och Simonsson (2012) beskriver att det finns ett outtalat
antagande 1 flera studier att om méingden information dr riklig kommer fOrdndringen att
implementeras utan motstand. Utifran detta perspektiv ges kommunikationen en isolerad plats

frdn kontexten av organisationen.

Med perspektivet av kommunikationen som en process utgar fran att en organisationsforindring
konstruerad socialt nér individer interagerar och kommunicerar med varandra (Heide, Johansson
och Simonsson (2012). Balogun och Johnsson (2005) menar att fordndringsprocesser kan anses
vara situationsberoende, oférutsdgbara och komplexa. Ford och Ford (1995) beskriver forandring
som ndgot som sker i kommunikationen dar det inte handlar om méngden informationen, utan
snarare hur den skall tolkas och hur budskapen utformas. Enligt Bean och Hamilton (2006) kan
en beridttelse verka som en sammanhallande faktor for forandring, dar chefer har en viktig

uppgift att fora samman dessa beréttelser och skapa sammanhang.

Kommunikation som social forédndring betonar kommunikationens roll dir foréndringar
konstrueras socialt nidr medarbetarna kommunicerar om dem. Perspektivet lyfter &nnu fler
skillnader mellan olika kommunikationsinitiativ och undersoker dven hur maktbalansen kan
paverka kommunikationen (Heide, Johansson och Simonsson (2012). Francis (2007) menar att
berittelserna av fordndringarna forhandlas fram och resonerar kring hur vissa beréttelser skapar
sig en storre domin dn andra. Heracleous och Barrett (2001) hiavdar att skillnaderna i vad som
kommuniceras och de outtalade virderingarna som inte kommuniceras visar hur utfallet av
fordndringen etableras, vilket dven kan vara en anledning till varfér grupper inom en

organisation inte kommunicerar sa bra.

11
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2.2 Meningsskapandets sju nyckelingredienser

Enligt Weick (1995) handlar meningsskapande (eng: sensemaking) om att tolka och forstd en
situation eller en handling i en organisation. En fordndring innebir en avvikelse frén det stabila
utgangsliget, dar det vi dr vana vid aktiverar en process av meningsskapande. I den avvikande
processen forsoker individer skapa mening av sina erfarenheter, samt meningar och
forvantningar om framtida héndelser. Dessa forvintningar grundas badde av medvetna och
omedvetna antaganden om individens omvirld som fargas av individens tidigare erfarenheter. En
avvikande fordndringsprocess sker bade pd en individ- och social niva dir individer har en
strdvan om att begripliggora den situation eller handling de har stills infér. Detta gors for att
skapa mening medan det pé social niva sker interaktioner med andra individer i omgivningen och
pa organisationsniva. Vid ny information behdvs ddrmed en referensram for att tolka och sortera
den nya informationen, dir meningsskapandets utformas efter tidigare erfarenheter och den
aktuella kontexten. Dessa fordandringar rymmer dven aspekter sdsom starka och negativa kénslor,
ovisshet, politiska intressen och hotade identiteter. Detta i sin tur skapar utmaningar att fa en
forstaelse och mening och kan dven resultera till att individer kan ta till sig information av

fordndring pa olika sétt och dirmed skapa olika meningar av dess innebdrd.

Teorin om meningsskapande (Weick 1995) omfattas av sju nyckelingredienser social, identitet,
retrospektiv, ledtradar, pdgdende, rimlighet och agerande. 1 aspekten social forklaras att
meningsskapande sker utifrdn socialt formande kunskaper och forestdllningar som gor att
exempelvis tidigare fordndringar kan paverka hur ett fordndringsinitiativ kan tolkas. Det gar inte
heller att anta att meningsskapande inte utformas i ett vakuum, utan &r snarare relaterat till hur
andra ménniskor agerar. Exempelvis hur en medarbetare tolkar ett fordndringsinitiativ kan
paverkas av hur andra kollegor eller chefer forhéller sig till fordndringen. Detta innebér att
meningsskapande dr en social process didr mening skapas i samtalet med andra minniskor.
Identitet handlar om vem man &dr samt vilka erfarenheter som har utformat ménniskan vilket
paverkar hur hen ser pé sig sjdlv. Ménniskans identitet &r dock inte statisk och hur ménniskor
identifierar sig med fordndringsarbete kan fordndras over tid. Under aspekten Retrospektiv
forstar ménniskor vad som har hidnt nir héndelsen redan har passerat. Det retrospektiva
meningsskapandet syftar till att belysa hur manniskor vdger samman en rad olika intryck under

en viss tidsepok for att forma sig en helhetsbild. Detta innebir ett aterblickande dér mening

12
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uppstédr baserat pd tidigare erfarenheter och beslut, som leder till att kunskap och erfarenhet &r
grunden for ett visst beslut. Utifrdn Ledtradar krivs det tre grundkomponenter- en ledtrad, en
inramning samt en koppling till dessa tvd komponenter for att meningsskapande skall uppsta.
Tolkningen av ledtrddar skall hirmed vara bred vilket kan vara en hindelse, andra sétt att agera,
ett skriftligt meddelande osv. Det dr forst nar ménniskor kan relatera en uppmérksammad ledtrad
till ndgon form av sammanhang som mening uppstar. Nér ny information ges tenderar ménniskor
till att forsoka koppla det till det man redan vet eller har varit med om. I en organisation behover
dessa ledtradar att vara formellt uttalade, utan kan ske mer utifran en informell kontext. Darav
kan en organisation som utger tydlig information har mindre tendenser av sokandet av ledtradar.
Meningsskapandet kan ses som en stidndigt Pdgdende process utan konkreta start- och
slutpunkter, dar vi ménniskor lever stindigt lever i ett kontinuerligt flode av ledtradar i ett
stindigt bakgrundsbrus. Meningsskapandet dr en stindig process som kan varken ses som
avslutad eller komplett. Efter ny mottagen information tenderar ménniskor att stindigt behdva
revidera och vidare utveckla deras forstéelse. Inom Rimlighet handlar meningsskapande om att
utforma en f{Orstdelse som anses vara rimlig snarare &n korrekt. FOr att uppnd ett
meningsskapande behovs ddrmed en berittelse som anses vara trovirdig och acceptabel 1 det
aktuella sammanhanget. Weick (1995) hdvdar att sjdlva strdvan efter det korrekta kan ndstan
betraktas som dodsdomt i relation till den kaotiska och méngtydiga vérld med alla skiftande och
konkurrerande identiteter vi lever idag. Det kan didrmed anses vara omgjligt att ta in all
information och betrakta den utifran flera olika perspektiv for en sammanfogning av en “korrekt
verklighet”. Weick (1995) menar att det inte heller d4r nddvindigt utan dar det rdcker med en
tolkning om vad som kan anses rimligt. Inom aspekten Agerande @r handlingar och betydelser
som skapas en del av den meningsskapande process minniskor ingér i, vilket i1 sin tur kan
paverka det sammanhang som ménniskor verkar i. Géllande den medskapande processen kan
inte manniskor forhélla sig passiva, dir det signaleras ut tecken som bildar en gemensam
forstaelse av kontexten. Dessa sju nyckelingredienser for meningsskapande ar relaterade till
varandra som samspelar med varandra och interagerar genom handling exempelvis kan en
omsesidig forstaelse skapas genom sammanlénkning av dvertygelse. Denna handling kan ske pa

organisationsniva och kan forklaras exempelvis med hjélp av Mintzbergs organisationsmodell.
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2.3 Mintzbergs organisationsmodell

Enligt Mintzberg (1979) kan organisationer delas
upp 1 fem olika delar. Det handlar om den
operativa kdrnan (eng. Operating Core),
mellanchefer (eng. Middle Line), teknostrukturen
(eng. Technostructure), servicestrukturen (eng.
Support Staff) och strategiska ledningen (eng.
Strategic Apex). 1 den operativa kdrnan utgors
det arbete som organisationen har till uppgift att
utfora for att nd sina Overordnade maél

exempelvis organisationens  huvudsakliga

affarssyfte. Teknostrukturen ansvarar for att Figur I: Tf-.!:s* Five Basic Parts Of

skapa tekniska innovationer i den tekniska Organizations (Mintzberg, 1979)

kdrnan av organisationen. Inom servicestrukturen

inkluderar en stodfunktion till den operativa kdrnan. Det kan exempelvis bestd av
personalavdelning eller fastighetsunderhall. Den strategiska ledningen dr en funktion som &ar
ansvariga for att leda och koordinera andra delar i verksamheten. Ledningen ger direktiv,
strategier, mal och policys som ska dverlappa hela organisationen. Mellanchefer ansvarar for att
implementera och koordinera verksamhet pd avdelningsniva. Inom traditionella organisationer dr
det daremot vanligt att mellanchefer &r ansvariga for medling mellan ledningen och den
operativa kidrnan som exempelvis implementering av regler och att formedla information upp och
ner 1 hierarkin. Enligt Mintzberg pavisas att chefer i organisationens centrum har flera

paverkningspunkter i deras position fran olika parter av organisationen (Mintzberg, 1979)

Dé forstalinjenschefer ar starkt sammanfldtade med den operativa kidrnan ar det vanligt att dessa
chefer som navigerar pa denna nivé ofta ar uppskattade for deras tekniska fardigheter. Det gar att
jdmfora med mellan- och toppchefer som anvinder mer Overgripande konceptuella och
interpersonella fardigheter i sin arbetsroll (Katz, 1974). Dessa funktionella fardigheter som
forstalinjenschefer har till operativa kdrnan gor att det finns tendens for dem att identifiera sig
med sin yrkessubkultur, dir deras egna tolkningar kan paverka hur de véljer att sen pd en

fordndring samt vilken roll de aktivt viljer i den aktuella kontexten (Floyd & Lane, 2000).
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Forstalinjenschefer har enligt deras hierarkiska position det storsta avstdnd till andra
organisationen, sdrskilt gillande den strategiska spetsen dir alla formella och viktiga beslut tas
exempelvis en organisationsfordndring (Mintzberg, 1979). Forstalinjenschefer har da inte samma
tillgang till den strategiska spetsen och ddrmed har mindre inflytande géllande strategier- eller

forandringsprocesser (Floyd & Wooldridge, 1997).

I Mintzbergs (1979) modell kommer teknostrukturen och stéd- och serviceenheten inte ha ett
centralt blickfang i denna studie, utan fokus hamnar mot den vertikala linjen mellan den
operativa kdrnan, mellancheferna och den strategiska ledningen. Forstalinjenschefer har en ldgre
positionering dn mellancheferna enligt modellen, da deras position verkar pa forsta linjen
ndrmast den operativa kdrnan som utgoérs av medarbetarna. Den vertikala linjen kommer vidare
att hjélpa oss att belysa hur forstalinjenschefer navigerar av de patryckningar som framkommer
av sekretessavtalet, transformationen, medarbetarna och den strategiska ledningen. For att vidare
belysa hur forstalinjenschefer anvdnder sig av kommunikationen och meningsskapande for att

parera trycket mellan dessa faktorer under fordndringsprocessen.

2.5 Forstalinjenschefers roll som forindringsagenter

Enligt Musson och Duberley (2007) ar forskning gillande ldgre chefers roll och erfarenheter av
fordndring begrinsat och i mindre utrdckning. Vidare menar Maitlis och Sonen-shein (2010) att
forskningsomrddet borde vara av storre relevans, dé de flesta fordndringar i organisationer sker i
frontlinjen till medarbetare. Det dr dven vanligt forekommande att forstalinjenschefer har en
direkt vardaglig kontakt upp till 70-80% av de medarbetare som utfér den produktiva kidrnan
inom organisationen. Enligt Heide, Johansson och Simonsson (2012) &r det vanligt att
medarbetarna upplever sin narmaste chef som mest trovirdig genom den relation som etablerats
tack vare den vardagliga kontakten. Detta skapar forutséittningar for den ndrmaste chefen att oka
delaktighet 1 forandringsarbetet. Problematiken som ofta uppstar hiar dr att ledningen och
mellanchefer inte ser sin roll {or att skapa dialoger och delaktighet. Den underordnade chefen far
en allt mer central roll av formedlande och informerade ansvar under férdndring. Detta gor att
forstalinjenschefer kan uppleva tryck bade uppifrdn och nedifran, da de har en nérhet till sina
medarbetare och kan samtidigt uppleva en distans till de beslutfattarna 1 den strategiska
ledningen (Sundkvist & Zingmark, 2003). De 6verordnade har hdga forvantningar pd att de

underordnade cheferna ska driva fordandringar, dir det samtidigt ges begransat med resurser och
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stod for att utfora fordndringen. En annan vanlig problematik &r bristande resurser for cheferna
att vara nirvarande bland sina medarbetare genom lopande dialoger under fordndringsarbete
(Heide, Johansson & Simonsson 2012). En fordndring kan ddrmed fora med sig motstand bland
medarbetare utifran psykologiska grunder, som gor att medarbetare behover mer information och
mer tid for att kunna reflektera kring den nya informationen och fordndringen. Motstand till
fordndringen kan dven bero pé politiska fordndringar eller kulturella faktor inom organisationer

(Sveningsson & Sorgirde 2020).

Hales (2005) diskuterar att det till foljd av storre organisationsfordndringar dr vanligt att
forstalinjenschefers roll gér frdn att vara Overvakning till en teamleader-roll eller
affarsenhetsledning. Vidare forklaras det att rollen som forstalinjenschef till foljd av
organisationsfordndringar kan g& frdn att innehdlla arbetsuppgifter mer inom
prestationsorienterad overvakning till mer strategiska omvandlingar inom verksamheten. Det blir
mer foretagsledning och forstalinjenschefer blir en stérre del av den vertikala hierarkin. Detta
talar for att formagan att agera som fordndringsagent pa forsta linjens niva dr avgdrande for att fa
medarbetare att g i samma riktning som fordndringens syfte (Cinite, Duxbury & Higgins 2009).
Cheferna édr hir dven den del av organisationen som ska ge svar samt hantera medarbetarnas
olika fragor, som kan vara en vésentlig faktor pd hur fordndringen kommer att tas emot bland
medarbetare (Bartunek et al., 2006). Enligt Gioia och Chittipeddi (1991) behover diarmed
fordndringsagenten visa att de gamla tolkningsramarna inte ldngre 4r aktuella, ddr den nya

situationen innebar en forandring som skiljer sig fran tidigare.

Skaar (2020) menar att det &r vanligt forekommande att cheferna i forsta linjen upplever
ensamhet under starka motstridiga patryckningar fran ovan och under i hierarkin. For att ta pa sig
rollen som fordndringsagent mobiliserar de olika typer av stod i form av horisontellt stod fran
liknande medarbetare pa samma nivéd eller status. Hur forstalinjenschefer mobiliserar stod
vertikalt &r beroende pa deras uppfattning av den rumsliga och sociala distansen de har till sina
overordnade. Forstalinjenschefer kan dra nytta av niarheten till andra for att paverka avstandet pa
arbetsplatsen, vilket mdjliggdér deras roll som fordndringsagent. Skaar (2020) anser att
forstalinjenschefers formaga att kunna agera fordndringsagent innebdr bade en mobilisering

avstand eller nirhet for cheferna att kunna hantera fordndringstrycket.
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Marmenout (2011) hidvdar att medarbetare har en benégenhet att paverka andra medarbetare i en
motstravig riktning under en foréndring. Chefer som navigerar pd denna nivé innehar ett storre
kontrollspann som inkluderar manga medarbetare, som leder till utmaningar att mobilisera
medarbetarnas syn pd fordndring (Priestland & Hanig, 2005). Forstalinjenschefer formaga att
navigera 1 sin roll blir dven utmanande géllande effektiviteten 1 kommunikationen, vilket ar
beroende pé det stora antalet chefer i organisationer dir kommunikationen skall passera och foras
vidare. Som gor att kommunikation i lagre led i organisationer bemdts av storre utmaningar
(Floyd & Lane, 2000). Enligt Rouleau och Balogun (2011) dr den diskursiva formagan bland
chefer i mellanskiktet 1 organisationer avgorande for att uppna meningsskapande. Férmagan att
paverka andra individer inom organisationen sker genom sprdkanvindningen som i
kombinationen med fallenheten att skapa en miljo for att utfora spraket. Den diskursiva

formégan visar sig genom kontextuellt relevanta verbala, symboliska och sociokulturella system.
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3. Metod

Arbetet dr ett resultat av en kvalitativ fallstudie av ett multinationellt foretag i Sverige som har
genomgatt en omorganisation. I kvalitativ forskning laggs vikt vid ord och inte vid kvantifiering
under insamling och analys av data. I kvalitativa studier framhévs ett induktivt synsitt av
samspel mellan teori och forskning (Bryman & Bell, 2017), dir fokus &r pa individernas
uppfattningar och tolkningar av sin sociala verklighet. Detta framhiver den bild av den sociala
verkligheten som en stindigt foranderlig egenskap som hor till individernas skapande och
konstruerande forméga. Valet av kvalitativ forskning blev ddrmed ett motiverande val for att
skapa en forstaelse for hur forstalinjenschefer tolkar och uppfattar sin roll i kontexten av en
organisationsforidndring. Den kvalitativa ansatsen skapade utrymme for djupa beskrivningar av
kinslor och reflektioner av fordndringsprocessen hos cheferna. Studiens ontologiska
utgangspunkt dr socialkonstruktionistisk, vilket belyser de aspekterna av forstalinjenschefer bild
av deras verklighet av omorganisation. Den socialkonstruktionistiska staindpunkten utgéar frén de
sociala foreteelser och dess mening dr ndgot som de sociala aktdrerna kontinuerligt skapar
(Bryman & Bell, 2017). Detta innebér att forstalinjenschefer utdver de sociala foreteelser inte
bara skapas via deras sociala samspel utan dven utifrdn perspektivet av att de befinner sig i ett
tillstdnd av stindig revidering eftersom som de deltar i samspel med andra. Syftet med studien &r
att utforma tolkningar av hur cheferna upplever en omorganisation antar epistemologin ett
tolkningsperspektiv for att skapa forstdelse av fenomenen bland cheferna. Det har skapats en

forstaelse av de erfarenheter och upplevelser hos cheferna av den kontexten de har befunnit sig
inom organisationen. Studien har utformats genom en abduktiv ansats dér teorin har baserat

utifran de centrala fynden 1 det insamlade materialet efter processen av sortering och reducering
av data. Utifrdn den abduktiva tillvigagangssittet har det inneburit en generaliserade slutsatser
av det presenterade materialet. Abduktionen har inneburit en véxelverkan mellan empiri och
teori under bearbetning av framstéllning analys och resultat (Bryman & Bell, 2017). Vi motiverar
for att de har givit oss forfattare en 6ppenhet for overraskningar i materialet, diar det empiriska

materialet har dven varit studien frimsta utgdngspunkt.
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3.1 Datainsamling
Detta avsnitt bestdr av 3.1 Insamlingsmetod, 3.2 Urval 3.3 Analysprocess, 3.4 Vara etiska
overvigande 3.5 Kvalitetsbedomningar och begrdinsningar for att presentera hur

datainsamlingen varit for denna studie.

3.1.1 Insamlingsmetod

Vért empiriska material har samlats in med hjélp av semistrukturerade intervjuer baserade pad en
intervjuguide som berdr tema Forstalinjenschefers syn pa organisationsfordndringen,
Forstalinjenschefers roll i organisationsfordindringen och Forstalinjenschefers relation med sina
medarbetare (se bilaga 1). Intervjuguidens tre teman utformades for att skapa en bredd av fragor
for att undersoka deras syn, ledarskap och relation till deras medarbetare under en
forandringsprocess. Syftet med undersokningens valda teman &r att finga viktiga bestandsdelar 1
den individuella samt den organisatoriska kontexten for en mer enhetlig analys som beror
organisationsfordndringen hos cheferna. Intervjuerna har haft en semistrukturerad natur vilket
har mojliggjort att fragorna till storre del utgatt fran intervjuguiden, dér det samtidigt har medfort
en flexibilitet att stilla fragor som inte funnits med i nagra av vara tre forutbestimda teman.
Flexibiliteten har dven mojliggjort att fa utforliga svar pa nya intressanta teman som uppkommit
under intervjuerna. Respondenterna som har svarat pa fridgorna har dirmed inte behovt begriansa
sina svar till den specifika fragan som stélldes utan har istdllet haft frihet att utforma ett eget svar.
(Bryman & Bell 2017) Motiveringen till att anvdnda semistrukturerade intervjuer grundar sig i
tanken om att en fordndringsprocess dr komplicerad och involverar flertalet parter. Det blir
saledes mer relevant att fa ta del av flera olika dsikter och perspektiv, detta for att kunna utfora
en djupgdende analys. InfOr varje intervju har en av forfattarna haft huvudansvaret, ddr hen har
stillt majoriteten av fradgorna i stdd av intervjuguiden. Om det uppkommit foljdfragor hos de
andra fOrfattarna har det funnits en 6ppenhet att stilla frdgan rakt ut. Denna struktur valde vi for
att skapa ett flyt i intervjuerna, dir vi samtidigt ville ha en 6ppenhet och skapa plats for andra

uppkomna fragor.
Samtliga atta intervjuer har genomforts via Microsoft Teams, dér bade ljud och bild har spelats in

for en senare transkribering. Deltagarna 1 studien har givit sin tilldtelse for inspelning.

Transkribering av materialet har fordelats jimnt mellan forfattarna. Under fyra av atta intervjuer
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deltog inte samtliga forfattarna samtidigt. Géllande tvd av dessa intervjuer berodde det pa att en
av forfattarna jobbar pa denna avdelning som studien dr utfoérd. Tva av cheferna har relation som
en fore detta chef och nuvarande chef till en av forfattarna. Den tredje intervjun utfordes sjélv av
en forfattare, eftersom det parallellt utférdes en annan intervju av en annan chef av de andra tva
forfattarna pa samma tid och dag. Under fjarde intervjun uppkom en personlig angelédgenhet hos
en av forfattarna som gjorde att hen inte kunde delta. Detta innebér att alla forfattare ha deltagit
pa fyra intervjuer. Hur tror vi detta ha paverkat studien? For att bibehalla en transparens och
objektivitet samt for att skapa en forsta Overblick over det insamlade materialet utférdes
transkriberingen 1 forsta hand av de forfattare som inte hade varit delaktig och genomfort den
aktuella intervjun. Gillande de intervjuer dér alla forfattarna har varit nérvarande fick en annan
forfattare 4n den forfattare som holl intervjun utfora transkribering av samma ovan nimnda skal.
Transkribering har underléttat for analysering av chefernas uttryck och stdndpunkter av vissa
foreteelser, dér forfattarna har upprepade haft genomgangar av chefernas svar. Transkriberingen
och inspelningen har bidragit till att forbattra minnet med dess naturliga begrinsningar samt
kontrollera de intuitiva och halvt omedvetna tolkningar av det om ménniskor sdger under en

intervju som hade varit svart utan dessa forutséttningar (Bryman & Bell, 2017).

Intervjuerna varade mellan 28 - 63 minuter, ddr majoriteten av dem avrundades vid 40 minuter.
Da det &r individer vi beror sa varierar tiden beroende pa erhidllna erfarenheter av
transformationen samt beskrivningen av dessa dér vissa deltagare hade flera konkreta exempel dn
andra. Vissa deltagare var dven mer angeldgna att dela med sig av hiandelser och diskutera dessa
dn andra. Alla deltagare i1 studien dr anonyma och har ersatts med pseudonymer i form av Chef 1,
Chef 2, Chef 3 osv, for att fraimja transparens mellan intervjuansvarig och deltagande chefer. For
att fa mojligheten att utfora studien inom denna organisation var det en forutsittning att vi beholl

organisationen anonymt.

Intervjuer
Respondenter Langd Transkriberade sidor | Intervjuansvarig
Chef' 1 55 minuter 8 sidor Veronica
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Chef 2 42 minuter 11 sidor Filip
Chef 3 63 minuter 12 sidor Dara
Chef 4 28 minuter 6 sidor Veronica
Chef 5 33 minuter 7 sidor Filip
Chef 6 38 minuter 10 sidor Dara
Chef 7 41 minuter 10 sidor Filip
Chet 8 30 minuter 7 sidor Veronica

Figur 2: Sammanstdllning av intervjuer

3.1.2 Urval

Denna studie baseras pa ett malstyrt urval som utgér en form av icke-sannolikhetsbaserade urval.
I ett malstyrt urval véljs individer, platser och organisationer utifran den relevans dessa faktorer
har for att skapa en forstdelse av en social foreteelse (Bryman & Bell, 2017). D& en av
studenterna jobbar pé detta foretaget, ansdg vi att det var en god tillgang av kunskapsinhdmtning
for denna studie. Enligt organisationsschemat &r dér 26 positioner som forstalinjenschef, dir det
under studiens genomforande var tva vakanser vilket innebdr att organisationen har 24
forstalinjenschefer. Studenten som jobbar pa foretaget har skickat ut en forfragan till samtliga 24
forstalinjenschefer, dér étta stycken valde att delta. Anledningar som framkom for att inte delta
var att vissa chefer var nya 1 sin roll och kinde dirmed att de inte kunde bidra till studiens syfte
eller att de hade mycket att gora efter organisationsfordndringen. Genom ett
icke-sannolikhetsbaserade urval gar det ddrmed inte genom detta mélstyrda urval att generalisera
till en population (Bryman & Bell, 2017). Detta innebér att de personer som har intervjuats
kommer inte kunna vara representativa for en hel population av forstalinjenschefer i
organisationer. Vi motiverar for en uppnadd teoretisk mittnad av de atta utférda intervjuerna for
att kunna besvara studiens fragestdllning. Vi resonerar kring att ytterligare material hade inte

forédndrat de slutgiltiga teman for studien.
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3.2 Analysprocess

Rennstam och Waisterfors (2011) belyser de tre handlingar som bemoter tre problem under
samhiéllsvetenskapliga analyser vilket dr sortering, reducering samt argumentering. Vi har
anammat de tre arbetssitten for vért insamlade material for att mojliggora for identifiering av
aterkommande teman. Att sortera empiri kan &dven kallas for kaosproblemet, déar det ar
svérigheter med Overskadlighet och oordning. Vi forfattare har 14st vart material om och om igen
for att kunna bli fortrogna med den insamlade datan, dir kvalitativa studier tenderar till att
erhélla ett 6verflod av material. Vi utgick forst att identifiera och sortera materialet 1 flertal
bredare kategoriseringar. Steg for steg utmynnades allteftersom snédvare kategoriseringar av de
héndelser och upplevelser som hade aterberéttas av cheferna. De mest framtridande teman var
bland annat hur omorganisationen hade paverkat chefsrollen, hur cheferna bemoétte oro och
tankbara scenarion bland medarbetare samt hur den icke transparensen skapade fasader inom
chefsrollen. Det framkom &ven synpunkter géllande upplevelser av en hastig process, otillricklig
kommunikation samt en dnskan av en mer transparens i omorganisationen. Att reducera insamlat
material besvarar for representationsproblemet, dér det dr en omojlighet att visa och representera
allt pa fdltet i sin helhet (Rennstam och Waisterfors 2011). Genom att reducera i empirin
identifierades de tre teman Rollférdindring, Informationens portvakter och Rollen som bemdétande
fordndringsaktor som kom att svara pa vér frigestdllning, utan att det gjordes avkall pa nyanser
och komplexiteten av att vara forstalinjenschef under en omorganisation. Syfte var att skapa en
god representation av materialet som dmnade till att presentera materialet pa ett selektivt och
rattvisande sitt. Att argumentera svarar for auktoritetsproblemet déar forskarna kan argumentera
sin tes med hjdlp av sin empiri for ett sjdlvstandigt bidrag i férhdllande till befintliga studier och
teorier (Rennstam och Wisterfors 2011). Forskningsfrdgan i denna studie argumenteras utifran
fem teman Forstdelsen av den egna rollen som forstalinjenschef under fordndring, Den kldmda
rollen som informationens portvakter, Upplevelsen av att kommunicera i det okdnda och

Generalisering.

3.3 Vira etiska overvigande
Inom majoriteten av omrddena som berdr vetenskapliga studier &r man medveten om att nira
kontakter som ror forskningsanslag, kan rymma en potentiell risk att pdverka hur

forskningsfrdgorna definieras och hur resultaten presenteras. Ddrav dr en beddmning av det
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etiska aspekterna kring ndra relationer for att verka inte partisk i presentationen av arbetet.
Didremot gar det dven att hdvda att dér dr ingen forskning som kan vara helt och héllet oberoende
(Bryman & Bell, 2017). Da en av forfattarna jobbar pa denna arbetsplats som undersékningen ar
genomford, har vi tagit stillning av de etiska 6verviagande som medfort 1 forskningsuppdraget.
Ett sarskilt stdllningstagande har vi gjort nér vi intervjuade hens fore detta chef och nuvarande
chef, dir vi avsiktligen ville skilja pa forfattarens roll som medarbetare till cheferna och rollen
som student. Innan vi paborjade intervjuerna resonerade vi kring att forfattaren/medarbetaren och
cheferna kan inta en position i intervjuerna, som kan missgynna undersokningen 1 form av ett allt
for subjektiv syn pa omorganisationen fran bada parter. Vi resonerade dven kring risken att dessa
tvd chefer hade kanske inte hade delat med sig av alla intryck om denne forfattare hade varit
med. For att 16sa problematiken valde vi darfor att denna forfattare inte skulle vara med under
dessa intervjuer for att oka trovirdigheten for studien. Utdver problematiken kring de tvé néra
relationerna har vi dven funnit ett starkt mervarde att fa tillgang att till studera ett foretag som har
precis genomgdtt en omorganisation. Vi reflekterar kring att dessa nira relationer och forfattarens
kontakt med de resterande sex cheferna dven har givit oss en ingéng till ett falt som kanske inte
hade varit mojlig utan forfattarens roll som en trovirdig medarbetare 1 organisationen. Denna
etablerade kontakt kan ocksd ha givit oss som forfattare ett okat fortroende bland cheferna att

véga dela med sig av de uppfattningar som de har haft i sin roll som forstalinjenschef.

3.4 Kvalitetsbedomningar och begrinsningar

For att forsdkra en god trovardighet for studien finns det enligt Lincoln och Guba (1985, citerad 1
Bryman & Bell, 2017) tvd grundldggande kriterier for en beddmning av en kvalitativ studie
nidmligen trovdrdighet och dkthet. Trovardighet bestér i sin tur av fyra delkriterier tillforlighet,

overforbarhet, pdlitlighet och konfirmering.

I kriteriet tillforlighet betonas vikten av olika och ténkbara beskrivningar av den sociala
verkligheten med all 6nskvird tydlighet for att mojliggora att kriteriet uppné. Detta gér att testa
utifran en respondentvalidering eller triangulering. D4 tiden har varit begridnsad har detta inte
genomgatts, dir vi istdllet motiverar for studien presenterade resultat kommer pévisa dess

tillforlighet av utforandet.
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Overforbarhetskriteriet syftar till att visa huruvida studien kan genomfdras i andra kontexter eller
vid en annan tidpunkt i organisationen med likvérdigt resultat. Detta kan bidra till svarigheter, d&
studien syftat till att undersoka forstalinjenschefer subjektiva upplevelser av en omorganisation,
dir en annan kontext och individer kan leda till andra utfall av upplevelser. Darav kommer
studien att ha fokus pa att ha en fyllig och tdta beskrivningar av de detaljer som ingéar i den valda
kontexten. Vi i rollen som forfattare har strivat efter transparenta tolkningar av de erhallna

beskrivningarna av chefernas syn pa omorganisationen.

Under kriteriet palitlighet forutsitts ett granskande synsdtt under studien alla delar 1
undersokningen. Detta innebér att bland annat av formulering av forskningsfragor, val av urval,
transkribering samt redovisning av empiri och resultat. Palitlighet har framkommit av flertal
opponering frdn studiekamrater samt 1 diskussioner tillsammans var handledare Under
handledning och opponering efter mottagen kritik bidragit till en tydlighet 1 strukturering av

empirin samt ett fortydligande pa hur det valda tillvigagangssittet har sett ut for studien.

Under den sista kvalitetsbedomningen konfirmering innebar det for oss som forfattare att skapa
en medvetenhet gdllande det omojligheten att uppnda en fullstindig objektivitet i
samhéllsforskning. Dirav har vi reflekterat kring véra egna forutfattade meningar om vad det kan
innebdra att vara chef i forsta led under omorganisation. Genom teori och begrepp har det sedan

utmynnat till en forméga av transparens och respekt for det insamlade materialet.

Da alla forstalinjenschefer arbetar tillsammans pd samma enhet, samma hierarkiska nivd av
chefskap och under snarlika forhallande finns risken for att deltagarna i intervju aterger den
allméngiltiga synen pa transformationen och omorganisationen. Detta kan leda till att deras egen
syn pa fordndringen blir isolerad frén atergivelserna av fenomenet. For att motverka denna effekt
har vi genom fordjupande foljdfragor under intervjun bemétt detta for att f& fram deras unika
upplevelse av forandringen pa deras arbetsplats. Vi har dven forsdkrat deltagarna om anonymitet
for att uppmuntra dem att dela med sig av deras drliga bild utan kénslan av nigra téinkbara
repressalier. Denna allmidnna &skadliga bild av fordndringen kan vara en del av den
socialkonstruktivistiska som utformats och delas av forstalinjenschefer inom den aktuella
organisationen. Studiens resultat motiverar vi dirmed att den kan ses som réttvis och

representativt tergiven av de deltagare som var med i studien. Syftet har varit att undersdka hur
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forstalinjenschefer upplever 1 deras roll som chef under en omorganisation, kan d@ven ontologisk
autencitet uppnatts vid 4tergivelse av deras subjektiva bild av chefskapet under rddande
omsténdigheter. For att ge en bild av cheferna om deras stédllningstagande i rollen pa denna niva,

som svarar for kravet pa dkthet (Bryman & Bell, 2017).

Dé transformationen dr bestdende av 5 block, da de befinner sig organisationen i efterskalvet av
omorganisationen efter block 4. Detta gor att upplevelser bland cheferna kan foréndras efter
transformationens slut, nir alla block har blivit genomforda om samma foretag skulle studeras
langre fram 1 tiden. Detta innebédr att de resultat som presenteras i studien diarmed ar
overforingsbara pa andra organisationer eller andra enheter inom samma organisation i andra

lander som ar 1 samma stadie.

Avslutningsvis vill vi lyfta de begridnsningar som medfdljer en tolkande kvalitativ studie, dir vi
har strivat efter en fordomsfri och objektivitet av det givna insamlande materialet. Risken for att
vara egna tidigare erfarenheter och kunskaper kan farga materialet, sirskilt utifran forfattaren
som har den undersokta enheten som arbetsplats. Faktorn att studien har ytterligare tva andra
forfattare har funnits som en virdera faktor for att motverka detta fenomen. Var strdvan att aterge
materialet 1 transparens har vi ddrmed jobbat aktivt med genom vér argumentering av det

uppkomna resultatet, dir sjdlv ldsaren far ge bedomning av studiens trovardighet.
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4. Empiri och analys

I foljande avsnitt kommer de centrala fynden for studien att presenteras och analyseras. Vi
kommer forst belysa forstalinjenschefers upplevelser av fordndringar i rollen, for att sedan tolka
hur forstalinjenschefer har fatt forhalla sig till information och beméta reaktioner under géllande
omorganisationen. Vi har identifierat att forstalinjenschefer kinner sig kldmd av pétryckningar
inom rollen, samtidigt som cheferna upplever svarigheter att hélla en transparens. Dir finns dven
en forvintan av information om omorganisationen nedifrdn frdn medarbetarna. I avsnitt 4./
Forstaelsen av den egna rollen som forstalinjenschef under fordindring, 4.2 Informationens
portvakter och 4.3 beskrivs Rollen som bemdétande fordndringsaktor kommer det att presenteras

hur forstalinjenschefer upplever sin egen roll och vilken betydelse de har for férandringen.

4.1 Forstielsen av den egna rollen som forstalinjenschef under forindring

Forstalinjenschefer har efter block 4 (omorganisationen) tilldelats arbetsuppgifter som dr mer
fokuserade pd personalutvecklingen. Detta har inneburit att flera arbetsuppgifter som varit
kopplade till foretagsutvecklingen har blivit borttagna frin rollen. Ansvarsomradet inom rollen
som forstalinjenschef har efter omorganisationen blivit snivare, vilket har bidragit till ett okat
fokus 1 deras relation till medarbetare. Hos forstalinjenschefer finns dér en strdvan efter att skapa
en fOrstdelse och mening 1 den nya egna rollen under fordndringsprocessen. Under
omorganisationen har det varit en begrénsad tillgdng av information, vilket har skapat svérigheter
for forstalinjenschefer att forstd sin roll i helheten under den pigdende forandringen. Foljande
avsnitt kommer vidare att presentera de upplevelser som forstalinjenschefer har av den egna
rollen och vilken anpassning som har gjorts inom rollen for att navigera patryckningar fran olika

héll till foljd av omorganisationen.

.. [ den hdr organisationsfordndringen ska det bli mer tydligt, vad ligger i min roll som
teamleader och ja men till exempel, vi ska ju fokusera mycket pa vara medarbetare och vi

ska coacha medarbetare. (Chef 3)
I takt med att omorganisation har etablerats i1 organisationen uppkommer forvintningar av den

nya inneborden inom rollen som forstalinjenschef. Den nya arbetsbeskrivningen har resulterat i

synsétt pd vad rollen innebdr. Ur citatet gdr det att tolka att arbetsbeskrivningen tidigare har
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upplevts som otydliga, som gjort att cheferna efter etablerad omorganisation har fatt nya insikter
av den egna rollen genom att reflektera bakat i tiden. Otydlighet kan dven signalera om att
cheferna sedan tidigare haft ett sokande av att finna beslut som anses legitima inom rollen, dér
forhandlingar och omforhandlingar av ansvarsomrdden har skett. Chef 3 beskriver att
medarbetarna skall vara deras huvudsakliga uppgift, dér relationen mellan chef och medarbetare
ar central. Vidare gir det att tolka att valet av coaching av medarbetare innebir att chefernas
handlingar stivar efter att finna incitament for att skapa ett forhdjande virde av medarbetarnas
arbetsuppgifter genom stod av forstalinjenschefer. Dessa handlingar skapar de strukturer av

forvantningar dven hos medarbetarnas roll och innebord inom organisationen.

Precis, och det har blivit en tydlighet i vem som dger vad. Sa att man inte liksom slirar ut,
till exempel att du ska prata med den hdr personen for den har denna roll men den gor
dven detta ocksd, att det har varit vildigt otydligt forut for man har behovt kinna
personer for att veta vem som har gjort vad. Nu gar vi till att man ska kunna sld upp det,

ja men vem dger nu detta, det dr en roll som dger det och inte en person. (Chef 1)

Chef 1 citat ar bekrédftande av Chef 3 pastaende géllande otydligheter av arbetsrollen, som menar
att det tidigare har behovts kdnnedom om olika medarbetares arbetsuppgifter for att komma at
den funktion de har. Chef 1 fortydligar faktumet att det har blivit en tydlighet av forvéntningar av
den egna rollen, dér det dven har skapats forvantningar hur forstalinjenschefer ska forhalla sig till
andra formella roller inom organisationen. Att skapa en insikt genom att reflektera bakat i tiden,
upplever Chef 1 att personliga etablerade relationer inte ldngre &r avgorande for att skapa sig en
helhetsbild av organisationens struktur, beslutprocess och ansvarsomrade. Otydligheten av den
tidigare kontexten kan ha skapat svarigheter att betrakta alla relationer mellan olika parter for en
begriplig forstaelse av rollens forvantningar och utrymme for beslut. Omorganisationen har

mojliggjort en storre forstielse hos forstalinjenschefer av deras formella roll som chef.
Det kinns som vi har mdlat upp vdra roller bdittre dn vad vi har gjort innan ... Tydliga

mal och tydliga forvintningar pa min roll, helt enkelt. Det ju inte vara... Nu kanske

skjuter jag sjdlv i foten. Jag tycker det dr vdldigt roligt ndir det dr olika varje dag. Men
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egentligen sa ska det inte vara olika varje dag. Jag ska veta vad jag ska gora ndr jag

kommer till jobbet helt enkelt. (Chef 6)

Aven Chef 6 beskriver en bekriftande tolkning precis som Chef 1 och Chef 3, gillande en 6kad
forstaelse av rollens innebord efter de fordndringar som medfoljt av omorganisationen, som
fortsdtter att beskriva att arbetsuppgifter omfattas numera av ett mindre omrdde. Det kan
innebdra att storleken pa mandatomride for beslut har minskat efter omorganisationen. Chef 6
poédngterar dven vikten av att forsta sitt eget sammanhang i1 kontexten, vilket gér att tolka som att
dagliga fordndringar kan bidra till ovissheter inom organisationen som kan leda till svarigheter
for att skapa forstdelse och mening. Arbetsrollen efter omorganisationen har lett till en snévare
referensram av arbetsrollens innebdrd av farre arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Chef 6
framhdver asikten géllande uppskattningen av flexibiliteten som var innan omorganisationen, dar
de tidigare erfarenheterna av arbetsrollen tillhér den éldre referensramen av rollen som behover
ses forbi oavsett om cheferna gillar det eller inte. Chef 6 betonar att &sikten géllande
flexibiliteten har &ndrats inom rollen, vilket visar pa4 en omforhandling av uppfattning av den

egna identiteten 1 kontexten.

Jag dr en sdn person som drivs av och tycker det dr vildigt roligt att jobba med
businessen och jobba med utvecklingen av den och processer och siffror och de bitarna,
medan de bitarna har man plockat bort fran teamleaderrollen idag. Utan nu ska man
jobba med personalansvar och mer mdende och personlig utvecklingen. Det var ju inte
det som jag sokte rollen for fran forsta borjan, utan det var mer fran verksamheten
synpunkt. Sa déir har man tappat mycket motivation under resans gang och ddr man har

blivit av med de arbetsuppgifter som man har tyckt att varit kul. (Chef 7)

Chef 7 beskriver att arbetsuppgifter kopplade till foretagsutveckling har blivit borttagna frn
rollen, ddr det har blivit ett storre fokus pa personalutveckling. For Chef 7 har arbetsuppgifterna
kopplat till foretagsutvecklingen varit av visentlig betydelse for att uppskatta arbetsuppgifterna.
Forandringen inom rollen till f6ljd av omorganisationen kan ha inneburit att Chef 7 behover
tillskriva sig dessa nya arbetsuppgifter genom en ny identitet pa hur hen ser pa sig sjilv som

forstalinjenschef. Det kan tolkas som att chefen upplever att fordndringen i den nya kontexten
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inte har bidragit till samma meningsfullhet for arbetsuppgifterna pa individniva, géllande den
personliga missbeldtenheten dver arbetsuppgifterna paverkar hur Chef 7 ser pa teamleader rollen

under fordndring initiativet.

Ndr jag vdl gick in i den hdr chefsrollen da fokuserade jag mer pd mig sjdlv i borjan. Sen
ndr det hade slippt fokuserade jag mer pda hur medarbetarna kommer att ta
informationen. Men ocksda hur mycket jag kan dela. Det dr mycket de tankarna som jag
fastnade i i borjan, just ndr man har ett sekretessavtal ocksa pad det. Hur mycket kan jag
prata om det? Far jag prata om det? Vad dr konsekvenserna om jag rdakar sdga ndagot
som dr fel? Det snurrar i huvudet. Hur kommer det att bli for mitt team i organisationen?
Man bygger upp en del forvintningar sjdlv. Hur allt kommer att bli fram tills datumet gar
igang? (Chef 6)

Har beskrivs forsta kénslan och intrycket av block 4, dér hen forst reflekterar Gver sin egen roll
och péaverkan av omorganisationen. Chef 6 forsoker skapa en forstaelse av hur hen ska identifiera
sin egen roll i den fordndrade processen. Reflektionen av den egna paverkan kan mojliggora hur
hen viljer att bemota sina medarbetare vid 6verlamning av information. Chefen resonerar vidare
med sig sjdlv om ténkbara scenarion som kan intréffa for att forsoka skapa sig en bild om vad
som hédnder i hens verklighet. Det gar att tolka att Chef 7 inte hade all information innan
omorganisationen dgde rum dir hen nu soker efter ledtradar som kan forklara situationen som
hen deltar i. Chef 6 behdvde reflektera med sig sjdlv 1 den egna etablerade forstaelsen av

fordndringen fOr att nd en sé korrekt och rimlig bild av férdndringen som mojligt.

Tyvdrr dr det sa ndr man inte far ndgon information, dd mdlar man upp en bild om saker

som kanske inte stimmer sen i verkligheten ddr man kan ju géra det tio ganger virre for

sig sjdlv. (Chef 5)
Utifran citatet frdn Chef 5 bekriftar dven hen ett sdkande av ledtradar i form av information for

att skapa en forstaelse av fordndringen. I jaimforelse till Chef 6 gar det att tolka som att Chef 5

upplever en kinsla av dvervildigande vid reflektioner om alternativa scenario.
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Alla har ju varit medvetna om att vi genomgdr en fordndring, men till vilken grad har
varit svdrt att sdtta sig in i och dven jag har varit vildigt forvanad i hur det paverkar mig

och mitt team. (Chef 5)

Chef 5 fortsétter att forklara att fordndringen upplevs som narvarande i organisationen, dér bade
medarbetare och chefer forsoker forhalla sig och skapa forstdelse av omorganisationens
innebord. Ur citatet gér det att tolka att Chef 5 upplever en saknad av en helhetsbild av
fordndringen, dér fordndringen har legat bortom chefens egen kontroll. Transformation har skett 1
flera block som har gjort att fordndringen har varit som en pagaende process, vilket kan ha gjort
att Chef 5 upplevt intrycken av fordndringens alla block som svarbegripliga genom de olika

sammanhangen.

... Dd behovde jag stod frdan min chef, och jag har en vildigt bra chef for det dr
egentligen ett beteende hos mig som jag behover forhalla mig till ... da kunde jag ju bolla
med min chef ddr vi liksom kan gd ut och dnda vara lojal mot det som sker men dnda

vara mig sjdlv i det. (Chef 1)

Chef 1 soker svar och bekriftelse bortom den egna forstéelse av sin roll i omorganisationen hos
hens chef, for att kunna fora vidare de budskapen av omorganisationen som beslutats av den
strategiska ledningen. Det gar att tolka att det finns en upplevelse hos Chef 1 att hen upplever att
omorganisationen inte ligger i helt 1 linje med vad hen sjdlv anser. Dirmed kan det skapas
svérigheter for Chef 1 att fora information vidare till medarbetarna om Chef 1 inte kédnner till de
bakomliggande faktorerna. Dialogen mellan Chef 1 och hens chef skapar en delaktighet av hur
Chef 1 bor agera och formedla organisationens olika beslut, som gor att diskussionen kring
budskapet kan vara en bidragande faktor till att forstd och skapa mening. Ordvalet av att ”vara
lojal” kan tolkas som att Chef 1 upplever en risk for att inte verka autentisk infor sina
medarbetare som kan leda till att fortroendet bland sina medarbetare minskas. Hen vill vara lojal
at organisationens viagnar och samtidigt kunna vara sig sjélv i rollen, vilket kan ha skapat denna
inneburna konflikt. Chef 1 anser att hen behover kdnna lojalitet for de tagna besluten rérande

omorganisationen for att kunna kommunicera information till medarbetarna.
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Ndr vi [forstalinjenschefer] satt pa de hdr sessionerna, sd satt ocksda ledningsgruppen
med fran borjan. ... Man mdrkte pd oss andra som inte sitter i ledningsgruppen sd tog
man inte upp samma saker, ndr man har mdnniskor om sig som sitter i samma roll som
har samma tankar och oro jamfort ndr de [ledningsgruppen] var med. ... utan att man

fargas lite av att de [ledningsgruppen] dr med. (Chef 6)

Har rdder en otrygghet i sin roll att viga uttrycka sig, vilket kan ses som en fasad att halla skenet
uppe. Hér kan finnas en rddsla for att gora bort sig eller sdga fel saker som kan anses vara
olampliga for ledningsgruppen vilket kan bero pa att forstalinjenschefer dr de personerna som
forvintas att vara foresprékare for organisationsfordndringen for medarbetarna. Chefen beskriver
dven att hen finner en trygghet hos de chefer som 4r pd samma nivd som hen sjilv i att vaga

uttrycka sig.

4.2 Informationens portvakter

Forstalinjenschefer har enligt organisationsstrukturen medarbetare under sig och sina chefer samt
den strategiska ledningen dver sig. Under omorganisationen fick forstalinjenschefer skriva pa ett
sekretessavtal, som har skapat en roll som portvakt for informationens flode under
omorganisationen. Forstalinjenschefer upplevde da att de behdvde navigera aktivt mellan tryck
uppifran och nedifran i den hierarkiska ordningen under fordndringsprocessen. Har kommer det
vidare belysa hur sekretessavtalet har paverkat forstalinjenschefer och hur de har knutit sig an till

avtalet.

Jag tycker att det ndrvarande ledarskapet, sdrskilt nu under transformationen att vara
ndrvarande, att kunna svara pda sda mycket fragor som mojligt. Det dr nog ddrfor jag
tyckte det hdir var extra jobbigt med sekretessavtalet, ddr jag kinde att jag hade

information att ge men jag kunde inte ge den. (Chef 6)

Jag dr ju san som person, som gdrna delar for mycket dn for lite. Ndr det dr som sd att
jag inte kan dela eller kinner att jag att det dr ndagonting som hdller mig tillbaka, dd blir

det svart for mig att vara den hdr ndrvarande ledaren till exempel och bemota osdikerhet.

(Chef 6)
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Chef 6 beskriver att hen vill ha ett ndrvarande ledarskap vilket vi tolkar som att denna chef vill
vara transparent i de kommunikativa dialogerna med sina medarbetare. Forstalinjenschefer
upplever att de fir leda medarbetarna med kinsla av "bakbundna hinder”, dir deras stdd i form
av informativ kommunikation dr begransad. Chef 6 upplever detta som extra jobbigt som kan
tolkas som att hen fick inta en roll under omorganisationen, dir chefen fick reflektera dver sina
kommunikativa budskap innan hen hade dialog med sina medarbetare. Chef 6 har trots
omorganisationens paverkan velat vara lojal och transparent infér sina medarbetare. Detta kan
dven ses som att den egna sjdlvbilden av det egna ledarskapet inte far “levas ut”, som gor att
chefen intar en roll som forvédntas av omgivningen och situationen. Har framkommer dven ett

behov av att kunna se helheten av omorganisationen for att kunna forstd “vad, varfor och hur”.

I min roll sd paverkades jag av att man inte kunde vara helt transparent i den
informationen man fick. ... Det dr personligen en situation jag inte trivs i. Jag tycker inte
om att inte kunna vara drlig eller transparant eller att berdtta det jag vet. Sd det

paverkade mig negativt. (Chef 7)

Chef 7 bekriftar det Chef 6 pastod nér det kommer till att det har upplevts som utmanande att
kunna vara transparent och érlig mot medarbetarna som beskrivs som négot som har paverkat
cheferna negativt. Chef 7 upplever svérigheter att bira pa information som inte fick delas med
medarbetarna. Situationen framkallar obekvdma kénslor att halla inne pa information, dir chefen
inte sjdlv har kontrollen av hur informationen skall formedlas. Detta kan tolkas som att Chef 7 1
sin roll som chef behdver ta distans fran sina medarbetare for att kunna parera trycket underifrén.
Distansen mellan forstalinjenschefer och medarbetare gor att chefen kan hantera de eventuella
patryckningarna som kommer underifran i form av forviantningar av svar frdn medarbetare.
Distansen skapar darfér en motsatt effekt mot att ha en nérhet till sina medarbetare.
Sekretessavtalet kan skapa en ridsla att raka forsdga sig, dér distans blir ett faktum pa val av
forhéllningssatt till medarbetarna for att undvika det misstaget. Darmed gér det att tolka att Chef
7 féar inta en roll som hen inte kan identifiera sig med for att kunna parera trycket fran den

strategiska ledningen uppifrdn och medarbetarna nedifrdn. Da avtalet skjuter mandatet for beslut
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och kommunikation uppat i hierarkin, som forsvarar for forstalinjenschefer formaga att paverka

sin egen situation, medarbetarnas och omorganisation.

Assa jag har var varit vildigt oppen och transparent i att sdga, jag har ingen annan

information, det hdr dr den information vi har, det hdr dr den information vi kan utgd

ifran i dagsldiget. (Chef 5)

Chet 5 framhiver utifrén ovanstidende citat de situationerna dér forstalinjenschefer inte har haft
nagon specifik information om nagon specifik del av omorganisation. Till skillnad fran var
tolkning av Chef 7 agerande till distans, kan Chef 5 kommunikativa budskap av en
icke-information géllande omorganisationen vara ett sétt att skapa nérhet till sina medarbetare.
Narheten hér skapas i form av ett budskap som férmedlar gemenskap och enighet i1 frustrationen
av att inte ha information. Chef 5 intar i den hér situationen istéllet en distans mot den strategiska
ledningen, vilket kan vara ett sdtt att bibehdlla fortroendeingivande relationer gentemot sina
medarbetare. Det framkommer dven att chefsrollen behdver aktivt navigera mellan tryck
uppifran och nedifrdn i den hierarkiska ordningen inom organisationen beroende pa situation

forstalinjenschefer stills infor.

Vi skrev ju pd ett sekretessavtal kopplat till vissa omrdden, men det var ju inte forens
senare. Det var ju bara over denna sommaren, ovriga grejer kunde vi fortfarande prata
om. Sd ddr fick man prata med chefer och kollega hur man skulle tackla de situationerna.

(Chef 7)

Chef 7 beskriver att forstalinjenschefer fick skriva pa ett sekretessavtal som berorde specifika
omraden under sommaren, dir de inte fick prata om dessa omriden tillsammans med deras
likvardiga kollegor som ocksd &r forstalinjenschefer. Hir framkommer en icke transparens att
kommunicera horisontellt inom organisationen. Det gér att tolka som att forstalinjenschefer fick
under sommaren i vissa omraden skapa distans horisontellt i organisationen, dir de avvéirjade
detta med att istdllet skapa nérhet 1 de frdgor forstalinjenschefer fick prata om under denna
period. Citatet framhdver ddrmed att forstalinjenschefer behdver dven navigera fran tryck

horisontellt som sekretessavtalet gav 1 form av begridnsningar av omrdden, for att istdllet delta i
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omraden som var Oppna for dialoger mellan forstalinjenschefer sinsemellan. Dessa Oppna
omrdden kan ha skapat en nédrhet mellan cheferna pa denna niva 1 hierarkin, for att finna stéd i
varandra géllande omorganisationen. De Oppna omrddena kan dven ha skapat en psykologisk
trygg miljo for forstalinjenschefer att vdga stélla frdgor om omorganisationen for att skapa en

forstaelse och mening for fordndringen.

Det har varit sa mycket turer fram och tillbaka vad man ska ge for information och vad
man inte ska ge for information och sen i och med att det har varit sekretessbelagt, jag

har inte ens fadtt prata med mina ndrmsta kollegor sa att jag dr inte sd van vid att prata

om detta. (Chef 8)

Denna kommunikativa begransning som sker horisontellt bekriftas dven av Chef 8 som dven
lyfter upplevelsen av otydlighet fran den strategiska ledningen géllande informationsflodets
process under omorganisationen. Utifrdn citatet framkommer en &dterhdllsamhet att prata om
omorganisationen, vilket kan tolkas som att Chef 8 har intagit en forsiktighet vad hen véljer att
dela med sig och diskutera. Hen intar ddrmed ett forhallningssatt att “det ar battre att siga for lite
an for mycket” for att inte bryta sekretessavtalet. Detta kan dven tyda pa att forstalinjenschefer
upplever en ensambhet 1 sin roll, d& de stundvis inte har funnit stod for att prata om fordndringen

varken horisontellt eller vertikalt inom organisationen.

Det har varit sa mycket kéinslor, mycket sa att man inte fdar prata om det, att man liksom
skrev pd ett sekretessavtal, att det dr sekretess och man far prata med sin ndrmsta chef.
Men sin ndrmsta chef vet ju inte heller ndgonting sa det finns inget att prata om. Allt har
bara gatt i ett sa man har inte hunnit reflektera sjdlv mer dn att det har varit for lite
information under vissa tillfillen och inte liksom frdgat vad vi behover mer i vdra

material, sd lite kommunikationsmissar tycker jag att det har varit. (Chef 8)

Chef 8 fortsitter att beskriva en ensambhet i arbetsrollen, dir sekretessavtalet har skapat barridrer
1 vad forstalinjenschefer far kommunicera och diskutera med andra parter. Chef 8 framhéver att
de har fatt prata med sina ndrmsta chefer, men som i sin tur har inte givit ndgon informativ

information. Detta gér att tolka som att forstalinjenschefer soker efter svar for att kunna skapa sig
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en forstéelig bild av fordndringen de stér infor. D4 de inte blir givna nigra svar kan detta tolkas
som att upplevelsen av ensambhet i rollen uttrycker sig starkare i denna situation. Detta tyder pé
att det skapas distans vertikalt mellan fOrstalinjenschefer och deras nédrmsta chefer, dér
information dr en bédrande faktorn for att forstd fordndring samt for att kunna formé chefers

behov om mer material for att driva forandringen vidare gentemot medarbetarna.

Dir kinner jag vdl att jag hade onskat mer stod i det, hur vi skulle hantera det och

framfor allt mer forklaring till varfor vi inte kan ge all information som finns. (Chef 2)

Chef 2 upplever att hen saknat stdd i processen som &dven fOrstirker forstalinjenschefers
uppfattning om kénslor av ensambhet i arbetsrollen under fordndringen. Chef 2 poédngterar att det
hade varit uppskattat att fa mer stdd 1 hur forvéntningar av information hos medarbetarna skulle
hanteras. Detta kan tolkas som att det skapas distans vertikalt mellan forstalinjenschefer och den

strategiska ledningen, som gor att sociala avstandet i hierarkin kan upplevs &nnu léngre.

Men det som pdverkade mig mest som ledare var att man fick informationen vdildigt sent
och ddr man inte upplevde transparens fran ledningsgrupp och liknande. De sa att de

inte visste, men att man vet att de vet. Det dr lite pd den nivdn. (Chef 6)

Aven Chef 6 bekriftar bilden av den vertikala distansen, som Aven betonar att ledningsgruppen
och 6vre led innehar information men de fér inte dela med sig av den. Denna vertikala distans
kan tolkas som barridrer av en icke-transparent kommunikation. Distansen kan dven tolkas som
en faktor for minskat fortroende for hierarkins 6vre delar rérande omorganisationen. Chef 6
upplevelse av ett sent informationsflode till hens nivd kan vara en bidragande faktor till
svarigheter att forsoka forsta vad detta fOrdndringsinitiativ innebdar for hens roll som
forstalinjenschef, dér information rorande omorganisationen kan vara avgorande faktor for dem

att skapa sig en trovdrdig och acceptabel forstielse av fordndringens syfte.

.. och det var mycket fragor, mdanga som var oroliga, nagon grdt, och jag kunde inte ge

dem svar fast jag visste hur det skulle bli. Sd att det dr nog det som har varit jobbigast for
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mig, for man forstar ju det dr det som dr nagons framtid det handlar om, jag tror det dr

det som har tagit mest. (Chef 5)

Det jag har tyckt varit en utmaning har ju varit att medarbetarna vill ju veta, de har ju
vetat ett tag att det kommer vara en fordndring, men inte alls vad fordndringen kommer
innebdra, sd jag tror att utmaningen for mig har varit att fa tillrdckligt med information

for att halla medarbetarna lugna. (Chef 4)

Hér beskriver Chef 5 om de reaktioner av de icke-transparenta kommunikationens konsekvenser
som har givits av sekretessavtalet samt hur det har pdverkat upplevelsen av trygghet pé
arbetsplatsen hos medarbetarna. Sekretessavtalet skapar en barridr for forstalinjenschef att fa
nérhet till sina medarbetare, som gor att de behdver bemota sina medarbetares reaktioner utifran
en dialog som inte tillats att besvara medarbetarnas fragor vilket &ven bekriftas av Chef 4. Detta
gér att tolka som att medarbetarna soker svar hos forstalinjenschefer for att forma sig sjélva att
skapa en forstaelse infor den situation de har blivit satta i under fordndringen. Vidare gar det att
tolka att forstalinjenschefer kénner sig kldmda i deras rollen, dir de dras mellan kravet fran

sekretessavtalet och medarbetarnas forvantningar av svar.

Vissa sma bitar kunde man absolut vara med och pdverka for att anpassa
kommunikationen lite, det blir liksom inte ett stenhart manus att folja i varje
kommunikationsutskick vilket gjorde att man kunde ocksa vinkla det lite, okej men vad

behover min grupp och hur behover de fd det upplagt? (Chef 2)

Har framhiver Chef 2 ett annat perspektiv av att forstalinjenschefer hade mojligheten att paverka
kommunikationens utformning i andra situationer gillande omorganisationen under block 4.
Mojligheten att forma budskapet av fOrdndringens syfte kan vara fordelaktigt f{or
forstalinjenschefer da det kan tolkas som att de kan skapa en nérhet till sina medarbetare genom
ett situationsanpassat bemétande till deras egen grupp av medarbetare. Detta kan tolkas vidare
som att forstalinjenschefer har i en viss mén kunnat paverkat fordndringsarbetet och tolkningen

av denna.
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4.3 Rollen som bemdtande forindringsaktor

Omorganisation har bidragit till att forstalinjenschefer har fitt bemdta medarbetarnas oro och
reaktioner i den ovisshet som har uppkommit. Dessa reaktioner har bemoétts genom dialoger
mellan forstalinjenschefer och medarbetare, dédr cheferna har striavat efter meningsskapande och
forstaelse av fordndringsprocessen hos sig sjdlva och medarbetarna. Detta avsnitt kommer vidare
att presentera hur tillgang av information leder till hur forstalinjenschefer véljer att skapa nérhet
eller distans i bemdtandet till sina medarbetare, utifrdn utdelningen av information géllande

omorganisationen frdn den strategiska ledningen.

Utifran block 4 dd som var organisationsstrukturen, ddr mycket kom liksom i fel ordning.
Som ett exempel sd borjade vi forst efter implementationen utbilda ledare i, okej hur ska
vi hantera denna transformation? och det dr ju en jdttefin tanke att liksom ldgga tid pd
den utbildningen men det kanske dr lite ogenomtdinkt att ldgga den efter genomforandet.

Det dr lite som att kéra bil och ta kérkort efter nagot ar. (Chef 2)

Chef 2 beskriver hur organisationsfordndringens hindelseforlopp har delvis varit ostrukturerat,
dar visentliga utbildningar som hade underlittat fordndringsarbetet har kommit for sent in 1
processen. Chef 2 upplever att initiativet &r védlkomnande, trots att forutsdttningarna for
utbildningen inte ar védl placerade i tidsplanen. Citatet kan tolkas som att den strategiska
ledningen har en vision om hur forstalinjenschefer bor driva fordndringen genom en utbildning
som syftar till meningsskapande och forstaelse av processen. Forstalinjenschefer forstielse av
fordndringen kan dédrmed vara en viésentlig faktor pd hur fordndringen formedlas vidare till

medarbetarna samt for att kunna besvara deras fragor.

... man ser ju vdldigt tydligt vilka det dr som tycker det dr extremt jobbigt, da kanske man
har lite mer avstimningar med dem och pratar med dem om det, men mest har jag

forsokt att bara sldppa det nu och ta det som det kommer. (Chef 5)
Chef 5 ser problematiken 1 faktumet att informationen inte har nétt medarbetarna pa ett sitt som

skapat trygghet under omorganisationen. Den rddande situationen dir cheferna forvéntas att

undanhélla information leder till ett oklart tillvigagangssitt gentemot medarbetarna och hur
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dessa ska bemdtas i forhallande till deras emotionella reaktioner infor omorganisationen. De
enskilda avstdmningarna som har varit mellan forstalinjenschefer och deras medarbetare kan
tolkas som forsok till att skapa ndrhet, som kan vara ett sétt for forstalinjenschefer att skapa
fortroende hos medarbetarna genom att forsoka lugna situationen. Ur citatet gar det dven att tolka
att forstalinjenschefer upplever svarigheter att skapa en bild av helheten, som gor att hen
forsoker slédppa tankarna genom att en skapa distans till fordndringen. Situationen kan dédrmed
ses som en bekldmdhet hos Chef 2 mellan forandringen och medarbetarna, dér hen forsoker létta

pa dessa patryckningar av oro genom att ha personliga samtal med medarbetarna.

Vi dr ju dnda manga teamleaders som jobbar med samma sak, vilket gor att man far olika
referensgrupper att prata med och ganska manga olika dsikter. Hur man ska bemota
olika situationer eller bemdta vissa medarbetare. Sd det dr en formdan som man kunde

utnyttja i de situationerna, ddr man kunde prata med varandra vilket vi fick gora till viss

del. (Chef 7)

Chef 7 betonar att den bristande forforstaclsen gillande bemdtande av medarbetarna kunde
underldttas genom diskussioner tillsammans med andra forstalinjenschefer pa samma
organisatoriska nivd. I den horisontella kommunikationen mellan forstalinjenschefer fick de stod
av varandra genom sokande av ledtrddar hur de kunde forstdr sin bemdtande roll infor
medarbetarna. Till skillnad frdén Chef 5 s& lyfter Chef 7 en gynnsamt instidlld bild av
omorganisationen och tillvigagéngssittet gillande bemodtandet av vissa medarbetare. Chefen 7
papekar att de kunde ta del av olika forstalinjenschefers perspektiv for att kunna tackla de
utmaningarna géllande oron bland medarbetarna. Citatet visar pa att upplevelsen har skiljt sig
fran chef till chef dir vissa har ként att de kan ta hjélp av sina kollegor for att skapa en forstaelse
av situationen och pa sitt dela med sig av sa mycket som mdjligt, samtidig som andra chefer

exempelvis Chef 5, som kénde att det inte fanns mycket mer att gora én att vénta.
. man suttit pd ganska lite information men forvintas ge ganska mycket svar av sina

medarbetare som saklart har jéittemycket fragor. Sd det skulle jag nog sdga har varit rdtt

sa svar sits sd sett. (Chef 2)
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Chef 2 beskriver att denne forvédntades tillhandahalla mycket information till sina medarbetare
och kunna besvara de frigor som stélldes géllande omorganisationen trots att chefen sjdlv inte
satt pa den informationen som krivdes for att kunna besvara frdgorna. Utifran citatet kan man
tolka det som att detta inte &r nagonting som chefen &r bekvdm eller van vid dé situationen
beskrevs som en svar sits att vara i. Citatet visar pa att Chef 2 har upplevt forviantningar hos
medarbetarna om information av fordndringen, dir informationen kan ses som ett sitt att skapa
ndrhet bland medarbetarna. Utifrdn dessa forvintningar kan det skapas patryckningar fran
medarbetare till forstalinjenschefer som 1 sin tur skapar distans till sina medarbetare, da cheferna
inte har ndgot svar pa deras fragor. Den distanserade rollen bland forstalinjenschefer skapar
utmaningar att vara den nédrmaste bemotande individ for medarbetarna, som just har varit
chefernas frimsta uppgift. Det blir séledes svart att upprétthalla den positionen nér informationen

antingen inte finns eller inte far delas.

Alltsa de blev mer nyfikna pa vad som kommer ske, men som jag sa att, jag vet inte heller
vad som kommer ske, jag vet lika mycket som ni vet i den hdr presentationen sd jag
tanker bara att vi far vara hdr tillsammans sd jag vet inte mer och det kunde jag vara

darlig med for jag visste inte, jag hade ingen aning. (Chef 8)

Forutséttningar att kunna dela information har under fordndringens gang varit olika beroende pa
om informationen har varit sekretessbelagd eller inte, det dven har funnits situationer dir
forstalinjenschefer inte har blivit forsedda med informativ information som enligt pastaendet
ovan frdn Chef 8. Utifrdn det hér citatet skapar Chef 8 nirhet till sina medarbetare genom att
patala att “jag sitter 1 samma bat som ni”, dir det istillet skapas en distansering till den
strategiska ledningen. Distanseringen kan dédrmed bidra till att forstalinjenschefer upplever att de

kommer ldngre ifrén strategiska ledningen nér information uteblir.
... for det var ju fragor som att, kommer kontoret att ligga kvar? ,vad behéver jag vara

orolig for? Det var ju de frdgorna som inte kunde besvaras. Aven om jag stillde fragan

sd fick jag inget svar for det. (Chef 1)
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Citatet hér visar att flera medarbetare inte bara var oroliga for vad omorganisationen kommer att
f4 for konsekvenser inom anstéllningen, utan dven en vidxande oro for om anstillningen ens
kommer att finnas kvar efter omorganisationen. Citatet visar pa att Chef 1 skapar distans frdn
sina medarbetare géllande deras emotionella reaktioner som beror tryggheten kopplat till deras
anstdllning. Distansen visar sig genom en avsaknad av information som hade kunnat vara en
avgorande faktor for forstalinjenschef att skapa nérhet till sina medarbetare. Chef 1 pastdende om
bristande information kan tolkas som att hen fOrsoker hitta ledtrddar i andra delar av
organisationen, for att kunna bemota och svara pd medarbetarnas funderingar. Situationen kan ha

framkallat en ensambhet i rollen, ndr hen inte har blivit given ndgon information.

Ldta dem prata, helt enkelt. Inte gd in for mycket med mina egna virderingar eller mina
egna tankar, utan bemota deras oro och bemdéta deras tankar. Inte fora dessa moten for
mycket, utan det ska vara deras forum, ddr ingen fraga dr for dum, ddr ingen fraga
klassas som nagonting. Hellre att man ger for mycket information, ddr man verkligen gar

in i sin hjdrna och vad som oroar just dig som individ for att jag ocksd ska kunna ge ritt

stod for dem helt enkelt. (Chef 6)

Likt citaten som kommit fran andra chefer s framkommer det att Chef 6 upplever att
medarbetarna har blivit oroliga for ovissheten i omorganisationen. Reaktionerna bemdts genom
ett personligt mote mellan forstalinjenschefer och medarbetare. Det kan tolkas som om
ledarskapet anpassas efter situation och person for att kunna bemdta dessa kédnslor som
uppkommer hos varje specifik medarbetare. Likt Chef 5 sd kan man tolka det som att Chef 6 ser
sin roll som att skapa ndrhet till medarbetarna genom att lugna ner situationen med hjélp av

oppen dialog.

Inte for att det har pdverkat mig sa mycket, men just for att bemota den, de hdr olika
kénslorna som medarbetarna kan ha och den osdkerheten som jag sjilv kanske kdnde ndr
Jjag precis hade fatt informationen och ddr tror jag att man litt glommer bort cheferna i
det ... okej men har cheferna fdtt rdtt information, kdnner de sig trygga i det sa att de kan

formedla det vidare. (Chef 2)
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Chef 2 péstdende visar péd att forstalinjenschefer behdver behandla och formedla den
kommunikation som sker vertikalt inom organisationen mellan den strategiska ledningen och
medarbetarna, som kan leda till kdnslor av osdkerhet om hur och vad det dr som ska formedlas.
Det gér att utldsa denna problematik fran tidigare citat av Chef 7 da det inte fanns ett sjdlvklart
sétt att formedla information pa. Chef 2 beskriver vidare en upplevelse om att cheferna ofta
gloms bort i processen. Detta kan sprida kdnslor av ensamhet i rollen nér det inte finns nagot

uppenbart val om hur de ska bemdta medarbetarnas oro.

Jag fick ju liksom information, detta dr vad medarbetarna behover veta, men jag kunde
sjalv formulera hur det skulle ldggas upp om man sdger det sda och ddr upplever vil jag
att jag dr ganska duktig pd det och da var det ocksa vildigt sként att fa gora det pa mitt
eget sdtt utifran vad mitt team behéver. (Chet 2)

Det gar att tolka utifrdn citatet dir cheferna ges frihet att formedla vésentlig information till
medarbetarna pa sitt sétt. Forstalinjenschefer ges saledes fria hinder att tolka informationen och
anpassa den sa att budskapet nar medarbetare pd ett forstaeligt vis om vad omorganisation
handlar om. Chef 2 som tidigare nimnt att det har varit svart att bemdéta sitt team dé det antingen
inte funnits information eller att information inte har fatt tillhandahallas, visar pd att
forstalinjenschefer inte endast anvinds som ett medel for att slussa eller vakta information.

Situationen visar pa att kommunikationsflodet ovanifran hierarkin delvis har gatt att paverka.

I nedanstdende citat fran Chef 7 visas det hur forstalinjenschefer navigerar trycket nedifran

genom att bemdta medarbetarnas patryckningar.

. ndr man dd mdrker att de personerna inte dr beredda pa att hdnga med pa den hdr
resan sd tycker jag som teamleader att man ska inte ldgga for mycket tid pa dem. Man
kan bemdéta dem och sa forklara for dem att alla andra ska genomféra denna fordndring
och att vi ska genom den hdr transformationen tillsammans. Men det dr ocksa viktigt att
titta pa de som dr tysta att de ocksd hinger med pd det och uppmuntra dem till att vara

ambassadorer. (Chef 7)
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Jamfort med tidigare framkommer om hur forstalinjenschefer ska beméta oro, sa ser Chef 7 sin
roll som en drivande faktor i fordndringsarbetet dér fokuset istdllet ligger pd att fa igenom den
och forbereda dem som 4r med pé resan. Vidare ndmner dven Chef 7 att arbetet som en drivande
chef for forandringen istéllet kan skifta till medarbetarna genom att ge dem en drivande roll {6r
att bidra till fordndringen. Detta kan vara ett sétt for Chef 7 att parera patryckningar av
forvantningar om foréndringens genomslag inom organisationen, samt att finna en enhetlig

forstaelse och drivkraft bland medarbetarna.
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5. Diskussion

I avsnitt 5.1 behandlas Forstdelsen av den egna rollen som forstalinjenschef under fordndring, i
avsnitt 5.2 behandlas Den kidmda rollen som informationens portvakter, i avsnitt 5.3 behandlas
Upplevelsen av att kommunicera i det okdinda, 1 avsnitt 5.4 presenteras ett teoretiskt perspektiv
som vi anvinder som ett analytiskt verktyg och i avsnitt 5.5 framkommer véra tankar kring

Generalisering 1 denna studie.

5.1 Forstaelsen av den egna rollen som forstalinjenschef under forindring

Angéende frigan om hur forstalinjenschefer upplever deras roll och betydelse under férédndring
visar denna studie att omorganisationen har skapat en 6kad kdnnedom hos forstalinjenschefer for
deras och andras position inom den hierarkiska ordningen. Forstalinjenschefers 6kade forstaelse
for deras och andras ansvarsomrdden inom organisationskartan har underldttat for att fora
kommunikation vertikalt och horisontellt inom organisationen. Till skillnad fran tidigare dar det
har behovts en personlig kontakt eller kdnnedom om andra individers positionering inom
organisationen, for att kunna veta vem som har en specifik arbetsuppgift eller ansvar. Studiens
resultat dr bekriftande enligt Rouleau och Balogun (2011) som menar att vertikala och
horisontella kommunikationsled inom hierarkin &r viktiga for att utveckla en fOrstdelse for
fordndring 1 den vertikala axeln mellan chefer och medarbetare. Studien visade pa att
forstalinjenschefer upplevde att forvantningar av positionens innebord samt forvéntningar pa

andra positioner ersattes med nya referensramar under férandringsprocessen.

Forstalinjenschefers sokande efter forstadelse om vad som forvéntas av dem under forédndringen ar
bekriftande enligt Weick (1995), som menar att bilden som vi har pa oss sjélva samt énskan hur
vi vill bli uppfattade av andra 4r en form av identitetskonstruktion. Forutsittningen att konstruera
en identitet formar individen att svara pa fragan “vem ar jag i sammanhanget?”, har en visentlig
betydelse for den meningsskapande processen att forstd den egna rollen under en fordndring.
Enligt Weicks (1995) perspektiv av identitet diskuteras det hur man ser pad den egna rollen 1
sammanhanget, dir antagandet om att ménniskor inte ar statiska utan snarare identifierar sig med
forandringsarbetet som ocksa fordndras over tid. Vidare kan forstalinjenschefers forvantningar
om att inta en roll under sekretessavtal visas genom Weicks (1995) perspektiv om agerande som

baseras pé handlingar som en del av den meningsskapande processen som individer ingar i. Detta
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kan 1 sin tur pdverka det sammanhang som forstalinjenschefer navigerar i, dédr den
meningsskapande processen inte kan ses som en passivitet utan snarare ett_sokande av att bilda

en forstielse av fordndringen.

I studien framkommer det dven att forstalinjenschefer forst har reflekterat kring sin egen roll och
sedan vidare till alternativa scenarion om vad som skulle kunna hinda, vilket stundtals har
upplevts som Overvidldigande for cheferna. Utvecklandet av tinkbara scenarion av
forandringsprocessens utfall hos forstalinjenschefer visar pa att de sdker efter information, vilket
kan belysas genom Weicks (1995) perspektiv av meningsskapande i form av ledtrddar 1 den
aktuella kontexten fOr att uppnd ett meningsskapande av deras roll under fordndringen. Dessa
tankbara scenarion av alternativa framtida handelser kan bidra till svérigheter att skapa forstaelse
1 vad som forvintas av dem under fordndringen. Detta bekriftas vidare av Weick (1995) som
menar att strdvan efter att skapa en “korrekt bild av verkligheten” ar ndstan domt till att
misslyckas utifran alla skiftande och konkurrerande roller som utspelas parallellt i den
méngtydiga kontexten av en fordndring. Forstalinjenschefers sammanfogning av ténkbara
scenarion Okar antalet perspektiv av verkligheten, dar Weick (1995) menar att forutsittningen att
forma meningsskapande av fordandring snarare racker med en tolkning om vad som uppfattas att
vara rimligt. Deras fOrstaelse av fordndringen kan ligga till grund for hur de formedlar budskapet
om forindringen vidare, ddr det skapas luckor i forstdelsen av omorganisationen pa grund av
sekretessavtalet. Detta blir en anledning till varfor forstalinjenschefer resonerar med sig sjélva
om tidnkbara scenarion, mot att fa en mer begriplig bild av omorganisationen. Deras strdvan att
forse sig sjdlva med en rimlig tolkning av fordndringen, motiveras genom deras dnskan om att
kunna formedla svar till medarbetarnas funderingar av omorganisationen. Detta bekréftas av
Bean och Hamilton (2006) som menar att en beréttelse verka som en sammanhéllande faktor for
forandring, dir chefer har ett viktigt uppdrag att fora samman dessa berittelser och skapa

sammanhang.

5.2 Den klimda rollen som informationens portvakter
Resultatet av denna studie visar mot att forstalinjenschefer under en forandringsprocess upplever
en kldmd roll som en portvakt av kommunikationsflodet for omorganisationen. Detta r till viss

del horisontellt mellan forstalinjenschefer sinsemellan men framst i en vertikal riktning mellan
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forstalinjenschefer och medarbetarna. Studien visar dven att det uppkommit horisontell icke
transparens efter att forstalinjenschefer fatt skriva under ett sekretessavtal som hindrat dem fran
att prata om olika dmnen tillsammans med deras likvirdiga kollegor under en viss tid. Detta
sekretessavtal har 1 vissa fall gjort att cheferna har upplevt nédrhet sinsemellan 1 de frdgor som
varit 6ppna att diskutera men didremot en distans i de omraden déir informationen har varit
sekretessbelagd. Hér tyder det pa att det sker en navigering, men studien har inte erhdllit ndgon
fordjupad analys om hur dessa relationer mellan fOrstalinjenschefer har paverkats under
fordndringen. Enligt Sveningsson och Sorgidrde (2020) beskrivs det att den horisontella
kommunikationen ofta kan vara effektivare for att formedla budskap &n den vertikala
informationen dé den dr mer informell. Studien kan dock bara visa pa att interaktionerna delvis
har varit begrinsade pa grund av sekretessavtalet, men inte hur dessa interaktioner mellan
forstalinjenschefer har bidragit till att forstd fordndringens budskap. I den vertikala riktningen
visar studien att forstalinjenschefer upplever att den strategiska ledningen och de egna chefer har
gett dem en begridnsad och forsenad information som hade underldttat for dem att forsta
fordndringsprocessen. Vid begransad information upplever forstalinjenschefer att denna barriér
paverkar dem i nidsta led av att ge informativ information till deras egna medarbetare, som ger
dem en kénsla av “bakbundna hdnder”. Detta tyder vidare pa en icke-transparent vertikal
kommunikation pd grund av sekretessavtalet, som hindrar forstalinjenschefer frdn att skapa
nirhet och trygghet till deras medarbetare.Konsekvensen av rollen som portvakt leder till
obekvédma kénslor av att halla inne pa information samt att inte kunna ge svar pa medarbetarnas
frdgor. Forstalinjenschefer navigeringar dessa patryckningar frdn medarbetare genom
mdjligheten att forma budskapet i1 de situationer dir det dr mdjligt. I stodd med Rouleau och
Balogun (2011) &r vertikala kommunikationsled en fOrutséttning for att skapa forstaelse for
forandring mellan chef och medarbetare. Detta skapar enligt studien en distans mellan dessa
parter till foljd pa grund av sekretessavtalet, nir efterfragad information gillande forandringen
inte fick lov att formedlas. I stdd till Heide, Johansson och Simonsson (2012) gar det att
ifrdgasétta om huruvida mingden av horisontell och vertikal information hade underlittat att

implementera omorganisationen for forstalinjenschefer.
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5.3 Upplevelsen av att kommunicera i det okiinda

Gillande den kommunikativa rollen som forstalinjenschef har, visar denna studie att bristen pé
information bade vertikalt och horisontellt har spelat en central roll i de svérigheter som
uppkommit under omorganisationen. Det har framkommit tydligt utifrdn forstalinjenschefers
upplevelser att rollen som portvakt forsvarat deras uppdrag som kommunikatorer da den
otillrackliga kommunikationen har préglat fordndringsarbetet. Med avstamp i Rouleau och
Balogun (2011) som péstar att horisontell och vertikal kommunikation &r viktigt for att skapa en
gemensam forstielse for fordndringen mellan chefer och medarbetare, sd pekar den rddande
situationen pa att detta har varit ett problem som aldrig fick en konkret 16sning. Ett ytterligare
exempel pé hur den otillrickliga kommunikationen har skapat ofoérdelaktiga forutsattningar for
fordndringsarbetet dr forstalinjenschefers vilja att borja identifiera sig &nnu mer med
medarbetarna och skapar ett sken av att de sjdlva dr lika utsatta av bristen pa information som
medarbetarna sjidlva. Med grund i Mintzberg (1979) som hivdar att forstalinjenschefer ar starkt
sammanflitade med den operativa kdrnan, kan denna acceptans av hjdlploshet leda till att en
ogynnsam syn pa fordndringsarbetet och deras mdjlighet att bidra till implementeringen av

omorganisationen.

Under omorganisationens gang menar flera forstalinjenschefer att de har haft det mer dn svart att
kommunicera med sina medarbetare och sina team utifran de forutsittningarna de fick fran den
strategiska ledningen. Att “leda i det okdnda” har varit en rod trad som framst grundat sig i
information som antingen tillhandahallits men som inte fick spridas vidare eller vésentlig
information som inte nétt fram till forstalinjenschefer. Oférmégan att kunna vara transparent med
sina medarbetare kan skapa en relation med bristande fortroende dir chefen tidigare varit den
man som medarbetare kunnat vinda sig till ndr oklarheter eller svarigheter uppstar. Heide,

Johansson och Simonsson (2012)

Vidare kan anledningen till problematiken tolkas som en konsekvens av oforstaelsen hos
ledningsgruppen ndr det kommer till forstalinjenschefers roll i omorganisationen. Som niamnt i
Sundkvist och Zingmark (2003) kan 6verordnade chefer ha hoga forvantningar pa underordnade
chefer att driva fordndringen framat. Detta i kombination med forvéntningarna frdn medarbetarna

for att kunna tala med sin narmaste chef och fa den informationen man tror att man behover.
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Detta kan resultera i att fOrstalinjenschefer utmanas i att navigera mellan tvd krafter utan
mdjligheten att tillfredsstdlla bada. Detta leder 1 sin tur till att sjélva rollen som forstalinjenschef
inte omfattar samma skyldigheter som forut gentemot medarbetarna i form av klar och tydlig
kommunikation. Bristande resurser fran ledningsgruppen 1 form av otillracklig information kan
leda till ett minskat fortroende bland medarbetarna likt den som beskrivs av Heide et al (2012)

dér forstalinjenschefen inte har tid att vara ndrvarande bland medarbetarna under fordndringen.

Mojligheten att forma budskapet av fordndringens syfte kan vara fordelaktigt for
forstalinjenschefer dé det kan tolkas som att de kan skapa en nérhet till deras medarbetare genom
ett situationsanpassat bemdtande. Det kan tolkas vidare som att forstalinjenschefer har i en viss

man kunnat paverkat forandringsarbetet och tolkningen av denna.

5.4 Klimdhetens fyra krafter genom Mintzbergs modell (1979)
Mintzbergs (1979) modell visar oss mellansitsen
forstalinjenschefer ofta hamnar i och olika utmaningar
detta for med. Denna modell dr dock inte helt
anpassad efter transformationen som studieobjektet
har genomgétt, som har utformat en anpassad modell

av  Mintzbergs (1979) organisationsmodell. Den

anpassade modellen (Figur 3) skapar forutséttning for

att tydligare folja vad studien resulterat i. Initiativet [

om transformationen kommer inledningsvis uppifrén

Fignr 3: Madellen visar pd farstalinjenschefers Edmdhet frdn

fira hdll, Medarbetarna, Transformation, Sekretessavial och

pﬁtry(:kningar 1 det vertikala ledet utav de stvatesisk fednime. Modifiering ov Figur

frin den strategiska ledningen. Det skapas

forvantningar som kommer uppifrdn den strategiska

ledningen géllande forstalinjenschefers roll att driva fordndringen gentemot medarbetare. I det
vertikala ledet forekommer det dven patryckningar underifran frdn medarbetare mot den
strategiska ledningen gillande fordndringens syfte som skapar en kldmd roll for
forstalinjenschefer. Transformationen kan ses som en temporir del av den dagliga verksamheten,
dér transformationens ndrvaro skapar horisontellt tryck for forstalinjenschefer. Sekretessavtalet

ar den fjarde faktorn som forstalinjenschefer behdver forhélla sig till under forandringsprocessen,
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som 1 minga fall hindrat dem frdn att vara transparenta om information gillande
omorganisationen gentemot medarbetare. Forstalinjenschefer upplever barridrer att kunna
formedla information som leder till en bekldimmande kénsla i deras roll. I den horisontella linjen
skapas en klamdhet hos forstalinjenschefer vid navigering nédr de behdver parera faktorerna av
transformationens nédrvaro och sekretessavtalet. Patryckningarna som sker bade vertikalt och
horisontellt innebér att forstalinjenschefer behdver parera dessa faktorer samtidigt for att forsoka
att hélla alla fyra parter ndjda. I rollen som forstalinjenschef halls de i stindig rorelse i deras
navigering mellan distans och nérhet for att parera denna klimdhet som uppstar, utifran
forvantningar fran de fyra krafterna medarbetarna, transformationen, sekretessavtalet och den
strategiska ledningen som finns i bade vertikal och horisontell riktning. Denna studie visar att
detta kan leda till att forstalinjenschefer kidnner sig utdragna dér de pd ena sidan méste agera
teamleader for den operativa kidrnan medan de pd den andra sidan maéste tillfredsstilla kraven
frdn hogre instanser inom organisationen. Det finns likheter mellan forstalinjenschefers attityder
1 denna studie och de attityder som framfors av Skaar (2020) genom forstalinjenschefers formaga
att kunna agera fordndringsagent innebdr bade en mobilisering avstand eller ndrhet for dem att
kunna hantera fordndringstrycket, gillande forstalinjenschefer haller sig i rorelsen i fordndringen

for att navigera patryckningarna.

5.5 Generalisering

Studien vi har genomfort har endast fokuserat pa en arbetsroll inom en bransch i en organisation.
Faktumet att studiens omfing endast inkluderar en organisation kan ses som en brist i var
undersokning. Att fokuset dven lagts pa en roll som inte lika allmént etablerad som andra roller
resulterar 1 att studiens applicerbarhet dr begridnsad for andra organisationer som antingen ir
verksamma 1 en for differentierad industri eller inte har en liknande organisationsstruktur. Med
grund 1 Bryman och Bell (2017) inser vi att det hade varit fordelaktigt om var studie hade kunnat
vara applicerbar och giltig fér en population som inte varit en del av urvalsprocessen. Vi anser
darfor att det kravs vidare studier som inte bara fokuserar pd fordndring i en verksamhet utan
jamfor skillnader i rollen i flera organisationer for att resultatet ska kunna bidra med en

fordelaktigare generaliserbarhet och replikerbarhet till andra verksambheter.
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6. Slutsats

Denna studie har undersokt hur forstalinjenschefer inom en organisation upplever sin roll och
betydelse under en foridndringsprocess. Tidigare forskning i forhallande till forstalinjenschefer
har ofta fokuserat pa rollens fordndring fran Gvervakande till forhojt ledarskap samt hur rollen
kan underldtta eller anvidndas som hjdlpmedel i fordndringsprocesser. Fa studier belyser hur

forstalinjenschefer sjdlva ser pa sin roll och vilken innebdrd den har i en férdndringsprocess.

Detta motiverar till fortsatt undersokning fran vart hall dir studierna fokuserar pa just
forstalinjenschefens roll och vilken utveckling som formar deras uppfattning kring rollen i ett
fordndringsarbete. Vidare bidrar studien till en 6kad forstielse for hur rollen som forstalinjeschef

hinger samman med organisatoriska modeller.

Vart resultat visar pd att det forefaller finnas en forestdllning om att det &r viktigare for
forstalinjenschefer att bemota deras medarbetare snarare dn att ge svar, dir deras roll utgor for
ett symboliskt virde for medarbetarna for att lugna deras oro och reaktioner. Vidare visar studien
den komplexitet av att kunna skapa en fullstindig forstdelse av den egna rollen under en
fordndringsprocess, dir det pd grund av sekretessavtalet har skapat luckor i forstaelse av
omorganisationen. Detta blir vidare en anledning till varfor forstalinjenschefer resonerar med sig
sjdlva om ténkbara scenarion for att fi en mer begriplig bild av omorganisationen. Dock
framkommer en strdvan att forse sig sjdlva med en rimlig tolkning av fordndringsprocessen,
vilket motiveras genom deras dnskan om att kunna formedla svar till medarbetarnas funderingar
av omorganisationen. Konsekvensen av rollen som portvakt leder till obekvdma kéanslor av att
halla inne pa information samt att inte kunna ge svar pa medarbetarnas fragor, dar far navigera
mellan horisontella och vertikala pétryckningar. Forstalinjenschefer uppfattar deras priméra
kommunikativa roll i omorganisationen som ett hjdlpmedel for att driva fordndringsarbetet
framédt och skapa lugn bland medarbetarna. Tolkningen och kommuniceringen av den begriansade
informationen som tillhandaho6lls fran ledningsgruppen hade som syfte att pd bista mdjliga
tillfredsstidlla bdde medarbetarna samt ledningsgruppen. P4 grund av sekretessavtalet sa har
forstalinjenschefer fatt fylla i de luckor som skapats for att bemota kdnslorna av oro som uppstatt
till f6ljd av de oklarheter som skapades som foljd av omorganisationen. I rollen som

forstalinjenschef halls de i stidndig rorelse 1 deras navigering mellan distans och nérhet for att

49



Forsberg, Olsson & Tysani

parera denna kldmdhet som uppstér, utifrdn forvantningar fran de fyra krafterna medarbetarna,
transformationen, sekretessavtalet och den strategiska ledningen som finns i bade vertikal och

horisontell riktning.

6.1 Praktiska och teoretiska implikationer

Den praktiska relevansen dr att studiens resultat kan ge fOrstalinjenschefer och deras
organisationer mer insikt i hur de kan hantera olika patryckningar som kommer med
fordndringar. Insikterna bestar 1 att bidra till hur olika forstalinjenschefer 1 vér studie har hanterat
olika patryckningar med hjilp av navigeringen av nérhet och distans for att finna en balans i

positioneringen mellan den operativa kdrnan och den strategiska ledningen.

Teoretiskt sett har denna studie lett till framkomsten av ett perspektiv till Mintzbergs (1979)
modell The Five Basic Parts of an Organization. Den anpassade modellen beskriver hur 4
faktorer skapar péatryckningar och sitter forstalinjenschefer i en klamd roll bade ur ett
horisontellt och vertikalt perspektiv. Den anpassade modellen har tydliggjorts for denna studie
och vi har forhoppningar om att den ska kunna ha likartad effekt 1 andra undersdkningar som

studerar organisationsforandring.

6.2 Begrinsningar och forslag pa vidare forskning

Studiens primédra fokus har legat pa individer som innehar rollen som forstalinjenschef och hur
de sett och upplevt fordndringsarbetet 1 undersokta organisationen. Stort fokus har lagts pé att
analysera hur sekretess 1 forhallande till forstalinjenschefer samt deras relation med dverordnade

och medarbetare har paverkat transformationen.

Hur sekretess har utdvats inom andra delar av organisationen har ddaremot inte undersokts. Vidare
ser vi att den informationen hade kunnat ge oss insikt i varfor informationen som berdrde
forstalinjenschefer var sa bristféllig som empirin har pavisat att den var. Studien har vidare inte
belyst om négot sekretessavtal har funnits i andra delar eller mellan andra parter inom
organisation, som potentiellt kunnat bidra med ett annat perspektiv om omorganisationens
kommunikationsflode. Ett annat intressant perspektiv som inte undersoktes djupare dr den

horisontella kommunikationen mellan forstalinjenschefer. Vidare undersdkning hade potentiellt
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kunnat ge en djupare insikt i hur det horisontella samarbetet skapade en mer gemensam bild av

hur forstalinjeschefer sag pd transformationen och hur denna skulle kommuniceras.

Nér det kommer till framtida forskning sd ser vi gédrna att studier om medarbetarnas perspektiv
pa hur forstalinjenschefer driver fordandring, for en mer nyanserad bild av vad rollen som
forstalinjenschef innebdr. Undersokningar inom omridet kan &ven belysas 1 mindre
organisationer, di studiens organisation har en global struktur vilket hade kunnat ge ett intressant
perspektiv pd skillnader 1 tillvdgagingssatt. Vi anser dven att fokuset under arbetet legat pd just
sekretessen och dess innebdrd for omorganisationen utifran forstalinjeschefers perspektiv av att
kommunicera information. Arbetet blir séledes priglat av detta och resulterar 1 att mindre fokus
har legat pa andra aspekter av vad rollen innebir. Avslutningsvis anser vi darfor att det hade varit
intressant att undersoka en liknande fordndring dér informationen inte undanhélls till lika stor
grad for att pa sa sétt kunna fa en bild av hur stor paverkan sekretessen hade samt om storre

tillgdng till information faktiskt hade eliminerat alla de problem som var kopplade till det.
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Bilaga 1.

Intervjuguide
Inledning/bakgrund

1. Kan du beskriva din roll och position i organisationen?

Forsta linjens chefers syn pa organisationsforindringen
2. Vad var syftet med organisationsfordndringen?
3. Hur fick du reda pa organisationsforandringen?

4. Beritta om de utmaningar du har upplevt under fordndringen?

Forsta linjens chefers roll i organisationsforindringen

Hur péaverkades du personligen av fordndringen?

Hur har du ként infor fordndringen under processen ging?

Upplever du att du var forberedd for genomforandet av organisationsforandringen?

Fick du vara med och paverka forandringen?

A S I AR

Vad tycker du ar allra viktigast i ditt uppdrag som chef?

Forsta linjens chefers relation med sina medarbetare
10. Hur informerade du dina medarbetare om organisationsfordndringen? (fore, under, efter)
11. Hur upplevdes fordndringen bland dina medarbetare? (reaktioner, motstand, hur bemottes
detta? exempel?)
12. Vad upplever du har varit mest utmanande som chef under processens gang?

13. Hur ser den vardagliga kontakten ut med dina medarbetare?
Avslutning

14. Hur ser du pé transformationen framat?

15. Har du négot du onskar att tilldgga?
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