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Abstract

This study explores how managers in a hierarchically structured industrial organization
perceive their role in interpreting, communicating, and anchoring strategic decisions. The
analysis is based on the theory of sensemaking (Weick et al., 2005) and draws on previous
research in communicative leadership, engagement factors and organizational structure. Using
a qualitative research design inspired by empirical phenomenology (Aspers, 2009), semi —
structured interviews were conducted with managers at different hierarchical levels. Findings
indicate that managers play an active role in translating strategic decisions into local
operational contexts. They emphasize the importance of adapting communication to the target
audience and fostering understanding, rather than merely transferring information. However,
their efforts are challenged by structural barriers such as lack of time, meeting overload, and
unclear mandates. Informal communication channels are often used as a supplement to formal
systems, yet the organizational culture tends to limit opportunities for dialogue and feedback.
The study concludes that communicative leadership in a hierarchical industrial setting
requires more than established structures - it demands trust, clarity, and organizational
support. When these factors are missing, managers’ ability to foster participation and shared

understanding of decisions is weakened.

Keywords

Sensemaking; Communicative leadership; Decision communication; Hierarchical
organization; Participation

Sammanfattning

Denna studie undersoker hur chefer i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet upplever
sin roll i att tolka, kommunicera och forankra strategiska beslut. Studien tar sin teoretiska ut-
gangspunkt i Weicks teori om meningsskapande (Weick et al., 2005) samt tidigare forskning
om kommunikativt ledarskap, engagemangsfaktorer och organisationsstruktur. Teorin mojlig-
gor en djupare forstaelse for hur strategiska beslut inte bara implementeras, utan omformas
och far ny mening genom chefernas tolkningar och kommunikativa arbete. Mot denna bak-
grund genomfordes studien med ett metodologiskt angreppssatt inspirerat av empirisk feno-
menologi med syfte att fanga de subjektiva och upplevda erfarenheterna hos cheferna (Aspers,
2009). Studien bygger pa kvalitativa intervjuer med chefer pa olika nivaer inom hierarkin.
Resultatet visar att cheferna har en aktiv roll i att Oversétta beslut till en operativ kontext. De

beskriver vikten av att anpassa budskapet till mottagaren och skapa forstaelse snarare an att



enbart vidarebefordra information. Samtidigt forsvaras detta arbete av strukturella hinder
sasom brist pa tid, hog motesbelastning och oklara mandat. Informella kommunikationsvagar
anvands som komplement till formella system, men kulturen i organisationen begransar ofta
mojligheten till dialog och aterkoppling. Studien visar att kommunikativt ledarskap i denna
kontext kréaver mer &n strukturer, det forutsatter tillit, tydlighet och organisatoriskt stod. Nar
dessa faktorer brister paverkas chefernas mojlighet att skapa delaktighet och meningsfull
forstaelse for beslut.
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1. Inledning

Detta kapitel inleds med en bakgrund till studien dér det redogérs for hur kommunikativa pro
cesser och strategiska beslut hanteras inom hierarkiskt organiserade industriella verksam
heter. | bakgrunden finns en integrerad problemformulering som ringar in studiens fokusom
rade, foljt av en presentation av syfte och forskningsfragor. Kapitlet avslutas med en redogo
relse for den specifika verksamhetens organisatoriska utformning som utgor studiens kontext.

1.1 Bakgrund & problemformulering
Dagens industriverksamheter verkar i en miljoé praglad av snabb teknikutveckling, 6kad global

konkurrens och standiga krav pa effektivisering. Detta géller sarskilt inom tillverkningsindu-
strin, dar produktionen ofta ar storskalig, skiftgang ar vanligt och sakerhetskraven héga. For
att mota dessa krav kravs inte enbart teknisk kompetens, utan dven fungerande ledningsstruk-
turer och kommunikationsfléden mellan olika nivaer i organisationen (Oudhuis & Tengblad,
2013; Vénje & Brannmark, 2017).

Tidigare forskning visar att kommunikation i hierarkiska organisationer inte &r en neutral pro-
cess, utan nagot som maste forankras genom tolkning, forhandling och dversattning (Weick et
al., 2005; Heide et al., 2021). Trots detta tenderar kommunikationen mellan ledningsnivaer att
behandlas som en fraga om informationsoverforing snarare &n som en meningsskapande prak-
tik. I verksamheter med skiftarbete, hog arbetsintensitet och komplexa beslutsvagar riskerar
viktiga budskap att tappa sin kontext, eller omtolkas nar de nar operativ niva (Bornfelt, 2018;
Vanje & Brannmark, 2017; Oudhuis & Olsson, 2013).

Flera studier pekar dessutom pa att chefer i mellanposition, sdsom forsta och andra linjens che-
fer, ofta saknar fullt inflytande 6ver beslutsinnehallet men &nda forvantas skapa engagemang
och forstaelse hos sina medarbetare (Sterling & Boxall, 2013; Alnadi et al., 2024). Det innebéar
att chefens roll inte enbart handlar om att formedla information”, utan om att navigera mellan
styrning uppifran och forvantningar underifran, ofta utan tillrackliga resurser eller handlingsut-
rymme (Huo & Boxall, 2017; Oudhuis & Tengblad, 2013; Alpenberg & Scarbrough, 2016).
Samtidigt visar forskning att meningsskapande inte sker i ett tomrum utan paverkas av organi-
satoriska normer, maktforhallanden och kulturella monster (Weick et al., 2005; Oudhius & Ols-
son, 2013). | miljéer dar kommunikationen &r asymmetrisk och dar strategiska beslut ofta upp-
levs som distanserade fran den operativa verkligheten, finns en risk for fragmentiserad forsta-
else och minskat engagemang bland bade chefer och medarbetare (Oudhius & Olsson, 2013).
Mot denna bakgrund ar det relevant att studera hur chefer inom en hierarkisk industriell verk-

samhet sjalva uppfattar sin roll i de kommunikativa processerna. Fokus i denna studie ligger pa
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att belysa gemensamma maonster och erfarenheter bland cheferna, snarare an att jamfora skill-

nader mellan hierarkiska nivaer.

1.1. Syfte och fragestallningar
Syftet med studien &r att bidra med en 6kad forstaelse for hur kommunikativa processer upplevs

och hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell verksamhet. Sarskilt fokus
ligger pa hur dessa chefer upplever och tolkar sin roll i att dversatta och formedla strategiska
beslut i en komplex organisatorisk kontext, praglad av strukturella, kulturella och praktiska

utmaningar.

e Hur upplever chefer kommunikation och informationsflédet mellan strategiska beslut
och operativt genomférande?

e Hur upplever och forstar chefer sin roll i att tolka, anpassa och kommunicera strategiska
beslut till operativa nivaer?

e Vilka organisatoriska forutsattningar och utmaningar upplever chefer finns for ett ef-
fektivt kommunikations- och informationsflode som stodjer gemensam forstaelse och

engagemang?

1.2. Verksamhetens utformning
For att ge en tydlig bild av den kontext dar studien genomforts presenteras i detta avsnitt en

beskrivning av den organisation som valts. Genom att presentera organisationens struktur, verk-
samhetsomraden och organisatoriska forutsattningar ges en bakgrund som é&r viktig for att forsta
studiens resultat och analyser i kapitel fyra. Denna studie har genomforts inom en industriell
organisation verksam inom stalindustrin, lokaliserad till en svensk site med fem hierarkiska
nivaer. Verksamheten ar uppdelad i flera divisioner, med produktion i flera lander. Den centrala
ledningen ar inte placerad i Sverige. Verksamheten &r uppdelad i tre samverkande produktions-
verksamheter som utg0r ett integrerat produktionsverk. Varje enhet ansvarar for en specifik del
av tillverkningsprocessen, vilket innebér att de har olika fokusomraden men samtidigt &r mse-
sidigt beroende av varandra. De tre verksamheterna ar organisatoriskt delvis separerade med
egna strukturer och arbetsformer. Tva av produktionsverken har en tydlig linjestruktur dar
forsta linjens chefer leder det dagliga arbetet i skiftlagen och rapporterar till produktionschefer
pa andra linjen, som i sin tur rapporterar till verkschef. Verkscheferna har i sin tur rapportering-
sansvar till sitechefen pa orten. | det tredje produktionsverket saknas en mellanliggande pro-

duktionschefsniva, vilket innebar att forsta linjens chef rapporterar direkt till verkschefen.



Konsten att rulla pa fyrkantiga hjul

Organisationen tillampar en matrisstruktur, vilket innebér att chefer och medarbetare ofta har
fler an en rapporteringslinje, bade utifran funktionella och operativa perspektiv. Verksamheten
bedrivs i kontinuerlig drift, vilket innebar att produktionen pagar dygnet runt. Operatérernas
arbete ar organiserat i ett femskiftssystem med schemalagda arbetspass som stracker sig dver

sju arbetsdagar foljt av fem dagars ledighet innan nasta skiftcykel inleds.

2. Tidigare forskning & Teoretisk utgangspunkt

| det foljande kapitlet presenteras studiens teoretiska ramverk. Kapitlet &r indelat i tva huvud-
delar. Den forsta delen sammanfattar tidigare forskning som &r relevant fér studiens syfte och
fragestallningar, med fokus pa hierarkiska organisationer, beslutsprocesser, kommunikation,
medarbetarengagemang och ledarskap. Den andra delen beskriver studiens teoretiska utgangs-
punkt. Har redogor vi forst for valet av teori och presenterar darefter kommunikationsteorin
om meningsskapande, som anvénds som analytiskt ramverk vid analysen av studiens empiriska
data. Kapitlet avslutas med en diskussion om teorins begransningar och en 6vergripande teo-
ridiskussion.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Definition av hierarkisk organisation och beslutsprocesser
Det organisatoriska sammanhanget som denna studie undersoker forklaras genom tidigare

forskning om hierarkiska organisationer, beslutsprocesser och industriella produktionsmiljoer.
Forskningen visar att sddana miljoer ofta praglas av stark specialisering, formaliserade arbets-
satt och hoga krav pd samordning mellan funktioner (Jacobsen & Thorsvik, 2022; Bornfelt,
2018). Organisationen ar komplex och regelstyrd, dér chefer verkar inom tydliga ramar men
samtidigt forvéntas vara flexibla, narvarande och kommunikativa (Jacobsen & Thorsvik, 2022;
Bornfelt, 2018). Sammanhanget kénnetecknas av en hierarkisk struktur dar makt och ansvar
koncentreras till hogre nivaer, och dar strategiska beslut ofta fattas centralt och forvantas foras
vidare nedat i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2022; Bornfelt, 2018).

| denna studie forstas beslutsprocesser som de sammantagna steg genom vilka beslut formas,
fattas, kommuniceras och implementeras inom organisationen. Tidigare forskning beskriver
beslutsprocesser i hierarkiska organisationer ofta som linjéra, dar strategiska beslut initieras pa
hog niva och sedan passerar genom olika nivaer innan de nar operativ niva (Mintzberg, 2024;
Alpenberg & Scarbrough, 2016). Samtidigt visar forskning att detta informationsflode séllan &r

problemfritt. Nér information fardas enbart uppifran och ner riskerar budskapet att forvrangas
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eller tappa i relevans langs végen, sérskilt om mellanled inte ges utrymme att tolka och kontex-

tualisera innehallet (Alpenberg & Scarbrough, 2016).

En central aspekt som aterkommer i tidigare forskning &r betydelsen av kontextuell anpassning.
Studier har visat att standardiserade arbetssatt och centralt styrda beslut ofta skapar friktion nér
de inte tar hansyn till verksamhetens lokala forutsattningar och sociala ssmmanhang (Oudhuis
& Tengblad, 2013; Oudhuis & Olsson, 2013). | sadana fall reduceras chefernas roll till att fun-
gera som budbérare snarare an aktiva medskapare i beslutsprocesserna, vilket paverkar forut-
sattningarna for engagemang och larande i organisationen (Sterling & Boxall, 2013; Vénje &
Brannmark, 2017). Néar beslutsutrymmet pa operativ niva begransas minskar mojligheterna till
ansvarstagande och utveckling (Sterling & Boxall, 2013), och medarbetarnas delaktighet riske-
rar att bli symbolisk snarare an verklig, vilket kan leda till ytlig kommunikation och forstarka

kénslan av distans mellan ledning och personal (Vénje & Brannmark, 2017).

2.1.2 Kommunikation i hierarkiska organisationer

Inom organisationsforskningen betraktas kommunikation som en grundlaggande process for att
en organisation ska kunna fungera och utvecklas 6ver tid (Alnadi et al., 2024). Kommunikation
definieras ofta som Gverforing och utbyte av information mellan olika nivaer och delar av or-
ganisationen, och sker bade genom formella och informella kanaler (Oudhuis & Tengblad,
2013). I hierarkiskt organiserade verksamheter struktureras kommunikationen vanligtvis i tre
huvudsakliga fléden: top-down, bottom-up och horisontell kommunikation (Alpenberg & Scar-
brough, 2016; Oudhuis & Tengblad, 2013). Top-down-kommunikation avser informationsflo-
det fran ledning till operativ personal, dar mal, beslut och direktiv formedlas nedat. Denna kom-
munikationsvdg domineras ofta i miljéer dar ledningen bar huvudansvaret for att formulera
riktlinjer for organisationens arbete (Alpenberg & Scarbrough, 2016). Dock visar studier att en
alltfor ensidig top-down-struktur kan skapa kéanslor av exkludering bland medarbetare, vilket i

sin tur kan minska bade engagemang och tillit (Alpenberg & Scarbrough, 2016).

Bottom-up-kommunikation fungerar som en motvikt till top-down och innebér att medarbetare
rapporterar uppat i hierarkin om problem, forbattringsforslag eller andra observationer fran var-
dagen. For att denna typ av kommunikation ska vara effektiv kravs ett klimat d&r medarbetarna
upplever att deras roster tas pa allvar. Sterling och Boxall (2013) visar att sadana kommunikat-
ionsformer framjas nér linjechefer aktivt skapar tillit och lamnar utrymme for operativt infly-

tande. Vanje och Brannmark (2017) papekar dock att detta inflytande ofta begransas till
4
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symbolisk delaktighet, sarskilt i strukturer dar beslut redan &r fattade. Nar en sadan kultur rader
finns en risk att viktig information aldrig nar ledningen, vilket kan hindra utveckling och for-
battringsarbete. Horisontell kommunikation avser informationsutbyte mellan likvardiga nivaer
och funktioner i organisationen. Denna typ av kommunikation &r central for samordning mellan
avdelningar och team, sarskilt i komplexa organisationer dar flera funktioner maste samarbeta
(Oudhuis & Tengblad, 2013). Dock har forskning visat att starka hierarkiska strukturer och
organisatoriska silos, det vill sdga nar olika avdelningar eller enheter arbetar isolerat fran
varandra och framst fokuserar pa sina egna mal, kan forsvara samarbetet eftersom det minskar

formagan att agera utifran ett gemensamt helhetsperspektiv (Oudhuis & Tengblad, 2013).

2.1.3 Medarbetarengagemang och delaktighet

Medarbetarengagemang beskrivs i forskningen som ett psykologiskt tillstand dar individen
upplever motivation, kdnsloméssigt engagemang och en vilja att aktivt bidra till organisationens
mal (Huo & Boxall, 2018). Detta engagemang paverkas i hog grad av arbetsmiljons struktur
och ledarskapets forhallningssitt. Vanje och Brannmark (2017) samt Sterling och Boxall (2013)
framhaller att tydliga forvantningar, mojlighet till paverkan och ett socialt klimat praglat av
stod och tillit fran narmaste chef ar avgérande faktorer for att engagemang ska kunna véaxa fram.
| organisationer med starkt hierarkiska strukturer begransas ofta medarbetares mojlighet att pa-
verka beslut som ror deras arbetsvardag. Oudhuis och Tengblad (2013) menar att detta kan
skapa en kansla av passivitet och distans till organisationens utveckling, dar medarbetare sna-
rare uppfattar sig som mottagare av direktiv &n som aktiva deltagare. Denna typ av miljo riske-
rar att minska upplevelsen av ansvar och meningsfullhet i arbetet (Oudhius & Tengblad, 2013).

For att motverka detta kravs ett ledarskap som inte enbart fokuserar pa att kommunicera beslut,
utan som ocksa framjar dialog och samférstand. Huo och Boxall (2018) betonar vikten av ett
kommunikativt ledarskap dar nérvaro, lyhérdhet och tydlighet ar centrala komponenter. Genom
att skapa utrymme for delaktighet i bade tolkning och genomférande av beslut 6kar chanserna

att engagemanget blir en praktisk verklighet i vardagen.

2.1.4 Ledarskapets roll i hierarkiska organisationer

| hierarkiska organisationer spelar chefer en central roll i att Oversétta och formedla strategiska
beslut fran ledningen till den operativa verkligheten. Ledarskapet fungerar inte enbart som en
kanal for informationsdverforing, utan som en aktiv aktor i meningsskapandet kring organisat-

ionens mal och riktning (Alpenberg & Scarbrough, 2016). Véanje och Brannmark (2017)

5
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framhaller att chefer i sadana strukturer ofta forvantas agera som brobyggare mellan ledningens

vision och medarbetarnas vardag, vilket staller hoga krav pa deras kommunikativa férmaga.

Samtidigt visar flera studier att chefer i denna mellanposition méter sarskilda utmaningar. Oud-
huis och Tengblad (2013) pekar pa att det organisatoriska sammanhanget, med starka normer,
etablerade strukturer och kulturella monster, kan begransa chefers handlingsutrymme och for-
maga att anpassa budskap till lokala behov. Alnadi et al. (2024) utvecklar detta genom att belysa
hur bristande verktyg, stod och uthildning forsvarar chefers mojligheter att tydligt och menings-
fullt kommunicera komplexa beslut till sina team. Sterling och Boxall (2013) belyser dessutom
att det ofta saknas insyn i hur chefer sjélva tolkar de budskap de far fran hogre niva. Eftersom
denna tolkning ligger till grund for hur informationen féormedlas vidare, kan brist pa forstaelse
for chefens perspektiv skapa en kedjereaktion av otydligheter som paverkar hela organisation-

ens kommunikationskedja.

Forskningen visar darmed att relationen mellan ledarskap, kommunikation och medarbetaren-
gagemang ér stark, sarskilt i hierarkiska miljoer dar tydliga strukturer behdver kombineras med
fortroendefulla relationer (Alnadi et al., 2024). Oudhuis och Tengblad (2013) varnar dock for
att alltfor ensidigt top-down-kommunikation riskerar att urholka bade delaktighet och tillit, vil-

ket i forlangningen kan motverka det engagemang organisationen forsoker uppna.

2.2 Teoretisk utgangspunkt

2.2.1 Val av teoretiskt ramverk

Vi har 6vervagt flera olika kommunikationsteorier for analysen i var studie men vi bedomer att
teorin om meningsskapande ger de basta forutsattningarna for att uppna en djupare forstaelse
for hur chefer i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet upplever och tolkar sin roll i att
oversatta och kommunicera strategiska beslut. Detta motiverar aven vart val av denna teori som
analytiskt ramverk. Teorin utvecklades av Karl Weick (1978, refererad i Wicker, 1980) och har
senare vidareutvecklats av Weick tillsammans med kollegor (Weick et al., 2005). Vi anser att
teorin ar sarskilt relevant for var studie eftersom den ger oss verktyg att analysera hur individer
och grupper skapar forstaelse i komplexa, foranderliga och ofta otydliga organisatoriska sam-
manhang, vilket kdnnetecknar den milj6 dar studien genomforts.

Teorin forklarar hur meningsskapande i grunden handlar om hur manniskor tolkar, omtolkar
och skapar begriplighet i situationer dar det inte finns givna svar. Det sker ofta retrospektivt,

det vill sdga i efterhand, och som en social process i samspel med andra. Meningsskapande &ar
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ocksa nara kopplat till individens identitet och till de institutionella logiker som préglar den
organisatoriska kontexten. Slutligen betraktar vi meningsskapande som en kontinuerlig och
kontextbunden process, dar forstaelse och tolkning standigt formas och omformas i relation till
forandringar i omgivningen. Genom att anvanda dessa olika aspekter av teorin kan vi analysera
hur chefer inte bara formedlar beslut, utan ocksa fungerar som tolkningsresurser i en komplex

struktur dar mening och forstaelse ofta behover skapas genom sprak, handling och relationer.

2.2.2 Meningsskapande som en retrospektiv och social process
Under de senaste decennierna har forskningsintresset okat for hur mening uppstar i arbetslivet,

framst i tider av forandring, osékerhet och organisatorisk komplexitet. Karl Weick (1978;
Weick et al., 2005) har varit en central teoretiker i detta falt och beskriver meningsskapande
som en process dar individer, genom spraklig och social interaktion, forsoker skapa begriplighet
i situationer som upplevs som oklara. Denna process utgar ofta fran tva grundlaggande fragor:
”Vad ar det som hiander hiar?” och ”Vad gor jag hiarnist?” (Weick et al., 2005, s. 416).

Meningsskapande sker inte i isolering utan formas i samspel med andra. Det &r en iterativ och
social process dér tolkningar foérhandlas, omprévas och stabiliseras i relation till kollegor, nor-
mer och organisatoriska sammanhang. Den sociala dimensionen &r darmed ett grundvillkor for
att mening ska kunna uppsta (Weick et al., 2005; Heide et al., 2021; Godager et al., 2022).
Samtidigt &r meningsskapande retrospektivt eftersom forstaelsen formas i efterhand, nar indi-
vider ser tillbaka pa vad som har héant och tolkar det utifran sina tidigare erfarenheter, sin roll i

organisationen och det sammanhang de befinner sig i.

Flera forskare har vidareutvecklat denna syn. Cristofaro (2022) visar att meningsskapande sker
pa flera nivaer och att individuella tolkningar successivt omvandlas till kollektiv mening genom
aterkommande cykler av dialog och justering. Pa liknande séatt lyfter Godager et al. (2022) att
tidig tillgang till kommunikation och méjlighet till gemensam reflektion minskar osakerhet och
starker upplevelsen av stabilitet. Aven Alpenberg och Scarbrough (2016), Alnadi et al. (2024)
samt Oudhuis och Olsson (2013) betonar vikten av 6ppenhet och interaktivitet som forutsatt-

ningar foér meningsskapande i organisationer.
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Figur 1: illustrerar Carl Weicks modell for meningsskapande (Weick et al., 2005).

Figur 1 visar Weicks modell fér meningsskapande som belyser hur individer och organisationer

skapar mening och forstaelse i en organisatorisk miljo (Weick et al., 2005).

Forsta steget (Ecological change) processen utgar fran att nagonting i omgivningen for-
andras, exempelvis att ny information delges eller en ovéantad handelse sker, vilket
skapar osakerhet och ett behov av att forsta vad som pagar.

Andra steget (Enactment) betonar hur meningsskapandet borjar ta form. Processen in-
nebér att individer agerar och tolkar samtidigt och formar sin forstaelse genom att inte-
ragera med situationen. Denna del paverkas bland annat av hur individer tolkar handel-
ser, detta kopplas till var sjalvbild samt de tolkningar vi gor sker i ett socialt samman-
hang. Var forstaelse uppdateras standigt i takt med att situationen utvecklas.

Tredje steget (Selection) handlar om urvalet, hur individer tolkar det som hént i efter-
hand. Detta stadie fokuserar pa specifika signaler som hjalper att forsta situationen.
Fjarde steget (Retention) belyser hur rimligheten i den tolkning vi har gjort paverkar
om vi ska bevara den eller inte. Detta steg lagger grunden for den framtida forstaelse
som paverkar hur vi kommer att hantera liknande situationer framledes (Weick et al.,
2005).

2.2.3 Meningsskapande, identitet och institutionella logiker
Meningsskapande handlar om hur manniskor forsoker forstd det som hander omkring dem

framforallt i situationer som kanns osékra eller oklara. Enligt Weick et al. (2005) sker detta

genom att individer tolkar handelser i efterhand med hjélp av tidigare erfarenheter, relationer

och det sammanhang de befinner sig i. En viktig del av denna process &r individens identitet
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som forklarar hur man ser pa sin roll, sitt ansvar och sin plats i organisationen. Denna sjalvbild
paverkar hur man uppfattar information, vad som kanns viktigt och hur individen valjer att
agera eller kommunicera vidare (Weick et al., 2005).

Men forstaelsen formas inte bara av individens inre tankar. Den paverkas ocksa av omgivning-
ens normer, regler och forvantningar (Kahn, 2018; Weick et al., 2005). Dessa kan beskrivas
som institutionella logiker det vill sdga underliggande vardesystem som talar om vad som ar
ratt, rimligt eller normalt i en viss situation (Jacobsen & Thorsvik, 2022; Kahn, 2018). Exempel
pa sadana logiker ar ekonomiska, professionella eller kulturella satt att tanka, som ofta existerar
samtidigt i en organisation (Kahn, 2018). Enligt Kahn (2018) kan dessa logiker leda till olika
tolkningar av samma beslut, beroende pa var i organisationen man befinner sig. Det som fér en
chef kan framsta som en forbattring kan for en medarbetare upplevas som meningslost eller till
och med hotfullt (Kahn, 2018; Weick et al., 2005).

Studier visar att vissa personer, sarskilt chefer med formell makt, ofta har stérre mojlighet att
paverka hur budskap tolkas i organisationen. Deras tolkningar far ofta storre genomslag, vilket
paverkar vilken forstaelse som blir den dominerande (Cristofaro, 2022; Weick et al., 2005).
Forskning pekar dven pa att det ar lattare att skapa gemensam forstaelse om det finns en trygg
och 6ppen kultur dar olika perspektiv far komma till tals. | organisationer dar respekt, tillit och
dialog uppmuntras, kar chanserna att manniskor vagar uttrycka sina egna tolkningar och dar-
med bidra till en bredare forstaelse av det som sker (Alpenberg & Scarbrough, 2016; Alnadi et
al., 2024; Godager et al., 2022).

2.2.4 Meningsskapande som kontinuerlig och kontextbunden process
Meningsskapande &r enligt Weick et al. (2005) inte en enskild handelse utan en pagaende och

cyklisk process som utvecklas dver tid. | takt med att manniskor interagerar med sin omgivning,
tolkar de vad som sker och justerar sin forstaelse genom sprak, handling och socialt samspel. |
organisatoriska miljoer innebdr detta att meningsskapande sker I6pande i takt med férdndrade
forutsattningar, ny information och aterkoppling fran andra. Chefer forvéantas darmed kontinu-
erligt tolka, omférhandla och forankra beslut, snarare &n att bara vidareférmedla fardigformu-
lerade budskap (Weick et al., 2005).

Denna syn pa meningsskapande skiljer sig fran en traditionell transmissionsmodell, dar inform-
ation ses som nagot som enkelt 6verfors fran en sandare till en mottagare. Heide et al. (2021)
skiljer mellan dessa tva synsatt och menar att kommunikativ praktik i organisationer snarare ar

dialogisk och tolkningsbaserad. Vidare framhaller Heide et al. (2021) att budskap far sin
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mening forst nar de forankras i den lokala kontexten, nagot som kan ske bade genom dialog
och genom praktiskt handlande (Heide et al., 2021). Godager et al., (2022) menar att osékerhet,
otydligheter eller missforstand kan fungera som startpunkter for fortsatt tolkning, snarare an
som hinder for forstaelse (Godager et al., 2022).

| denna process har ledarskapet en sarskilt viktig funktion (Weick et al., 2005). Enligt Weick et
al. (2005) och Cristofaro (2022) ar chefer inte bara informationsbarare, utan ocksa tolkningsre-
surser som paverkar hur andra i organisationen forstar och forhaller sig till forandring. 1 linje
med detta satt att se pA kommunikation har teorin om transformativt ledarskap, utvecklad av
Bass och Avolio (1993, refererad i Kaufman, 1995), ofta kopplats till ett kommunikativt ledar-
skap. Det betonar chefens roll som inspirationskalla och stod i att skapa forstaelse, engagemang
och riktning.

Flera forskare menar dock att ledarskapets kommunikativa genomslag ar beroende av organi-
satoriska forutsattningar (Weick et al., 2005; Bakker et al., 2022). Bakker et al. (2022) visar att
effekten av transformativt ledarskap paverkas av faktorer som organisatorisk kultur, maktfor-
héllanden och graden av centralisering. Aven Weick et al. (2005) lyfter att chefens majligheter
att bidra till meningsskapande formas av det sammanhang de verkar i. Heide et al. (2022) och
Godager et al., (2022) utvecklar detta och patalar att narvaro, dialog och relationer ofta ar av-
gorande for att skapa gemensam forstaelse i komplexa och foranderliga miljoer (Heide et al.,
2022; Godager et al., 2022).

2.2.5 Kritik mot teorin om meningsskapande

Trots att Weicks teori om meningsskapande har haft stort inflytande inom organisationsforsk-
ningen och ofta anvands for att forsta hur manniskor tolkar information och skapar forstaelse i
arbetslivet, har flera studier samtidigt uppmarksammat vissa begransningar i teorin (Cristofaro,
2022; Godager et al., 2022; Kahn, 2018). En central kritik handlar om att teorin upplevs som
relativt abstrakt; den forklarar visserligen hur meningsskapande sker, men ger inte nagra tydliga
riktlinjer for hur organisationer konkret kan arbeta med att stodja tolkning och forstaelse (Heide
et al., 2021). Detta menar Heide et al. (2021) gor teorin svar att anvanda som vagledning i det
praktiska organisatoriska arbetet.

En annan kritik riktas mot att teorin lagger stort fokus pa att meningsskapande sker i efterhand,
det vill séaga att individer tenderar att skapa forstaelse genom att reflektera éver det som redan
hént (Weick et al., 2005). Godager et al. (2022) menar att detta synsétt inte linjerar med orga-
nisationers behov av att fatta snabba beslut och agera proaktivt. Teorin anses 6ka risken for att
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bli passiv (Godager et al., 2022). Aven Cristofaro (2022) riktar kritik mot teorin genom att
framhalla att meningsskapande inte ar en helt fri process, utan paverkas av bland annat makt-
relationer. Det har ar nagot som Weick belyser i mindre grad, trots att det har stor betydelse for
hur budskap tolkas och informeras vidare (Cristofaro, 2022; Weick et al., 2005).

En sista kritik som identifierats kommer fran tidigare forskning och ar en tolkning gjord av oss
med utgangspunkt i meningsskapande, Alpenberg och Scarbrough (2016) samt Alnadi et al.
(2024) visar i sina studier hur organisatoriska villkor, makt, kanslor och ledarskapets roll spelar
central roll for hur individer uppfattar, accepterar och tar till sig budskap. Detta anser vi ar
viktigt att vara medveten om i studier som undersdker hur budskap och information tolkas och
kommuniceras av chefer i komplexa organisationer (Alpenberg & Scarbrough, 2016; Alnadi et
al., 2024).

2.3 Teoridiskussion
Denna studie utgar fran teorin om meningsskapande kommunikation (Weick et al., 2005). Det

teoretiska ramverket bidrar till goda mojligheter att forsta hur chefer i en hierarkisk organisation
upplever och tolkar kommunikationen kring strategiska beslut. Studiens utgangspunkt har varit
att beslutsfattande i organisationer inte enbart handlar om struktur och informationséverforing,
utan i hog grad om hur mening skapas i social interaktion. Genom att anvanda Weicks teori kan
vi analysera hur cheferna bade tolkar och oversatter beslut for att skapa forstaelse hos sina
medarbetare. Vidare ser vi hur det ger oss forutsattningar att synliggora vilka kommunikativa
utmaningar som kan uppsta i den hierarkiska verkligheten.

Vi ar medvetna om att det finns begransningar med valet att endast anvdnda o0ss av en teoretisk
utgangspunkt. Meningsskapande ar ett komplext fenomen som paverkas av manga faktorer,
daribland organisatoriska, kulturella, psykologiska. Att enbart utga fran ett perspektiv kar ris-
ken for att ga miste om andra dimensioner, till exempel mer strukturella eller maktteoretiska
forklaringar. En bredare teoretisk ansats, exempelvis genom att komplettera Weicks teori med
ett institutionellt perspektiv, hade kunnat ge ytterligare djup i forstaelsen for hur organisatoriska
normer och styrsystem formar kommunikation och tolkningar.

Vidare finns det begrénsningar i det teoretiska ramverket géallande originaltexter av vissa klas-
siska teoretiker, vilket gjort att studien innehaller vissa fall av sekundara kallor (t.ex. Wicker,
1980; Kaufman, 1995). Denna aspekt medfor en risk genom att vissa teoretiska nyanser kan ha
forsvunnit. Samtidigt har det funnits en stravan efter att uppna teorins aktualitet genom att in-
kludera nyare forskningsbidrag som vidareutvecklat Weicks tankar, bland annat Godager et al.
(2022), Cristofaro (2022) och Kahn (2018).
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Vi anser att Weicks teori &r relevant for att tolka hur chefer i studien upplever sin roll i att skapa
forstaelse, sarskilt i en kontext dar beslut ofta fattas langt ifran den operativa verkligheten. Be-
grepp som retrospektiv tolkning, social férankring och vikten av att forsta "cues"” i vardagliga
sammanhang har bidragit till forstaelse hur meningsskapande sker i méten mellan manniskor,

inom strukturer som bade majliggor och begransar forstaelsen (Weick et al., 2005).

3. Metod

| detta kapitel redogdrs for studiens metodologiska utgangspunkter och genomférande. Har
beskrivs hur datainsamlingen och analysen har utformats fér att undersoka hur chefer upplever
och hanterar kommunikativa processer kopplade till strategiska beslut i en komplex organisa-
torisk kontext. Kapitelavsnittet forklarar aven hur studiens syfte och fragestéllningar har styrt
valet av metod och analysverktyg. Inledningsvis redogdrs metodvalet, datainsamlingsmetod
och analysmetod. Dérefter redogors studiens urval och avgransningar foljt av en presentation

av genomférandet, studiens trovardighet samt forskningsetiska principer.

3.1. Metodval

3.1.1 Metodologiska synsétt och perspektiv

Syftet med studien ar att bidra med en fordjupad forstaelse for hur kommunikativa processer i
samband med strategiska beslut hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell
verksamhet. For att uppna syftet anvands en kvalitativ ansats, da malet ar att skapa en djupare
forstaelse for de processer och faktorer som paverkar beslutsgenomférandet (Bryman, 2025).
Eftersom tidigare forskning i begransad omfattning har studerat dessa fragor inom den opera-
tiva kdrnan i en svensk industriell organisation, har studien ett utforskande angreppssatt. Sam-
tidigt anvands etablerade teorier som analytiskt verktyg for att testa deras relevans i ett nytt
sammanhang samt belysa styrkor och begrénsningar. Detta motiverar valet av en kvalitativ me-
tod, som mojliggor en nyanserad forstaelse av hur beslut kommuniceras och implementeras i
praktiken (Bryman, 2025).

Studiens metod har inspirerats av Aspers (2009) empiriska fenomenologi, med vissa anpass-
ningar efter studiens storlek och innehall. Studiens utgangspunkt &r att det organisatoriska sam-
manhanget paverkar chefers upplevelser, vilket inte aktivt provas. Det medfor en méjlighet att
andra tolkningar forblir outredda. Denna utgangspunkt kan ha paverkat insamlingen av empiri

och den efterféljande analysen. Till skillnad fran andra kvalitativa metoder dar forskarens
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forforstaelse laggs at sidan (Bryman, 2025), tillater den empiriska fenomenologin tidigare kun-
skap och teori under forskningsprocessen dar forskaren kan narma sig studien med en viss for-
forstaelse (Aspers, 2009).

3.1.2 Datainsamlingsmetod
Datainsamlingen innebar att studera det Aspers (2009) ndmner som first-order contructs dar

fokus ligger pa att forstd meningsstrukturen hos dem som studeras. Detta gjordes med hjalp av
semi-strukturerade intervjuer och genomfdrdes personligen med varje respondent. Intervjugui-
den (se bilaga 1) bestod av éppna fragor, vilket gav respondenterna mojlighet att utveckla sina
svar (Langemar 2008; Aspers 2009). Langemar (2008) forklarar de semi-strukturerade inter-

vjuerna som en flexibel metod, dar de 6ppna fragorna bidrar till djupare insikter.

For att fa stod till intervjuerna utformades en intervjuguide inspirerad av Aspers (2009) A-
scheme. Intervjuguiden utformades efter teman som identifierats utifran studiens syfte och fra-
gestallningar. Att strukturera enligt A-scheme mojliggjorde att under intervjuernas gang fylla
pa med omraden som respondenterna berdrde i sina utsagor. Med tanke pa att studien omfattade
chefer pa olika hierarkiska nivaer inom organisationen, utformades det olika fragor anpassade
for de olika chefsnivaerna. For att kontrollera att fragorna inte frangick fran studiens syfte och
fragestéllningar anvandes Al for att kontrollera fragorna samt hjalpa till att forma relevanta
intervjufragor. Darefter genomférdes tva pilotintervjuer. Detta gjordes genom tva informella

intervjuer med kontakter som &r eller har varit verksamma som chefer.

Eftersom studiens syfte ar att bidra med en fordjupad forstaelse for hur kommunikativa proces-
ser i samband med strategiska beslut hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad indust-
riell verksamhet, ansags intervjuer som lamplig metod. Detta innebér dock att studien enbart
speglar de intervjuade chefernas perspektiv, vilket kan innebéra en begréansning da endast ett
fatal individers perspektiv fangas. Risken for misstolkningar kan ocksd paverka resultatet
(Langemar, 2008). For att minska denna risk har intervjuerna genomforts med tydliga fragor

och foljdfragor samt en efterféljande noggrann analys.

3.1.3 Analysmetod
Analysarbetet i studien innebar skapandet av det Aspers (2009) forklarar som second-order

contructs, i detta fall gjordes det med hjélp av en tematisk analys enligt Braun & Clarke (2006).
Braun och Clarke (2006) forklarar tematisk analys som en metod for att identifiera, analysera
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och tolka teman i data. Vidare har en abduktiv ansats anvants for att skapa en djupare forstaelse
av fenomenet. Att anta ett abduktivt forhallningssatt innebar att en standig vaxling mellan teori
och empiri for att utveckla den teoretiska forstaelsen av amnet (Bryman, 2025).

Analysarbetet paborjades genom att det inspelade materialet transkriberades pa ett Word-doku-
ment. FOr att kontrollera tillforlitligheten i det inspelade materialet, kontrollerades transkribe-
ringen genom att lyssna igenom intervjun ytterligare en gang till for att sékerstalla att allt
material transkriberats. Dérefter lastes allt material igenom noggrant for att skapa en helhets-
forstaelse och kunna identifiera monster i materialet (Langemar, 2008). | denna fas identifiera-
des nyckelmeningar och begrepp som &r centrala fér respondenternas upplevelser av fenome-
net. Dérefter kategoriserades dessa nyckelmeningar i relevanta teman.

Analysen har foljt Braun och Clarkes (2006) sex faser for att utfora en tematisk analys. Den
forsta fasen innebar att bekantas med datan. Detta gjordes genom transkribering och gemensamt
lasa materialet. Den andra fasen innebar att systematiskt koda intressanta drag i datamaterialet,
vilket gjordes genom en matris i Excel, dar intressanta och meningsfulla segment skrevs ner.
Den tredje fasen innefattade att soka efter teman, vilket gjordes genom att sortera koderna fran
tidigare steg i potentiella teman. | den fjarde fasen granskades de teman som framkommit, i
denna fas kontrollerades att identifierade teman stdmde 6verens med det kodade datamaterialet.
Dérefter i analysens femte fas definierades och namngavs de identifierade temana. De teman
som blev resultatet for denna studie presenteras under resultat och ar: (1) Chefernas beskrivning
av kommunikationsflodet, (2) rollférstaelse och kommunikationsansvar, (3) strukturella forut-
sattningar och utmaningar, (4) organisatoriska forutsattningar for engagemang och delaktig-
het. Analysens sjatte och sista fas innebar att producera rapporten, vilket gav utrymme for en

slutlig analys dar teman kopplades till studiens syfte.

3.2 Urval och avgransningar

Studien fokuserade pa produktionsverksamheten inom en industriell organisation. Studien av-
gransades till en population bestadende av chefer med direkt erfarenhet av beslutsfattande och
kommunikation relaterad till produktionsarbetet. Urvalet genomfordes med hjélp av ett malstyrt
urval, vilket dr en vanlig metod inom kvalitativ forskning och utgor en form av icke-sannolik-
hetsurval (Bryman, 2025). Denna typ av urval ar anvandbart nar forskare strategiskt och med-

vetet valt respondenter baserat pa deras relevans for studiens syfte (Bryman, 2025).
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Vi valde att undersoka chefer for att det var relevant till studiens syfte. Med hjélp av organisat-
ionens HR-avdelning, kontaktades potentiella respondenter via e-post med en forfragan om del-
tagande. Totalt genomfordes atta intervjuer dar respondenterna ar verksamma inom olika chefs-
nivaer i organisationen. For att fa en jamn fordelning mellan de tre valda chefsnivaerna valdes
tva verkschefer, tva produktionschefer och slutligen fyra processgruppschefer. Processgrupps-
cheferna &r forsta linjens chefer, vilket rapporterar till produktionschefen som i sin tur rappor-

terar till verkschefen.

Respondent Chefsniva

Chef 1 Processgruppschef
Chef 2 Produktionschef
Chef 3 Verkschef

Chef 4 Produktionschef
Chef 5 Processgruppschef
Chef 6 Processgruppschef
Chef 7 Verkschef

Chef 8 Processgruppschef

Tabell 1: Presentation av studiens respondenter.

3.2.1 Forskarens roll och narhet till faltet
En av forfattarna av denna studie ar anstélld pa organisationens HR-avdelning. Denna narhet

till organisationen kan ha inneburit férdelar, som djupare forstaelse for det organisatoriska sam-
manhanget samt de kommunikativa och strukturella utmaningar som respondenterna beskriver.
Denna forstaelse kan ha inneburit en risk for bias, dar egna erfarenheter och antaganden kan
paverkat tolkningen av data. Studiens andre forfattare, som inte har nadgon anknytning till orga-
nisationen har stravat efter att inta ett objektivt synsatt genom hela forskningsprocessen, vilket
anses vara en viktig motpol till den andre forfattarens narhet till organisationen. Aven om med-
vetenhet och en standig reflektion om forskarens roll i forskningsprocessen, kan det inte helt

utesluta paverkan pa studiens resultat.

3.3 Genomférande
3.3.1 Insamling av teori
Infor studien genomfordes ett teoretiskt ramverk 6ver omradet kommunikation. Det teoretiska

ramverkets innehall ar vetenskapligt granskade artiklar, dessa artiklar &r hittade via databaserna

Google Scholar och Summon eller i andra artiklars referenslistor. For att sékerstalla att artikeln
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har god vetenskaplig grund har det kontrollerats att artiklarna gatt igenom en peer review samt

en rankning pa minst niva 1 pa den norska listan.

3.3.2 Insamling av empiri
Intervjuerna varade cirka 60 minuter, vilket i de flesta fall var tillrackligt for att fa nyanserade

svar men i vissa fall upplevdes tiden som nagot begransad. Respondenterna hade tatt schema-
lagda arbetsdagar med efterféljande méten, darmed uppstod det vid flera tillfallen en kénsla av
tidspress i slutet av intervjuerna. Det hade varit fordelaktigt att avsatta ytterligare tid for varje
intervjutillfalle for att ge mojlighet att avsluta pa ett behagligt satt. Vid intervjutillfallet deltog
en respondent och tva intervjuare. Den ena intervjuaren ansvarade for att féra intervjun och
stalla fragorna utifran de valda temana. Den andre intervjuaren hade som huvuduppgift att fora
anteckningar och stalla foljdfragor for att fordjupa respondenternas svar. Denna struktur anvan-
des pa samma satt under alla intervjuer for att sakerstalla liknande genomférande och darmed
en storre trovardighet i studien. Langemar (2008) forklarar att foljdfragorna syftar till att for-
djupa och utveckla respondenternas svar, vilket kommer ge en storre forstaelse for fenomenet

i dess kontext.

Alla intervjuer utom en spelades in pa ljudfil. Inspelning av intervjuer mojliggor en noggrann
transkribering och analys av materialet, vilket starker studiens trovardighet (Langemar, 2008).
Av de atta respondenter som valde att delta i intervjun sa spelades sju av intervjuerna in. En av
respondenterna nekade till att samtalet spelades in. Informationen fran denna intervju har darfor
framst anvéants for att identifiera gemensamma monster samt styrka teman som framkommit
frin dvriga inspelade intervjuer. Aven om detta beddms ha begriinsat méjligheterna att exakt
aterge respondenternas upplevelser, har det samtidigt bidragit till en bredare och djupare analys.
Sju av intervjuerna genomfordes fysiskt i verksamhetens lokaler. Samtliga respondenter fick
mojligheten att valja att ha intervjun pa plats eller digitalt for att underlatta deltagandet (Lange-
mar 2008). Digitala intervjuer 6kar tillgangligheten, medan fysiska intervjuer kan ge fler intryck
och nérmare kontakt med respondenten (Langemar, 2008). En av dessa intervjuer genomfordes

via plattformen Teams pa respondentens begaran.

3.4 Trovardighet och autenticitet
For att styrka studiens verifierbarhet har Guba och Lincolns (1994; refererad i Bryman, 2025)

kriterier om trovardighet och autenticitet varit vagledande. Trovardigheten bestar av fyra del-
kriterier; tillforlitlighet, overforbarhet, palitlighet samt bekraftelsebarhet (Bryman, 2025).
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Tillforlitlighet har efterstravats genom att genomfora studien enligt Vetenskapsradets (2024)
forskningsetiska principer. En respondentvalidering har genomforts for att 6ka studiens tillfor-
litlighet. Detta gjordes genom att efter varje intervju aterkoppla till respondenterna med en sam-

manfattning av det som diskuterats under intervjun (Bryman, 2025).

Overforbarhet kan ses som begransad i studien till foljd av den kvalitativa ansatsen och det
icke-sannolikhetsbaserade urvalet. Bryman (2025) forklarar att éverforbarhet handlar om hur
val studiens resultat kan anvandas i andra sammanhang. For att uppna overforbarhet behover
forskarna ge mycket detaljerade beskrivningar om den miljo och kultur som studeras. Overfor-
barheten avser saledes i vilken grad resultaten kan tillampas i andra situationer, snarare an hur
sannolikt det ar att samma fall forekommer pa andra platser. Studien har darfor fokuserat pa att
ge noggranna och informativa beskrivningar for att hjélpa lasaren att bedoéma éverforbarheten.
For att skapa palitlighet i studien har det gjorts en noggrann beskrivning av forskningsproces-
sens alla faser (Bryman, 2025). Vi ar medvetna om att vara egna erfarenheter och asikter kan
paverka studiens resultat, och vi ser denna insikt som en viktig del i att sakerstélla studiens

trovardighet.

Bekraftelsebarheten innebér att total objektivitet inte ar mojlig, men att forskaren har agerat i
god tro (Bryman, 2025). For att uppna detta har studien noggrant argumenterat for de slutsatser
och tolkningar som gjorts. Utdver de fyra kriterierna om trovardighet lyfter Lincoln och Guba
(1985; refererad i Bryman, 2025) autenticitet, vilket innebar om forskningen ger en rattvis bild
av respondenternas uppfattning samt en béttre forstaelse for forskarvarlden. Att anta ett abduk-
tivt angreppssatt och arbeta enligt Aspers (2009) first — och second-order constructs bidrar till
detta.

3.5 Forskningsetiska aspekter
Under hela studien har Vetenskapsradets (2024) individskyddskrav efterlevts for att skydda

respondenterna for skada eller krankning. Dessa krav innefattar informationskravet, samtyck-
eskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. For att uppfylla informationskravet har
alla berorda parter informerats skriftligt och muntligt kring studiens syfte, studiens tillvaga-
gangssétt, att deltagande ar frivilligt samt om réatten att avbryta deltagandet utan narmare moti-
vering. Den skriftliga informationen delgavs via informationsbrevet (bilaga 2) och dem munt-
liga informationen delgavs i samband med intervjun. Samtyckeskravet uppfylldes genom en

samtyckesblankett (bilaga 3) till samtliga respondenter att skriva under samt muntligt och
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inspelat vid intervjuns bérjan. Konfidentialitetskravet har uppfyllts genom att personuppgifter,
material och annan data har forvarats pa en l6senordskyddad dator dar samtliga respondenter
har avidentifierats. Slutligen har nyttjandekravet uppfyllts genom att de uppgifter som samlats
in enbart anvands till studiens andamal (Vetenskapsradet, 2024). Inspelat och transkriberat

material kommer att raderas nér studien ar inlamnad och godkand.

4. Resultat & Analys

| detta kapitel presenteras studiens resultat utifran det empiriska materialet. Den tematiska
analysen har resulterat i fyra huvudteman: (1) Chefernas beskrivning avkommunikationsflodet,
(2) rollforstaelse och kommunikationsansvar, (3) strukturella forutsattningar och utmaningar
for effektiv kommunikation, (4) organisatoriska forutsattningar for delaktighet, forstaelse och
engagemang. Varje tema inleds med en beskrivning av de centrala monster och erfarenheter
som framkommit i materialet och avslutas med en analys dar resultaten satts i relation till teorin
om meningsskapande kommunikation.

4.1 Chefernas beskrivning av kommunikationsflédet i organisat-
ionen

Samtliga chefer beréttar att organisationen har flera etablerade formella forum som mgjliggor
kommunikation och informationsdelning. De beskriver bland annat dagliga skiftlagsméten,
styrningsmaéten och veckovisa ledningsgruppsmaten pa bade site- och verksniva. Vid styrnings-
motena deltar aven representanter fran teknik, underhall samt sa deltar aven representanter fran
arbetsmiljoavdelningen och HR pa ledningsgruppsmoétena. Syftet med dessa maéten forklaras
vara att skapa en gemensam lagesbild, folja upp nyckeltal och planera framtida atgarder. Orga-
nisationen genomfor dven regelbundna townhall-moten dar évergripande information delas un-
der fysiska traffar med all personal. Tidigare holls dessa méten pa siteniva, men har nu organi-
serats per verk for att skapa en mer hanterbar och relevant kommunikationsyta. Under dessa
tillfallen presenteras bland annat investeringar, orderlédge, produktionsstatus, kvalitetsarbete

och andra fokusomraden.

Forutom maéten anvands dven digital dokumentation, sasom avvikelserapporter och loggbdcker,
for att sprida information. En utmaning som majoriteten av cheferna beskriver finns ar att an-
vandningen av dessa system &r inkonsekvent mellan olika skiftlag, vilket ibland leder till att
viktig information inte dokumenteras eller sprids vidare. Nagot som ett par av cheferna forkla-

rar kan fa konsekvenser for produktionens kontinuitet och sakerhet. Det framkommer ocksa att
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det saknas formella krav pa muntlig 6verlamning mellan skift, vilket i praktiken innebéar att
produktionen ibland star obevakad under 6vergangsperioder och att viktig information om av-
vikelser eller sékerhetsrisker riskerar att inte na fram till nasta arbetslag.

Samtliga chefers arbetsdagar praglas av en tydlig struktur och fokus pa uppféljning, kommuni-
kation och prioriteringar. Forsta linjens chefer forklarar hur de inleder sina arbetsdagar med
morgonmote tillsammans med operatorerna. Under dessa moéten planeras det dagliga arbetet
och eventuella utmaningar och brister fran gardagen lyfts. Darefter foljer dagliga styrningsmo-
ten dar chefer fran olika nivaer samt stodfunktioner deltar for att félja upp produktion, kvalitet
och sakerhet fran foregaende dygn. Under dessa moten kan det fattas beslut, som &r kopplade
till den dagliga styrningen, som kréver snabba omprioriteringar. Samtliga forsta linjens chefer
berattar att det ibland &r svart att hinna aterkoppla dessa beslut om férandrade styrplaner till
teamen innan nasta skift borjar. | dessa situationer lyfts telefonsamtal fram som ett effektivt sétt

att snabbt na ut med viktig information.

Produktionscheferna a andra sidan beskriver hur deras arbetsdagar startar pa ett liknande sétt
med en genomgang av féregaende dygn, dar fokus ligger pa att identifiera forluster och avvi-
kelser samt skapa en helhetsbild av nulaget. Detta arbete sker mer isolerat och innebar att lasa
av statistik for att skapa sig en bild av produktionsniva och eventuella forluster. De har daref-
ter regelbundna avstdmningar med sina processgruppschefer for att folja upp produktionen,
satta mal for dagen och identifiera behov som kraver stod fran deras niva. Pa liknande sétt in-
leder verkschefen sina arbetsdagar, en genomgang av det senaste dygnets produktion, vilka
brister som uppstatt och vad som kraver sarskild uppmarksamhet under dagen. Sarskilt fokus
ligger pa att fa forklaringar till avvikelser och avgora var insatser behover riktas for att sakra
produktionens helhet.

Samtliga chefer beskriver sedan hur deras arbetsdagar ar tungt belastade med mdten av alla
dess slag, vilket forklaras begransa tiden att vara ute pa golvet. Vissa dagar forklarar flera av
cheferna att de kan ha tre olika moten samtidigt. | dessa fall forklarar processgruppscheferna
att huvudoperatdrer far hoppa in och ta nagot maéte for att inte riskera att nagon information

gar forlorad. Chef 6 forklarar moteséverbelastningen:
”Det ar moten och ofta sa ar det en kvar tre moéten samtidigt. Det spelar ingen
roll vilka veckodag jag tar. Sa ar det hela dagarna. Har har vi moten samtidigt

hela tiden. Tre stycken. [...] Det har motet ar ett produktionsméte, som vi har
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veckovis. Det maste jag ju vara pa. Sa pa de har tvad motena skickar jag mina

huvudoperatorer istallet. ” (Chef 6)

Nagra av cheferna lyfter fram informella kommunikationskanaler, som samtal i korridorer, fi-
karum eller under gemensamma arbetsmoment, som sarskilt viktiga for att fanga upp stam-
ningar, fragor och behov som inte alltid kommer fram i formella forum. En av de hogre cheferna
beskriver hur han medvetet ror sig i verksamheten, genom trappor, korridorer och fikarum, for
att lyssna in vad som pagar och uppmarksamma eventuella problem. Han betonar att all kom-
munikation inte ar formell, utan ofta sker i forbifarten, genom att “bara hdnga” i vardagen.
Att den informella kommunikationen har stor betydelse for att komplettera den formella kom-
munikationen, syns dven pa andra nivaer inom organisationen. En av forsta linjens chefer be-
rattar hur hen forsoker prioritera tid med operatdrerna genom att aktivt véalja att ata lunch till-
sammans med dem i matsalen och finnas i fikarummet under deras raster, for att vara tillgéanglig
och skapa utrymme for samtal. Bada cheferna beréattar hur de upplever att dessa samtal bidrar
till att bygga fortroende, relationer och forstaelse. Samtidigt menar flera chefer att hierarkiska
strukturer kan forsvara den informella dialogen, eftersom vissa operatorer kanner osakerhet in-
for att tala Gppet med hogre chefer. Detta ar nadgot som en av de hdgre cheferna har uppmark-

sammat och uttrycker:

“Till mig dr de inte sd ddr oppna [...] Det dr lite for himla mdarkvdrdigt. For att
de ska bara liksom helt random bara bérja ta upp saker. Det hade man ju dnskat.
Och det hander ibland. Men jag far for mig att de har lite val stor respekt ibland

just pa operatorsnivan. ” (Chef 7)

En aterkommande aspekt i flera chefers beréattelser ar att information sallan uppfattas pa ett
enhetligt satt. Budskap upplevs tolkas olika beroende pa mottagarens bakgrund, erfarenheter
och position i organisationen. Detta beskrivs skapa ett tolkningsutrymme som kan leda till olika

forstaelser av samma information. Chef 8 illustrerar detta genom att konstatera:

“Det ar lustigt hur tio personer kan fa tio olika uppfattningar av samma budskap.”
(Chef 8)

Empirin visar att det ocksa finns skillnader i vilka kommunikationskanaler cheferna foredrar,
och dessa skillnader syns delvis bero pa chefsniva. Samtliga chefer betonar betydelsen av fysisk
narvaro, dar manga av cheferna lyfter fram att de upplever att moten ansikte mot ansikte &r det

mest effektiva séttet att kommunicera. Den personliga interaktionen upplevs som mer direkt
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och tydlig och beskrivs mojliggora direkta fortydliganden och aterkoppling. Samtidigt &r det
framfor allt de hogre cheferna pa verksniva som lyfter fram digitala kanaler, bland annat e-post,
intranat och smartboards, som fungerande verktyg for att na ut med information till hela orga-
nisationen. Produktionscheferna uttrycker daremot en storre forsiktighet nér det géller skriftlig
kommunikation, sarskilt nar det saknas majlighet till dialog. En av produktionscheferna pape-
kar risken for missforstand och menar att det gar att misstolka extremt mycket i text.
Sammantaget visar empirin pa bade styrkor och utmaningar i det organisatoriska kommunikat-
ionsflodet. Medan vissa strukturer och métesforum anses vara valfungerande av majoriteten av
cheferna, lyfts ocksa hinder som tidsbrist, digitala begransningar och otydlig ansvarsfordelning
fram som faktorer som paverkar hur information sprids och tolkas inom organisationen. Nagra
chefer uttrycker att de saknar resurser och system som stddjer en modern och konsekvent kom-
munikation. Chef 1 uttrycker frustration 6ver den eftersatta utvecklingen av organisationens

befintliga kommunikationssystem:

“Det ar 2025, vi kan flyga dronare pa Mars, men vi maste fortfarande lagga lappar i
fikarummet.” (Chef 1)

4.1.1 Analys - Chefernas beskrivning av kommunikationsflodet i organi-
sationen

Chefernas beskrivningar visar att organisationen har etablerat flera forum for att mojliggora
intern kommunikation och samordning. Dagliga skiftlagsmoten, styrningsmdéten, veckovisa
ledningsgruppsmaten och kontinuerliga townhall- méten utgor viktiga nav déar information
sprids och beslut tas. Dessa kan forstas som organisatoriska verktyg for att skapa ordning och
forstaelse i en komplex och snabbt foranderlig verksamhet, i linje med Weick et al. (2005) ses
meningsskapande som ett satt att hantera osakerhet genom att tolka vad som héander och vad
som behdver goras. Motena fyller darmed en viktig funktion i enactment-fasen dar forstaelsen

formas genom handling, tolkning och samspel.

Forklaringen av chefernas arbetsdagar visar hur motesstrukturer préglar hela ledarskapets flode.
Beskrivningen av chefers arbetsdag visar hur kommunikationen i organisationen ar starkt struk-
turerad genom aterkommande métesforum och uppfoljningsrutiner. Dessa forum kan ses som
centrala verktyg for meningsskapande (Weick et al., 2005), dar h&ndelser tolkas och priorite-
ringar formas i samspel mellan olika chefsnivaer. Samtidigt visar chefernas erfarenheter att

tidspress och snabba beslut ibland forsvarar aterkopplingen till medarbetarna. Detta riskerar att
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skapa ett glapp och utmana retention-fasen i den meningsskapande processen (Weick et al.,
2005). Telefonkontakt blir darfor ett komplement till de formella strukturerna och tyder pa att

det finns ett behov av mer flexibla och nérvarande kommunikationssatt.

Trots att dessa forum uppfattas som viktiga, framkommer ocksa flera brister. Majoriteten av
cheferna beskriver hur dokumentation sker inkonsekvent mellan skiftlag, att 6verlamningar ofta
ar otydliga och att digitala system anvénds olika. I praktiken ses det innebdara att viktig inform-
ation riskerar att ga forlorad, vilket forsvarar mojligheten att skapa kontinuitet och gemensam
forstaelse over tid. Utifran Weicks modell kan detta tolkas som att retentionen &r svag genom
att tolkningar och lardomar inte bevaras pa ett enhetligt satt, ndgot som ses forsvaga grunden
for framtida handlingsberedskap. Som en slags motvikt till dessa strukturella brister lyfter en
minoritet av chefer fram betydelsen av informella samtal, i korridorer, trapphus och fikarum
som ett satt att fanga upp stamningar, problem och perspektiv i vardagen. Dessa arenor tolkas
fylla ett tomrum som de formella systemen inte nar. Forskning visar att meningsskapande i hog
grad sker just i sadana vardagliga moten (Cristofaro, 2022; Godager et al., 2022). Det handlar
inte bara om att sprida information, utan om att tolka, omférhandla och férankra den i den lokala
praktiken.

Men resultatet visar att det inte &r alla som kanner sig lika bekvdma i dessa sammanhang. Ett
par chefer uttrycker att operatorer ibland tvekar att tala 6ppet, sarskilt infor hogre chefer. Har
blir hierarki och institutionella logiker (Kahn, 2018) synliga, det vill sdga oskrivna regler for
hur man ”bdr” kommunicera beroende pé sin roll i organisationen. Att vissa roster far mer ge-
nomslag an andra &r inte bara en fraga om individuell kommunikationsstil, de kan dven ses
spegla djupare maktstrukturer. Det innebar att meningsskapande inte ar en helt jamlik process.
Vems tolkning som far stdd i organisationen beror ofta pa position, status och organisatoriskt
inflytande (Weick et al., 2005; Cristofaro, 2022).

En sérskilt intressant aspekt som framkommer i resultatet &r de tydliga skillnaderna i hur chefer
pa olika nivaer ser pa och anvander kommunikation. Forsta linjens chefer betonar vikten av
fysisk narvaro och direktkontakt med sina medarbetare, fanga upp fragor och kunna svara di-
rekt. Hogre chefer beskriver daremot digitala verktyg som effektiva medel, nagot som kan for-
stds genom att det ar det mest effektiva sattet att na ut med information till manga. Dessa skill-
nader speglar inte bara personliga preferenser, utan visar ocksa pa de olika chefers organisato-
riska position i relation till den operativa kdrnan. Forsta linjens chefer har ett direkt relationellt

ansvar mot operatorerna och ar ofta de som fangar upp och forhandlar fram tolkningar i realtid.
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Hogre chefer verkar langre fran det dagliga arbetet och fokuserar i stérre utstrackning pa stra-
tegisk kommunikation och évergripande malbilder.

Detta vacker fragor om var meningsskapande faktiskt sker och vem som har forutsattningar att
leda det? Aven om hogre chefer har storre formellt inflytande och ofta agerar som meningsgi-
vare (Weick et al., 2005), &r det ofta forsta linjens chefer som utgér det praktiska navet for den
I6pande tolkningen av vardagens handelser. Det ar de som befinner sig ndrmast den operativa
karnan, och det ar genom dem som manga medarbetare forvantar sig att fa stod, forstaelse och
riktning. Men nér forsta linjens chefer till stor del &r upptagna i interna méten, styrningsforum
och andra administrativa ataganden, minskar deras tillganglighet i vardagen. Det skapas da ett
tomrum i det lokala meningsskapandet, en kénsla av att ”ingen finns dar” nér fragor, problem
eller behov uppstar. Detta kan bidra till att underminera tilliten till organisationens kommuni-
kationssystem och ledarskap. Om de personer som forvantas skapa forstaelse, stétta i forandring
och formedla sammanhang upplevs som franvarande, sa ar det inte konstigt om medarbetare
utvecklar misstro eller uppgivenhet.

| langden riskerar detta att skapa en organisatorisk paradox: trots att stora resurser laggs pa
styrning, samordning och kommunikation, upplevs kommunikationen som otillganglig, topp-
styrd eller irrelevant pa golvet. Detta i sin tur ses kunna forsvaga det transformativa ledarskapets
genomslag, eftersom nérvaro, dialog och relationsskapande ar avgérande komponenter (Bass
& Avolio, 1994, refererad i Kaufman, 1995; Bakker et al., 2022). Nar dessa faktorer uteblir ses
ledarskapet tendera att gad mot formell styrning snarare &n meningsbarande nérvaro. Detta ar

nagot som i sin tur kan forstas oka avstandet mellan ledning och operativ personal.

4.2 Rollforstaelse och kommunikationsansvar
Majoriteten av cheferna beskriver att de har ett tydligt ansvar for att formedla beslut och in-

formation mellan olika nivaer i organisationen. Framfor allt betonar forsta linjens chefer att en
central del av deras uppdrag handlar om att férmedla och forklara strategiska beslut i den ope-
rativ verksamheten. Majoriteten av cheferna menar att detta tolkningsarbete forutsatter bade
forstaelse for beslutens syfte och formagan att anpassa kommunikationen efter mottagarens
forutsattningar. Ett vanligt satt att skapa denna forstaelse ar att forklara varfor nagot ska goras,

snarare an att bara beskriva vad som ska goéras. En chef uttrycker:

”Om man fattar varfor man ska géra nagot sd dr det mycket ldttare att gora det”

(Chef 1).
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Vikten av att uttrycka sig pa ett satt som mottagaren forstar aterkommer i flera utsagor, dar en
chef beskriver att det handlar om att “tala med bénder pa bonders vis” (Chef 3).

Majoriteten av cheferna beskriver aven att deras roll omfattar flera ssmmanlankade delar. De
har ett stort ansvar for att kommunicera beslut och information fran ledningen vidare till sina
medarbetare, samtidigt som de ocksa ska fora information uppat i organisationen. Samtliga
forsta linjens chefer ser sig sjalva som en lank mellan olika nivaer och anvander metaforer som
“stotdampare” for att beskriva sin position, ddr en chef sdger att han ”som chef fér kollek-
tivanstallda maste vara i den har granszonen som skaver” (chef 6). Vidare beréttar flertalet av
cheferna att de inte bara ska vidarebefordra information, utan ocksa att de maste sakerstélla att
budskapen verkligen blir forstadda. De betonar hur viktigt det &r att anpassa kommunikationen
till den egna gruppens forutsattningar, tolka innehallet i besluten och hantera de reaktioner och
fragor som kan uppsta. En av forsta linjens chefer belyser att det blir betydligt lattare att fa med
sig medarbetarna nar man forklarar saker pa ratt satt och pa en niva som passar dem. Samman-
taget beskriver flertalet chefer hur upplevelsen av tydlighet och rétt anpassning underlattar bade
acceptans och forstaelse hos medarbetarna. Flera chefer pa de olika nivaerna uppger samtidigt
att det rader en hog omsattning pa forsta linjens chefer, nagot som upplevs forsvara kontinuite-

ten i kommunikationsarbetet.

Det framkommer ocksa skillnader mellan chefsnivaerna nar det géller upplevelsen av mandat
och inflytande. Chefer pd mellan- och hdgre nivaer beréttar i storre utstrackning att de har maj-
lighet att paverka beslut, en produktionschef beskriver sin roll som central i beslutsprocesserna
genom att betona att det ar han och hans personal som ar “anlidggningségare” med ansvar for
kvalitet, budget och sékerhet. | kontrast till detta uttrycker flera forsta linjens chefer att deras
handlingsutrymme ar betydligt mer begransat, sarskilt nar det galler strategiska fragor. En av
dem beskriver med en kénsla av uppgivenhet att han har “absolut ingenting” att séga till om
och att han helt saknar majlighet att paverka.

Upplevelsen bland forsta linjens chefer ar alltsa att de framst agerar som genomforare av beslut
som fattats hdgre upp, snarare &n att sjélva ha ett direkt inflytande éver beslutsfattandet. Dock
framkommer det att trots att chefer pa hogre nivaer upplever ett stort handlingsutrymme sa finns
det ganger som besluten inte gar att paverka. Detta forklaras genom att en av produktionsche-
ferna uttrycker att det bara &r att ”’svalja och genomféra”.

| vissa fall beskriver nagra av cheferna att de behéver agera som ett filter i informationsflodet.
De beréttar att de sjalva avgor vilken information som ska foras vidare till teamet och pa vilket

sdtt detta ska goras. En verkschef beskriver att kanslig information ibland delas med de
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nérmaste cheferna som ett sétt att visa fortroende. Genom att vara 6ppen, men samtidigt mar-
kera att informationen inte far spridas vidare, forsoker han skapa ett klimat praglat av ansvar
och tillit i gruppen. Chefen forklarar detta genom att séga:

“Men ofta sa sager jag ju saker, jag litar pa dem, sa jag sager ofta att det har ar
information som ni far behalla for er sjalva. Jag vill nog vara lite generds pa den
har punkten. Jag vill att de ska hora och fa veta mycket. Det ar lika for mig vad
jag tycker om att hora. Jag tycker om att veta lite vad som hander. Och ha lite
koll. Jag tanker att det ar bra att de ar chefer. Jag har stort fortroende for dem.

Det dr ett sdtt for mig att visa att jag har fortroende for dem.” (Chef 7)

Majoriteten av cheferna beskriver sin roll som en brygga mellan olika nivaer i organisationen,
denna upplevelse ar inte beroende till en specifik niva. Dessa chefer berattar att de forvantas
hantera bade instruktioner fran ledningen och reaktioner fran medarbetarna. En aterkommande
aspekt i deras beskrivningar ar vikten av att inte bara kommunicera vad som ska goéras, utan
ocksa varfor. Flera chefer forklarar att de forst sjalva behover skapa en forstaelse for ett beslut
innan de kan kommunicera det vidare. Det framkommer att det handlar om att reflektera over
hur beslutet paverkar den egna verksamheten och vilka atgarder som kravs for att det ska kunna
genomforas i praktiken. Att skapa forstaelse for syftet bakom ett beslut ses som avgérande for

att undvika missforstand och motstand. Chef 5 uttrycker det sa har:

“Att komma in och sdga ’det dr bara sd, gor som jag sdger’ [...] da skapar vi en

konflikt.” (Chef 5)

Nagra chefer berattar ocksa att detta kan skapa en viss osékerhet i hur budskap ska formuleras
eller hur lojaliteten ska fordelas i olika situationer. Chef 6 beskriver att motstand ar vanligt
forekommande i arbetsvardagen och upplever att det ibland saknas forstaelse fran den centrala
ledningen for hur den operativa verksamheten faktiskt fungerar, nagot som leder till kanslan av
att beslutsfattarna inte riktigt forstar de praktiska forutsattningarna. Han forklarar vidare att det
alltid funnits en misstanksamhet fran kollektivet mot ledningen vilket han tror paverkar install-
ningen till de beslut som fattas pa hogre nivaer.

Flera chefer, framst de pa forsta linjen, berattar vidare om bristen av tillracklig bakgrundsin-
formation eller mojlighet att stalla fragor innan de forvantas kommunicera beslut vidare till sina

medarbetare. Denna bristande bakgrundsinformation upplevs ibland dven pa nasta chefsniva.
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Detta beskrivs skapa osédkerhet kring bade innehall och intention, vilket leder till att cheferna
sjalva maste tolka beslutens innebdrd och konsekvenser. Chef 2 beskriver detta som ett ater-

kommande dilemma och séger:

“Besluten landar ofta hos oss utan att vi far chansen att forsta dem fullt ut. Da mdste man sjdlv

fundera pa: "Hur ska jag fa det hdr att fungera hér nere?” (Chef 2)

Sammanfattningsvis beskriver majoriteten av cheferna att deras roll i kommunikationsflodet ar
bred och innefattar manga olika delar. Empirin visar att framst forsta linjens chefer har ett sar-
skilt stort ansvar for att tolka och forklara beslut for sina medarbetare, dven nar resurserna ar
begransade och arbetsbelastningen ar hog. Samtidigt upplever chefer pa mellan- och hogre ni-
vaer att de har mer inflytande 6ver beslut och battre kontroll ver hur informationen sprids. Det
framgar tydligt att chefsrollen inte bara handlar om att féra vidare information, utan ocksa om

att hjalpa andra att forsta innehallet och vad det faktiskt betyder i praktiken.

4.2.1 Analys — Rollforstaelse och kommunikationsansvar
Empirin visar att chefer, sarskilt pa forsta linjens niva, fungerar som aktiva tolkningsresurser i

organisationens kommunikationsflode. De beskriver sin roll som en brygga mellan den strate-
gisk ledning och den operativ verklighet. | denna position forvéntas de bade férmedla beslut
och hantera reaktioner, vilket kraver bade nérvaro, anpassningsférmaga och en kommunikativ
skicklighet. Rollen ses darfor praglas av ett dubbelt uppdrag: dels att vara lojal mot ledningen
och dels att vara lyhord infor sina teams villkor och behov.

Flera chefer betonar att kommunikationen inte enbart handlar om att vidarebefordra vad som
ska goras, utan ocksa att skapa forstaelse for varfor. Det innebar darmed att budskapet maste
tolkas, anpassas och forankras till det lokala sammanhanget. Enligt Weick et al. (2005) &r detta
centralt i meningsskapandeprocessen, dar individens tolkning av handelser formas retrospektivt
och utifran dennes tidigare erfarenheter, relationer och kontext.

Meningsskapande paverkas inte bara av individuella faktorer, enligt Kahn (2018) spelar dven
institutionella logiker, sdsom yrkesnormer, organisationskultur och maktstrukturer, en central
roll. Dessa logiker gor att samma beslut kan uppfattas pa helt olika satt beroende pa position i
organisationen. Det som uppfattas som nédvandigt pa strategisk niva kan i den operativa karnan
framsta som frammande, ogenomtankt eller till och med hotfullt. Detta blir synligt i forsta lin-
jens chefers beskrivningar av motstand fran medarbetare, men ocksa i den egna kanslan av

otillracklighet infor att forklara beslut man sjalv inte fatt vara med och paverka.
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Resultatet visar att forsta linjens chefer upplever att de sallan far tillracklig bakgrundsinform-
ation innan de ska kommunicera vidare. Vissa chefer forklarar att beslut ibland nar dem utan
tillracklig foérankring eller forklaring, vilket skapar en kénsla av osakerhet hos cheferna och
lamnar dem med ansvaret att sjalva lista ut hur besluten ska omsattas i praktiken. Har blir det
tydligt att tolkningsarbetet inte bara kraver kommunikationsformaga, utan ocksa organisations-
forstaelse, sjalvstandighet och kansla for timing. Denna typ av tolkningsansvar, dar individens
identitet som chef paverkar bade innehall och form i kommunikationen, ar i linje med Weicks
beskrivning av hur meningsskapande formas i samspel mellan sjélvbild, relationer och omgi-
vande normer (Weick et al., 2005).

Att forsta linjens chefer beskrivs som en stotddmpare” forstarker bilden av en roll som innebér
att balansera mellan ledningens férvantningar och medarbetarnas behov. I det tomrum som kan
uppsta nar information saknar kontext eller dialog, uppstar inte bara tolkningsutrymme utan
ocksa tolkningsborda, pa sa vis att chefen sjalv maste formulera mening néar tydligheten uppi-
fran saknas. Nar kommunikationen inte nar hela vagen ner i organisationen, eller uppfattas som
bristfallig av operatorerna, sker ett liknande meningsskapande pa medarbetarniva. | franvaron
av klargdrande information fylls tomrummet ofta av tolkningar, antaganden eller rykten, som
snabbt sprider sig informellt inom arbetslagen. Dessa alternativa tolkningar kan pa sikt ses fa
konsekvenser for bade arbetsmiljon och samarbetsklimatet. Nar information saknas eller upp-
fattas som selektivt formedlad uppstar latt en kansla av att vissa vet mer an andra vilket kan
forstirka en ”vi och dem”-kultur mellan ledning och golv. Det forsvarar inte bara tilliten till
chefens kommunikation, utan dven majligheten att skapa en gemensam forstaelse for vad som
faktiskt sker i organisationen. Enligt Weick et al. (2005) sker meningsskapande i samspel med
andra men nar detta samspel brister pa grund av informationsglapp, okar risken for parallella
verklighetsbilder som drar at olika hall. Detta visar att meningsskapande inte sker pa lika vill-
kor. Som Cristofaro (2022) och Weick et al. (2005) understryker ar det ofta chefer med hogre
formell makt vars tolkningar far storst genomslag i organisationen. Enligt Weick et al. (2005)
handlar det dessutom inte bara om vad chefen kommunicerar utan ocksa om hur chefsidentite-
ten paverkar det. Resultatet visar hur vissa chefers syn pa sin roll och sitt ansvar paverkar tydligt
vilka fragor som lyfts fram i kommunikationen och vilka som riskerar att valjas bort. | det
empiriska materialet framgar att flera chefer prioriterar information som direkt berér det ope-
rativa arbetet, medan mer strategiska eller langsiktiga fragor ibland upplevs som mindre rele-
vanta att fora vidare. Detta kan kopplas till chefens identitet som en praktisk problemltsare

snarare an som en strategisk kommunikator. | linje med Weick et al:s (2005) teori om
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meningsskapande sker tolkningen och urvalet redan innan budskapet modter medarbetarna.
Detta forstas genom att chefens tidigare erfarenheter, sjalvbild och referensramar fungerar som
ett filter som styr vad som ses som meningsfullt och vart att betona. Detta filter ar dock inte
neutralt utan innebar ocksa en begransning. Nar chefer gor urval utifran sin egen forstaelse finns
en risk att vissa perspektiv eller delar av strategiska beslut forloras pa vagen. Exempelvis be-
skriver flera chefer att de inte alltid kénner sig delaktiga i beslutens bakgrund, vilket leder till
att kommunikationen till medarbetarna fokuserar pa praktiska instruktioner snarare an pa det
storre sammanhanget. Detta kan i sin tur skapa en klyfta mellan strategisk niva och operativ
verklighet, dar medarbetarna inte far tillgang till den helhetsbild som ledningen énskat for-

medla.

Samtidigt visar vissa chefer hur de férsoker anvanda sin roll for att bygga tillit genom att dela
med sig av information som egentligen ska anvandas med forsiktighet. De véljer med omsorg
vilken information de delar, for att bade visa fortroende och samtidigt skydda medarbetarna
fran sadant som kan skapa onddig oro. Detta pekar mot ett kommunikativt ledarskap dar chefs-
rollen blir relationell snarare &n enbart informationsharande, nagot som ses i linje med trans-
formativt ledarskap (Bass & Avolio, 1993, refererad i Kaufman, 1995) dar forstaelse, dialog
och engagemang star i centrum.

Sammantaget visar analysen att forsta linjens chefer bar ett oproportionerligt stort ansvar for att
skapa mening i beslut de ofta inte haft mojlighet att paverka. De befinner sig i ett kommunika-
tivt mellanrum dar forvantningar uppifran och behov nedifran kolliderar. Nar stod, bakgrund
och inflytande saknas, uppstar risker med att meningsskapandet 6verfors till individniva dar
chefen sjalv tvingas bara ansvaret for att skapa forstaelse, trots bristande férutsattningar. Det
gor att rollen far en nyckelposition men samtidigt blir sarbar i organisationens satt att kommu-
nicera. Denna sarbarhet forstarks ytterligare av den hdga chefsomsattning som flera responden-
ter papekar. Flera av de intervjuade cheferna ar relativt nya i sina roller, vilket innebér att de
annu inte hunnit bygga upp fortroendefulla relationer eller djupare kunskap om den lokala verk-
samheten. | linje med Weick et al. (2005) blir meningsskapande svarare nar retrospektiv tolk-
ning saknar tidigare erfarenhetsramar. Foér nya chefer saknas ofta den historiska forstaelsen av
“hur saker fungerar hir”, vilket gor det svarare att tolka och kommunicera beslut med trovir-
dighet. Det blir ocksa svarare att lasa mellan raderna, forsta tysta normer och anpassa kommu-
nikationen till den sociala kontexten vilket ses som avgorande faktorer for att skapa mening i

en komplex miljo.
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Mot denna bakgrund ar det inte férvanande att vissa operatorer upplever kommunikationen som
bristfallig. Nar en chef &r ny i sin roll kan det gora att kommunikationen upplevs som oklar eller
att avstandet till medarbetarna kanns storre. Det pekar pa vikten av kontinuitet, tid och organi-
satoriskt stod for att ledarskapet ska kunna fylla sin kommunikativa funktion. | franvaro av
detta riskerar chefen att uppfattas som en extern aktor, snarare & som en del av teamet. Detta
bekréaftas av Sterling och Boxall (2013), som menar att n&r chefer uppfattas som distanserade
aktorer snarare an som en del av arbetsgruppen, forsvaras bade forstaelse och forankring av
beslut. Detta ses leda till nagot som kan skapa tveksamhet, osékerhet och i forlangningen sva-

righeter att forankra beslut.

4.3 Strukturella forutsattningar och utmaningar for effektiv kommu-

nikation
Cheferna beskriver att organisationens struktur praglas av en kombination av linjeorganisation

och tvarfunktionella stodfunktioner. Flera ser detta som en potentiell styrka men ocksa som en
kélla till otydlighet i ansvarsférdelningen. En chef menar att det som ofta skapar osékerhet i
vardagen dr just att det inte alltid &r klart vem som ska géra vad.

Framfor allt forsta linjens chefer lyfter vardagliga hinder som paverkar deras arbete, bland annat
tillganglighet, motesbelastning och balansen mellan operativ drift och ledarskap. De beskriver
att de forvantas vara narvarande i produktionen, ta ansvar for personalfragor, hantera akuta
situationer och samtidigt kommunicera och forankra beslut frdn hogre nivaer. Sammantaget

upplevs arbetsbelastningen som hog av samtliga, en forsta linjens chef konstaterar:

“Det ligger valdigt hog last pa just processgruppschefer [...] Nasta steg har ett
mycket luddigare ansvar.” (Chef 6)

En stor del av arbetstiden forklaras dgnas at styrnings-, planerings- och avstamningsmaéten, na-
got som visserligen ses som en sjalvklar del av chefsrollen. Vissa méten prioriteras hogt och
stalls aldrig in, vilket en chef beskriver som en fast rutin: veckomotena halls alltid, savida han
inte ar sjuk eller ledig. Samtidigt uttrycker majoriteten av forsta linjens chefer en mer kritisk
hallning, déar det hdga antalet méten ses som ett hinder for narvaro ute i verksamheten och
paverkar mojligheten att arbeta med langsiktiga fragor och relationer. Nagra menar att detta
ibland skapar ett glapp mellan det som beslutas och vad som faktiskt hinner kommuniceras

vidare till medarbetarna:
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“Jag kan ha morgonmoten med mina operatorer och sen sitter jag fast till klockan
tolv. Och under den tiden sa har det tagits tva nya beslut som har andrats. Och
nar jag kommer dit klockan tolv och ska informera dem om vad som h&nde

klockan atta sa stammer inte det.” (Chef 5)

Denna press skapar i vissa fall en rollkonflikt, dar cheferna kanner sig splittrade mellan att mota
organisationens krav pa motesdeltagande och operatdrernas behov av en néarvarande chef. Som

en av cheferna uttrycker det:

“Vi har ju méten om shop floor management, som tar tid fran just dér vi borde

vara... att vara pa shop floor.” (Chef 5)

Flera forsta linjens chefer beskriver att de pa grund av den hdga métesbelastningen behover
vara tillgangliga dven utanfor ordinarie arbetstid. Det handlar om att kunna ge stdd och skapa
utrymme for fragor eller samtal vid behov, dven under kvallar och helger. Majoriteten berattar
att de ofta borjar arbetsdagen tidigare &n planerat for att hinna méta sina operatorer innan da-
gens moten tar vid.

Utover de tekniska utmaningarna beskriver flera chefer att 6verforingen av information vid
skiftoverlamningar ofta brister. Eftersom verksamheten pagar dygnet runt menar de att det be-
hovs tydliga rutiner for att sékerstalla att viktig information verkligen nar nasta arbetslag. En
av cheferna sammanfattar risken med att ppeka att det finns “stor risk att man faktiskt pdverkar
hela flodet for att man inte har tdnkt pa det.” Dessutom berdttar ndgra chefer att det ibland
hé&nder att medarbetare inte tar till sig den information som finns tillganglig, vilket leder till att
cheferna sjalva maste folja upp och sakerstalla att det som inte uppméarksammats &nda hanteras.
Ytterligare en utmaning som lyfts av processgruppscheferna handlar om beslutsstrukturen och
det begransade handlingsutrymmet i vissa fragor. Det framkommer att investeringar som be-
doéms som nodvéndiga av produktionsnara medarbetare inte alltid prioriteras av ledningen, trots
att behoven beskrivs som bade tydliga och bradskande. Cheferna uttrycker frustration éver att
dessa beslut ligger pa en hogre niva i organisationen och inte alltid gar att paverka fran deras

position. En chef forklarar situationen:

"Som att dka runt i en bil och hora att hjullagret skriker, det har maste bytas, men
vi far inte byta det anda" (Chef 6).
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Flera chefer beskriver det som ett uttryck for en passiv roll, dér strategiska beslut férvéntas
verkstéllas utan méjlighet till paverkan. Samtidigt framkommer det att det finns ett relativt stort
handlingsutrymme i fragor som rér den egna produktionsverksamheten. Majoriteten beskriver
att sa lange de nar uppsatta mal vad géller exempelvis produktion, kvalitet och sékerhet, har de
frihet att sjalva avgora hur arbetet ska organiseras och prioriteras i det dagliga arbetet. Det ar
alltsa framst i fragor som ror langsiktiga investeringar eller strategiska forandringar som be-
slutsmandatet upplevs som begrénsat. En av cheferna lyfter dessutom att en sarskild utmaning
i organisationen &r att forutsattningarna standigt foérandras. Det "hander saker hela tiden™ (Chef
5), vilket gor att fokus snabbt skiftar och tidigare beslut eller prioriteringar forlorar relevans.
Denna osékerhet upplevs i vissa fall leda till att beslutsfattandet fordrojs eller undviks vilket en
av cheferna forklarar medfor en passivitet bland medarbetarna genom att ingen vill ta ansvar

for beslut som kanske snart anda behéver omprévas.

Trots utmaningarna med tidspress och hog arbetsbelastning uppger majoriteten av chefer att
motesstrukturen ger ett gott stod i det dagliga kommunikationsarbetet. De beskriver motena
som viktiga for att skapa dverblick dver verksamhetens olika delar, sérskilt i en komplex ma-
trisorganisation med flera nivaer och funktioner. En chef forklarar att forum som lednings-
gruppsmoten, ortsledningsinformation och produktionstekniska méten samverkar inom en tyd-
lig struktur, vilket gor det lattare att snabbt sprida information inom organisationen.

Sammantaget beskriver majoriteten att organisationens struktur moéjliggér samarbete men sam-
tidigt skapar otydlighet i ansvarsfordelningen. Alla lyfter sarskilt utmaningar kopplade till hog
arbetsbelastning, omfattande moteskrav och svarigheten att hinna med det operativa ledar-
skapet, detta blir sarskilt tydligt hos forsta linjens chefer. Manga méten ses som nodvandiga,
men upplevs samtidigt som ett hinder for aterkoppling och narvaro. Majoriteten av cheferna

berattar om ett granslost ansvar dar tillganglighet utanfor arbetstid ar vanligt.

4.3.1 Analys — Strukturella forutsattningar och hinder for effektiv kommu-
nikation
Organisationens struktur beskrivs av cheferna som bade samordnande och otydlig. Detta speg-

lar en organisatorisk verklighet dar strukturer for samverkan existerar, men dar ansvarsfordel-
ning och beslutsvdgar ibland upplevs som oklara. I linje med Weick et al. (2005) ses detta skapa
ett tolkningsutrymme som forsvarar gemensamt meningsskapande i en komplex organisatorisk
kontext. Nar granserna mellan ansvar suddas ut, blir det svarare att forsta vem som gor vad och

varfor.
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Forsta linjens chefer beskriver ett dubbelt uppdrag déar de samtidigt ska vara narvarande i ope-
rativ drift och samtidigt bara det strategiska budskapet vidare. Detta skapar en rollbelastning
som forvarras av omfattande maotesstrukturer och krav pa tillganglighet. Konsekvensen blir att
mojligheten till aterkoppling och lokal dialog minskar, vilket enligt Weick et al. (2005) forsva-

rar de tolkande processer som kravs for meningsskapande.

Ytterligare utmaningar aterfinns i de bristande rutinerna for skiftoverlamningar. Informationen
dokumenteras eller férmedlas olika mellan skiftlag, vilket gor att olika grupper latt kan tolka
information pa olika satt och att helhetsbilden darmed blir splittrad. Har syns ett kollektivt tolk-
ningsglapp, som enligt Cristfaro (2022) utgor ett hinder for organisatorisk sammanhallning och
gemensam forstaelse. | franvaro av struktur och gemensam reflektion och dialog tenderar varije
grupp att utveckla sin egen forstaelse for vad som sker och varfor, en form av “silos inom silos”.
Dessa strukturella brister ses hanga nara samman med oklara ansvarsforhallanden for kommu-
nikation. Resultatet visar pa hur medarbetare forvantas ta eget ansvar for att halla sig informe-
rade, samtidigt som cheferna beskriver att de upplever att de behdver kompensera for brister i
systemstod och struktur. Utifran Weick et al. (2005) forstas detta genom att nar kommunikat-
ionen inte vilar pa en tydlig fordelning av ansvar, sker meningsskapandet ofta pa individniva
snarare an som en kollektiv och 6msesidig process. | sddana sammanhang saknas de gemen-
samma tolkningsramar som enligt Weick et al. (2005) ar avgorande i komplexa och foranderliga

miljoer.

Flera forsta linjens chefer beskriver dessutom att de i vissa sammanhang har begrénsat infly-
tande Over strategiska beslut, trots att de forvantas implementera dem. Det kan orsaka en upp-
levelse av att vara mellanled snarare an medskapare, vilket forskjuter chefens roll fran att for-
ankra till att enbart vidareformedla. Detta illustrerar vad Weick et al. (2005) bendmner som
meningsgivande, dar chefen forvantas forma en rimlig tolkning av ett beslut utan att ha paverkat
dess innehall. Nar delaktighet och aterkoppling uteblir, forsvagas och retentions-delen i me-
ningsskapandet, det vill sdga mojligheten att bevara och ateranvanda tidigare erfarenheter som
stod for framtida tolkningar.

Dessa spanningar kan forstas som ett uttryck for kommunikativ makt och tolkningsforetrade.
De som har tillgang till strategisk information har ofta ocksa makten att forma forstaelsen av
den. Samtidigt visar resultatet hur operativa chefer forvantas skapa engagemang och forstaelse

utan fullstandig kontext eller tillrackliga resurser. Det illustrerar det Weick et al. (2005)
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beskriver som meningsskapandets asymmetri, genom att forstaelse och tolkning varierar bero-
ende pa organisatorisk position.

Trots dessa hinder pekar nagra chefer pa att det finns ett visst tolkningsutrymme inom den egna
produktionen, sa lange malen uppnas och budgeten halls. Detta visar att tolkningar kan goras
lokalt, men inom ramarna for 6verordnade mal. Detta forstas genom att det inte bara ar vad som
kommuniceras som spelar roll, utan vem som tolkar, i vilket ssmmanhang och med vilket man-
dat. Detta gar i linje med Heide et al. (2021) som framhaller att nar strukturer for dialog och
aterkoppling saknas, forsvagas detta utrymme, och kommunikationen tenderar att bli en teknisk

informations6verforing snarare an en process dar forstaelse skapas gemensamt.

4.4 Organisatoriska forutsattningar for delaktighet, forstaelse och
engagemang

Samtliga chefer beréttar att organisationen erbjuder flera forum dér medarbetare har mojlighet
att delta i diskussioner och paverka beslut. Initiativ som skiftlagstraffar och sarskilda task force-
projekt har enligt ett par chefer lett till forbattringar bade i engagemang och resultat. En av
verkscheferna beskriver exempelvis ett forbattringsprojekt genom en task force som syftade till
att 6ka medarbetarnas engagemang och som resulterade i tydligt forbattrade resultat for orga-
nisationen. Samtidigt lyfter samma verkschef att det finns utmaningar i att balansera top-down-
styrning med bottom-up-involvering och att det ofta brister i aterkopplingen tillbaka till med-
arbetarna efter sadana insatser.

Majoriteten av cheferna uttrycker att de aktivt forsoker skapa en 6ppen dialogkultur, dar det ar
tillatet att stalla fragor, framfora synpunkter och ge kritik. En chef betonar vikten av att kunna
ta emot och ge feedback och beskriver att han arbetar med sin arbetsgrupp for att skapa en
oppen kultur, dar aterkoppling och konstruktiv kritik ses som en gava. Samtidigt upplever flera
att det ibland brister i kvaliteten pa aterkopplingen. En annan chef forklarar att feedbacken
ibland upplevs som “gnéll” eller som kritik utan konkreta exempel eller forbattringsforslag och

sammanfattar:

“Det hamnar man tyvdirr ganska ofta i, att de bara tar en spegel och skickar till-

baka till dig, for du gor minsann lika mycket fel.” (Chef 4)

Trots de mojligheter som erbjuds beskriver majoriteten av forsta linjens chefer att engage-
manget fran medarbetarna varierar. Vissa medarbetare ar aktiva och tar egna initiativ, medan

andra &r mer passiva och avvaktande. En av forsta linjens chef menar att det finns en kultur dar
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vissa hellre kommenterar beslut i efterhand an deltar i sjélva beslutsprocessen. Med viss fru-

stration uttrycker han:

“Det dr ju bekvimt att sitta ldngst bak i bussen och ha synpunkter pa nagonting.”
(Chef 1)

Samtidigt lyfter flera av de andra cheferna, framst pa forsta linjens niva, att kommunikations-
ansvaret inte kan ligga enbart hos chefen. De betonar vikten av ett dmsesidigt ansvar, dér dven
medarbetarna forvantas ta en aktiv roll i att ta till sig information, folja upp beslut och bidra till
dialogen. En aterkommande punkt &r att det kravs eget engagemang fran medarbetarnas sida
for att kommunikationen ska fungera i praktiken.

Nagra chefer beskriver att detta aktiva ansvarstagande ibland uteblir, vilket paverkar kommu-
nikationsflodet negativt. Nar medarbetarna inte tar del av den information som finns tillganglig,
upplever cheferna att de ofta behover lagga extra tid pa att folja upp sadant som annars skulle
kunna vara en sjalvklar del av det dagliga arbetet. En av forsta linjens chefer papekar ocksa att
viljan att acceptera beslut i hog grad hanger ihop med kanslan av delaktighet. Nar medarbetarna
inte har fatt mojlighet att paverka, kan aven mindre beslut vacka motstand, inte pa grund av
innehallet, utan pa grund av hur beslutet har fattats och kommunicerats. Chefen beskriver det
bildligt:

“Det dr ldttare att acceptera att bilen har fyrkantiga hjul om du far vara med i
beslutet sjdlv. Dd kan du dka runt med fyrkantiga hjul [...] men om de dr lite
ovala och du inte har varit med i beslutet, dd sagar de det pa en gang.” (Chef 1)

Pa den operativa nivan framtrader en kultur av sjéalvstandighet och ansvarstagande. Flera chefer
beskriver att operatorerna arbetar med hog grad av eget ansvar, sérskilt under tider da ledningen
inte &r narvarande, exempelvis under nétter och helger. Det ar operatdrerna som initialt identi-
fierar avvikelser, exempelvis kopplat till kvalitet, sékerhet eller milj6, och som vid behov stop-
par linjen. | dessa fall aktiveras en eskaleringskedja dar ansvaret successivt fors vidare, forst till
underhallspersonal, sedan till skiftledare, forsta linjens chef och produktionschef.

Operatorernas praktiska erfarenhet och kompetenser lyfts som avgoérande for produktionens
kvalitet och sékerhet, dar samtliga chefer uttrycker fortroende for att medarbetarna gor vad som
kravs. Samtidigt menar nagra chefer att detta operativa ansvar inte alltid motsvarar ett ansvar

for helheten. En chef beskriver att vissa operatorer snarare ser sin roll som att “jobba tid” snarare
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an att bidra till verksamhetens utveckling, eftersom ansvaret delas mellan flera skiftlag och
kollegor.

Trots dessa utmaningar beskriver majoriteten av cheferna de stravar efter att skapa en 6ppen
och transparent kommunikation dar det finns utrymme for fragor, dialog och aterkoppling. En
chef menar att lyhordhet och engagemang ér viktiga faktorer som bidrar till att bygga fortroende
i relationen till medarbetarna. Samtidigt uttrycker en chef sjalvkritik och insikt om att transpa-

rensen inom organisationen ibland brister:

“Ibland kanske vi skulle vara betjdinta med att vara mycket mer transparenta dén vad vi
dr och inte hdlla pa saker in i det sista [...] ibland kan jag fd for mig att vi skapar mer
oro genom att gora s i stdllet for att vara vildigt 6ppen och transparent frdin bérjan.”
(Chef 2)

4.4.1 Analys — Organisatoriska forutsattningar for delaktighet, forstaelse
och engagemang "Att rulla pa fyrkantiga hjul”
Resultatet visar att cheferna i hog grad reflekterar dver vikten av delaktighet, aterkoppling och

Oppen kommunikation, men att dessa ambitioner inte alltid forverkligas i praktiken. En central
aspekt i resultatet ar hur chefer arbetar med att involvera medarbetare i beslut. Detta sker genom
skiftlagstraffar, forbattringsprojekt och task force-grupper. Exempelvis beskriver en chef hur
ett taskforce-projekt upprattades i syfte att 6ka engagemanget, vilket resulterade i béattre resultat
och 6kad delaktighet. Dessa initiativ kan tolkas som forsok att mojliggéra gemensam tolkning
och okad forstaelse i linje med Weick et al. (2005). Samtidigt kan det ifragasatta i vilken grad
dessa initiativ faktiskt ger medarbetarna reellt inflytande eller om det snarare fungerar som
symbolhandlingar for att demonstrera delaktighet utan att omférhandla maktférhallanden. Har
blir skillnaden mellan transmissionssynen och meningsskapande kommunikation sarskilt rele-
vant (Heide et al., 2021), utan mojlighet till verklig paverkan riskerar kommunikationen att
forbli enkelriktad och initiativhammande. Weick et al. (2005) menar att meningsskapande kra-
ver inte bara att individer far tillgang till information, utan att de ges utrymme att tolka och
diskutera den i dialog med andra. Nar medarbetare far delta i sadana processer kan forstaelsen
av vad som sker och varfor det sker fordjupas (Weick et al., 2005). Delaktighet maste darfor
inte bara vara majlig, utan ocksa upplevas meningsfull. Enligt flera chefer &r inte detta alltid
fallet. En del medarbetare visar bristande intresse for deltagande, vilket tyder pa att delaktighet

inte automatiskt leder till engagemang. Det antyder att deltagande behdver goras meningsfullt,
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annars kan det snarare upplevas som ytterligare en arbetsuppgift an som en mojlighet till pa-

verkan.

Resultatet visar dven pa att aterkoppling ar av stor betydelse. Flera chefer uttrycker att bristen
pa aterkoppling ar en dterkommande utmaning i arbetet med att skapa delaktighet och tillit. Det
handlar bade om bristande aterkoppling uppifran och om svarigheter att etablera en fungerande
feedbackkultur i det dagliga arbetet som kantas av hég motebelastning. Aterkoppling beskrivs
ibland som kritisk eller otydlig, vilket gor att dess meningsskapande kraft gar forlorad. Utifran
Bass och Avolio (1993, refererade i Kaufman, 1995) teori om transformativt ledarskap kan
aterkoppling ses som ett avgorande verktyg for att skapa fortroende, motivation och framja
larande. Nir chefen beskriver feedback som “en gava” och stravar efter att uppmuntra 6ppen
dialog, illustrerar det som Bass och Avolio (1993) namner som individuell omtanke, dar varje
medarbetares bidrag ses som vardefullt. Samtidigt framgar det att den dppna feedbackkulturen
inte uppstar av sig sjalv. Resultatet visar hur feedback ibland férvandlas till defensivt *gnill’,
eller att aterkoppling helt saknas. Denna passiva installning, som en av cheferna beskriver ge-
nom att medarbetare aktivt valjer att inte yttra sig, illustrerar hur svart det kan vara att skapa
intellektuell stimulans och ansvarstagande i en kultur dar tystnad lange har varit norm. | sddana
miljoer praglas kommunikationen ofta av forsiktighet, radsla for att uttrycka avvikande asikter
och en vana vid att inte ifragasatta beslut. Nar medarbetare drar sig undan och véljer att inte
delta aktivt riskerar kommunikationen att bli enkelriktad, dér chefer formedlar budskap utan att
fa tillbaka reflektioner eller fragor.

For att bryta dessa monster racker det inte med att infora nya styrmodeller eller ge chefer fler
uppdrag. Det kravs langsiktiga organisatoriska insatser som bygger tillit, uppmuntrar till 6ppen
dialog och ger medarbetarna moéjlighet att aktivt delta i beslutsprocesser. Chefer har en viktig
roll i att signalera att olika perspektiv ar valkomna och betydelsefulla, men det beh6vs ocksa
stod fran hela organisationen for att skapa strukturer och rutiner som underlattar delaktighet. Pa
sa satt blir ansvarstagande och engagemang inte bara ett individuellt ansvar, utan en gemensam

anstrangning som forandrar kulturen over tid.

Vidare visar resultatet att flera chefer i praktiken forsoker agera som forebilder genom att sjalva
efterfraga kritik och reflektion, nagot som kan liknas vid Bass och Avolios idealiserade paver-
kan, dar ledaren genom sitt agerande kan paverka kulturen 6ver tid (Bass och Avolio, 1993,
refererad i Kaufman, 1995). Ledarskapet verkar idag befinna sig i ett skifte inom organisationen

dar ambitionen ar att kunna leda genom delaktighet och dialog. Detta star ibland i kontrast till
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en verklighet som praglas av hierarki, resursbrist och historiskt rotade maktstrukturer. Bakker
et al. (2022) lyfter i sin studie att det transformativa ledarskapet ar beroende av organisatoriska
forutsattningar som tid, tillit och en trygg kultur. Detta blir tydligt genom teorin om menings-
skapande, som belyser risken nar aterkoppling sker utan tydlig struktur eller nar medarbetare
inte kanner sig lyssnade pa, eftersom den 6msesidiga process som bade Weick et al. (2005) och
Bass och Avolio (1993, refererad i Kaufman, 1995) ser som grundldggande for att skapa ge-
mensam forstaelse da uteblir.

Samtidigt vacker resultatet fragan: dven om delaktighet och dialog framhalls som ideal, hur
realistiskt &r det att ta hansyn till detta i situationer som kraver snabba beslut? Kritiska situat-
ioner kan innebéra att chefer maste agera utan att hinna involvera medarbetarna. Fragan blir da
i stallet hur organisationen kan arbeta for att skapa forstaelse och acceptans for dessa beslut.
Hér kan det finnas ett behov av att tydliggdra anstallningsvillkor och befattningsbeskrivningar,
sd att medarbetarna vet vilket ansvar och vilka forvantningar som ingar i rollen. Att vara del-
aktig betyder inte alltid att ha direkt inflytande Gver varje beslut, utan kan ocksa innebara att
forsta och acceptera de uppgifter som arbetet kraver, dven nar dessa styrs av snabba och kritiska
behov.

Dessa spanningar kan aven forstads som en fraga om inflytande och kommunikativ makt, dar
chefer ofta har tolkningsforetrade medan medarbetarnas perspektiv riskerar att forbli ohorda.
Weick et al. (2005) beskriver detta som sensegiving, som forklarar ledarens forsok att paverka
hur andra tolkar verkligheten. | situationer dar delaktighet uteblir eller aterkopplingen brister,
begransas medarbetarnas mojlighet att sjalva bidra till meningsskapande. Detta kan skapa mot-
stand eller likgiltighet. Det blir darmed centralt att reflektera 6ver i vilken grad det ar mojligt
att skapa verklig dialog i en struktur déar chefen har tolkningsforetrade. Nar meningsskapande
inte balanseras av medarbetares mojlighet till egna tolkningar riskerar forstaelsen att bli ensidig,
vilket kan leda till bade likgiltighet och motstand, som forsvarar utvecklingen av en kultur dar

alla kanner sig delaktiga i att forsta och paverka arbetet.

Sammanfattningsvis visar resultatet att manga chefer har en stark vilja till delaktighet och ater-
koppling, men att dessa ambitioner paverkas av kulturella normer, organisatoriska ramar och
maktrelationer. Det gemensamma meningsskapandet som bade Weick et al. (2005) och Bass
och Avolio (1993) lyfter fram kréaver inte bara att cheferna vill, utan ocksa att det finns stéd-
strukturer och en kultur som tillater dialog och gemensamt ansvar. Enligt Weick et al. (2005)
ar chefens identitet en viktig del i dessa processer. Hur chefer ser pa sin roll och sitt ansvar

paverkar bade hur de tolkar strategiska beslut och hur de formedlar kommunikationen.
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Identiteten fungerar bade som en resurs och en begransning eftersom den styr vad som priori-
teras och hur budskapet anpassas till olika mottagare. Att forsta chefers identitet ar darfor av-
gorande for att forsta vilka mojligheter och hinder som finns i kommunikationen mellan strate-
gisk och operativ niva. Ledarskapets verkan ses inte formas for sig sjalvt, utan i relation till
organisationens historia, de tolkningar som finns och hur kommunikationen faktiskt fungerar i

vardagen.

5. Diskussion

| detta avsnitt diskuteras det empiriska resultatet med utifran studiens syfte, fragestallningar
och den teoretiska utgdngspunkten om meningsskapande kommunikation samt tidigare forsk-
ning. Avsnittet avslutas med en sammanfattande slutsats, identifierade begransningar med stu-
dien samt studiens bidrag till framtida forskning.

Syftet med studien var att bidra med en 6kad forstaelse for hur kommunikativa processer i
samband med strategiska beslut hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell
verksamhet. Sarskilt fokus 1ag pa hur dessa chefer upplever och tolkar sin roll i att dversétta
och férmedla information kring beslut i en komplex organisatorisk kontext, praglad av struk-
turella, kulturella och praktiska utmaningar. For att kunna besvara syftet formulerades tre fra-
gestéllningar: (1) Hur upplever chefer kommunikationen och informationsflodet mellan strate-
giska beslut och operativt genomfoérande? (2) Hur upplever och forstar chefer sin roll i att
tolka, anpassa och kommunicera strategiska beslut till operativa nivaer? (3) Vilka organisato-
riska forutsattningar och utmaningar upplever chefer finns for ett effektivt kommunikations-
och informationsflode som stédjer gemensam forstaelse och engagemang?

For att besvara dessa fragor valde vi ett metodologiskt angreppssatt inspirerat av empirisk fe-
nomenologi, dar ambitionen var att fanga chefers egna upplevelser och forstaelser i relation
till den organisatoriska kontexten. Semistrukturerade intervjuer bedémdes som en lamplig
metod eftersom de méjliggjorde fordjupade samtal déar cheferna kunde beskriva sina erfaren-
heter och perspektiv i detalj. Pa detta sétt har studien kunnat bidra med 6kad forstaelse for hur
organisatoriska forutsattningar paverkar kommunikativa processer utifran ett chefsperspektiv.
Resultatet visar att cheferna i organisationen har ett tydligt ansvar att formedla information
om strategiska beslut vidare till den operativa nivan, men att detta arbete i praktiken forsvaras
av strukturella och organisatoriska hinder. Flera av cheferna beskriver att information ofta
kommer sent, ar ofullstandig eller saknar tillracklig kontext. Detta skapar situationer dar che-

ferna sjélva maste tolka, anpassa och ibland "fylla i” informationen kring besluten innan det

38



Konsten att rulla pa fyrkantiga hjul

nar medarbetarna. Enligt tidigare forskning (jfr. Alpenberg & Scarbrough, 2016) kan detta
leda till att information forvrangs och forlorar sitt ursprungliga syfte, sarskilt i organisationer
med manga led och en tydlig hierarkisk struktur.

Ett dterkommande monster i det empiriska materialet ar att kommunikation i hdg grad sker
utifran ett informationsperspektiv i stéallet for ett kommunikativt dialogiskt perspektiv. Detta
innebdr att chefer ofta forvéantas informera om beslut utan utrymme for dialog eller reflektion
tillsammans med medarbetarna. | linje med Weicks teori om meningsskapande (Weick et al.,
2005) forutsatter forstaelse att mottagaren ges mojlighet att tolka, ifragasatta och relatera in-
nehallet till sin egen kontext. Nar detta inte sker, riskerar kommunikationen att reduceras till
en envagskommunikation, dar bristen pa dialog mellan tva parter orsakar att forstaelse och
meningsskapande uteblir. Flera chefer uttrycker frustration 6ver att det finns forvantningar pa
att skapa tydlighet och engagemang hos medarbetare, utan att sjalva kanna sig fullt infor-
stadda i beslutens bakgrund. Detta kan tolkas som att cheferna “stdr i mitten” mellan strate-
gisk ledning och operativ verksamhet, med uppdraget att skapa forstaelse trots brist pa resur-
ser. Detta &r ndgot som bekréftas i tidigare studier genom att chefer beskrivs som brobyggare
som ibland star utan tillrackliga verktyg att lyckas i sitt kommunikativa uppdrag (jfr. Oudhius
& Tengblad, 2013; Sterling & Boxall, 2013). En annan tydlig aspekt i resultatet &r att bristen
pa kontinuerlig och uppdaterad kommunikation skapar osakerhet och i vissa fall skepsis bland
medarbetarna. Flera chefer beskriver att information om beslut kommuniceras, men att upp-
foljningen uteblir eller andras under processens gang, nagot som forstas paverkar trovardig-
heten. Detta ligger i linje med vad tidigare forskning lyft fram som ett kritiskt moment vid im-
plementering av beslut (jfr. Sterling & Boxall, 2013). Detta forstas ytterligare genom tidigare
forskning som patalar grunden for att skapa fortroende fordrar ett ledarskap som praglas av

narvaro, lyhordhet och tydlig aterkoppling (jfr. Huo & Boxall, 2018).

Vidare visar resultatet att mojligheten till dialog ofta forsvaras av en omfattande motesstruktur,
skiftgang och brist pa gemensamma forum. Det innebér att vissa skiftlag far mer tillgang till
information &n andra och skapar ojamlika villkor for delaktighet. Flera chefer uttrycker en be-
kymran 6ver att detta kan leda till kdnslor av utanférskap och minskat engagemang. Detta be-
kraftar aven det tidigare studier visat paverkar bade motivation och arbetsmiljo negativt
(jfr.Véanje & Brannmark, 2017). Resultatet visar dven att cheferna forsoker hantera dessa utma-
ningar genom att anvanda sig av vardagsnéra exempel, metaforer och informella samtal. Dessa

strategier kan ses som ett sétt att skapa mening och narhet till beslut som annars upplevs
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distanserade. Det ses stddja Weick’s et al. (2005) syn pa att meningsskapande &r en social och
situationsbunden process, dar sprak och berattelser spelar en avgoérande roll. Men trots dessa
anstrangningar uttrycker flera chefer att deras kommunikation inte alltid far 6nskad effekt,

framfor allt nér upplevelsen av att besluten inte tycks ta hansyn till det operativa arbetet.

Ytterligare en framtradande aspekt som framkommer &r otydligheten i rollférdelningen. Flera
chefer beskriver hur beslut ibland ”studsar mellan nivderna”, vilket tyder pa att ansvar och
mandat inte ar tillrackligt definierade. Detta kan dven forklaras genom att organisationen &r en
matrisorganisation med flera organisationer i organisationen. Det ses skapa en osakerhet kring
vem som ager fragan. Detta ar nagot som enligt tidigare forskning riskerar att forsvaga bade
ansvarstagande och tillit bland medarbetarna (jfr. Oudhius & Tengblad, 2013). En viktig insikt
som framkommer i studien &r att cheferna inte passivt accepterar sin mellanposition, utan sna-
rare forsoker tolka, paketera och forankra information om beslut pa ett satt som ger mening for
medarbetarna. Detta visar pa att ett slags informellt ansvarstagande uppstar, dar flera av che-
ferna tycks kompensera for bristande systemstod genom relationsskapande och kontextanpas-
sad kommunikation. Dock sa visar resultatet att detta i storre omfattning férekommer bland
cheferna som &r ndrmast den operativa kérnan. Denna form kan ses som ett “tyst arbete”, vilket
ar sarbart, framforallt nar tid och resurser inte tycks racka till. Det tysta arbetet verkar i stor
utstrackning bygga pa erfarenhet och organisatorisk kdnnedom, vilket gor att hog chefsomsatt-
ning pa forsta linjen ytterligare forsvarar mojligheten att uppréatthalla dessa informella proces-
ser. Nar chefer byts ut ofta riskerar de relationer, den tillit och den lokala forstaelse som ar
nodvandig for kommunikativt ledarskap att ga forlorad. Trots att de flesta chefer uppvisar en
hdg grad av kommunikativ mognad, kan organisationens invanda strukturer och arbetsséatt ses
forhindra deras mojligheter att agera i linje med sina egna ideal. Detta kan ifragasatta den or-
ganisatoriska rattvisan pa sa vis att det finns en risk att ansvaret for kommunikationen forskjuts
till den operativa nivan, medan handlingsutrymmet fortfarande kontrolleras av den strategiska

ledningen.

En central kritik som dérfor kan riktas mot organisationens nuvarande struktur ar att den i prak-
tiken motverkar sin egen ambition om tydlig kommunikation och engagerade medarbetare.
Stravan efter effektivitet och kontroll, som den hierarkiska modellen bygger pa, ser ut att krocka
med de kommunikativa kvaliteter som kravs for att skapa forstaelse, delaktighet och engage-
mang. Som flera chefer i studien papekar, ar det inte bara innehallet i besluten som avgor deras
genomslagskraft, utan hur besluten forstas, tolkas och omsitts i vardagen. Ur ett meningsskap-
andeperspektiv (Weick et al., 2005) blir det darfor tydligt att kommunikationen inte kan
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reduceras till informationsoverforing. Den maste ses som en process av gemensam tolkning,
dar bade chefer och medarbetare behover fa utrymme att gora beslut begripliga utifran sina
respektive positioner. Detta krdver inte bara fordndrade attityder utan &ven strukturella juste-
ringar, sasom tydligare mandat, avlastning fran administrativa uppgifter och rutiner for att moj-
liggéra dkad narvaro pa golvet. Detta ses vara mest kritisk for forsta linjens chefer som synes
har den storsta rolloverbelastningen. Att vissa skiftlag enligt resultatet inte traffar sin chef pa
flera dagar identifieras vara en allvarlig brist, inte bara ur ett kommunikationsperspektiv utan
ocksa ur ett ledarskaps- och arbetsmiljoperspektiv. Nar kommunikationen filtreras genom flera
led och sker ojamnt mellan olika grupper, riskerar det skapa brister i organisationens kollektiva
meningsskapande. Detta ar nagot som langsiktigt kan ses paverka bade fértroende, motivation
och lojalitet negativt.

Sammantaget visar studien att det finns en spanning mellan organisationens strukturella utform-
ning och de kommunikativa krav som stalls pa cheferna. Aven om cheferna vill skapa dialog
och nérhet till sina medarbetare begransas de av praktiska hinder, otydliga mandat och en for-
mell kommunikationskedja som inte alltid stodjer gemensamt meningsskapande. Den hierar-
kiska modellen, med fokus pa styrning och kontroll, tycks ibland krocka med de kommunika-
tiva kvaliteter som kravs for att skapa forstaelse och engagemang (jfr Alpenberg & Scarbrough,
2016; Oudhuis & Tengblad, 2013). Som flera chefer sjdlva papekar ar det inte bara innehallet i
besluten som avgor genomslaget, utan hur besluten forstas, tolkas och omsétts i vardagen. Detta
kraver bade forandrade attityder och organisatoriska justeringar, exempelvis tydligare mandat,
battre resurser och rutiner som mojliggor mer narvaro fran forsta linjens chefer.

Denna studie har undersokt hur chefer upplever och hanterar kommunikationen av strategiska
beslut i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet. Genom att analysera hur chefer tolkar
sin roll, vilka hinder de moter och hur de forsdker skapa mening i sin kommunikation, har
studien gett fordjupad forstaelse for de komplexa forutsattningar som rader i denna typ av or-
ganisation. Vi kan konstatera att studiens tre forskningsfragor — som ror chefers upplevelser av
kommunikation och informationsflode, deras roll i att tolka och anpassa strategiska beslut, samt
de organisatoriska forutsattningar och utmaningar som paverkar kommunikationen — alla knyter
an till samma centrala slutsats: att kommunikativt ledarskap i hierarkiska industrimiljoer stan-
digt utmanas av spanningar mellan struktur och kommunikation, ansvar och mandat samt ideal

och praktik.

5.1 Slutsats
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Diskussionen ovan har belyst hur resultaten forhaller sig till studiens syfte, fragestallningar,
teoretiska utgangspunkt och tidigare forskning. Genom att analysera de kommunikativa utma-
ningar och mojligheter som chefer i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet méter, fram-
trader en bild av en komplex organisatorisk verklighet dar ansvar, mandat och kommunikation
inte alltid gar hand i hand. Slutsatsen &r att kommunikativa processer i en hierarkiskt organise-
rad industriell verksamhet paverkas av strukturella och kulturella forutsattningar som begransar
chefers handlingsutrymme i deras roll som Overséttare och formedlare av strategiska beslut.
Resultatet visar att chefer i mellanniva befinner sig i ett komplext mellanlage dar de varken &r
fullvardiga beslutsfattare eller operativa utdvare, men dar ansvaret for att skapa mening och
tydlighet i beslutsprocesser ofta laggs pa just dem. Den hierarkiska styrmodellen lamnar lite
utrymme for operativa medarbetare att paverka vergripande strategiska beslut. Aven om vissa
chefer upplever att de har befogenhet att fatta beslut inom sin egen enhet, sker detta inom tydligt
satta ramar. Det finns ett glapp mellan beslutsfattare och operativ niva, vilket bidrar till bris-
tande engagemang, tillit och forstaelse for beslutens syfte och innebérd. Det framkommer att
denna kénsla delvis beror pa att beslut uppfattas som fardigformulerade och séllan forankras pa
bred front. Detta skapar en passiv rollférstaelse bland operatorer, vilket forsvarar implemente-

ring och ansvarstagande.

Resultatet pekar pa ett behov av att forstarka operatorernas roll i éversattningen mellan stra-
tegi och praktik. For att framja dgarskap och motivation bor ansvar i hogre grad forlaggas nér-
mare verksamheten, det vill saga inte enbart till chefer utan ocksa till operativa medarbetare.
Dock kraver detta att beslutsfattande bygger pa 6msesidigt fortroende och tydliga rollférdel-
ningar. Det récker inte att delegera ansvar utan att samtidigt skapa kulturella och strukturella
forutsattningar for detta ansvar att forvaltas. Ett exempel som tydligt fangar denna tanke &r en
chefs beskrivning: “Det ér okej att rulla p& fyrkantiga hjul sa lange de fatt vara med och be-
stimma det.” Detta uttryck understryker vikten av delaktighet och hur meningsskapande ar
beroende av bade inflytande och transparens. Resultatet visar ocksa att historiska monster och
normer, det som ofta sdgs “sitta i vidggarna”, fortsétter att pragla verksamheten. Dessa mons-
ter riskerar att hindra kommunikativa och delaktighetsinriktade initiativ, trots chefernas vilja
att driva sadana processer.

Studien bidrar till en fordjupad forstaelse for de organisatoriska strukturer som formar kom-
munikation i hierarkiska system, dér strukturens legitimitet behdver balanseras med manni-
skors behov av forstaelse, paverkan och tillhérighet. De praktiska implikationerna &r att tydli-

gare kommunikativa riktlinjer, forbattrade informationsfloden samt utokat mandat och tillit
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till bade chefer och operativa medarbetare skulle kunna skapa battre forutsattningar for hall-
bara beslut. Forst da kan kommunikationen bli en meningsskapande kraft snarare &n en ren

informationsoverforing.

En begransning i denna studie ar att den enbart bygger pa chefernas perspektiv. Det innebér att
det finns en lucka kring hur medarbetarna upplever och tolkar situationer, vilket kan ha lett till
en snedvridning av analysen. Eftersom kommunikativa processer alltid &r beroende av bada
parters erfarenheter och tolkningar, ar detta en viktig aspekt att beakta. Vidare ar studien av-
gransad till en specifik industriverksamhet inom staltillverkning, vilket kan begransa majlig-
heten att generalisera resultaten till andra typer av organisationer eller branscher. Da studien ar
kvalitativ och baseras pa ett begransat antal intervjuer, syftar resultaten snarare till att ge en
fordjupad forstaelse an att mojliggora bredare generaliseringar. Det finns aven en risk for tolk-
ningseffekter, eftersom analysen bygger pa var egen tolkning av det empiriska materialet. Slut-
ligen kan de organisatoriska och kulturella faktorer som identifierats i studien vara specifika for
denna verksamhet och speglar darmed inte nodvandigtvis forhallandena i andra industriella
kontexter.

5.2 Bidrag till framtida forskning
Ett forslag till framtida forskning ar att genomfora en uppféljande studie dar &ven medarbetar-

nas perspektiv beaktas. Detta skulle ge en mer komplett bild av hur kommunikationen fungerar
i praktiken och hur medarbetarna sjalva uppfattar delaktighet och aterkoppling. Det skulle ocksa
vara intressant att undersoka liknande fragor i andra typer av organisationer, till exempel i mer
platta organisationer eller i branscher dar forandring kan ske snabbare. Ytterligare forskning
skulle &ven kunna titta narmare pa chefers faktiska utrymme att paverka: hur kan organisationen
ge chefer battre stod, resurser och fortroende for att inte bara genomfora beslut, utan ocksa
forma innehallet och skapa mening tillsammans med sina medarbetare? Sadan forskning kan
bidra till att battre forsta hur olika organisatoriska forutséttningar paverkar kommunikativt le-
darskap och ge praktiska idéer for hur strukturer kan byggas som stottar bade chefer och med-

arbetare.
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Bilagor

Bilaga 1 — Intervjuguide

Intervjuguide A-scheme (influerad av Aspers, 2009)

Bakgrund & Kontext

Kan du kort beskriva din roll i organisationen och hur lange du arbetat har?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Vad innebar kommunikation for dig i din yrkesroll?

Hur skulle du beskriva informationsflodet i organisationen?

KOMMUNIKATION OCH INFORMAT- CHEFSROLLEN- att kommunicera beslut
IONSFLODE Vilken syn finns pa chefsrollen nér det géller att kommuni-
Beskriv hur kommunikationen kring strategiska beslut cera beslut? Finns specifika strategier for att formedla be-
fungerar i organisationen, frén mottagande till vidare- slut? Hur upplevs forstaelsen fran medarbetarna? Hur han-
formedling. Hur sakerstalls att beslut forstas och skapar teras motstand eller missférstand i kommunikationen?
mening for alla inblandade

Utmaningar och forbattringar

Vilka hinder finns for att skapa forstaelse for strategiska beslut? Vilka
utmaningar finns i att kommunicera beslut effektivt, bade internt och
mellan nivaerna?

Vad fungerar bra i kommunikationsflodet kopplat till strategiska beslut?
Vilka mojligheter finns for att forbattra kommunikationen och informat-
ionsflodet kring strategiska beslut? Vad skulle behévas for att kommuni-
kationen av beslut skulle fungera béttre i organisationen?




Bilaga 2 — Informationsbrev

Hej,

Vi ar tva studenter som laser var sista termin pa Personal och arbetslivsprogrammet vid Hogs-
kolan Dalarna. Vi kontaktar dig med anledning av att vi skriver en kandidatuppsats om for-
andringsarbete med fokus pa kommunikation inom beslutsprocesser. Syftet studien ar att bi-
dra med en 6kad forstaelse for hur kommunikativa processer i samband med strategiska beslut
hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell verksamhet. Sarskilt fokus lig-
ger pa hur dessa chefer upplever och tolkar sin roll i att dversatta och formedla beslut i en
komplex organisatorisk kontext, praglad av strukturella, kulturella och praktiska utmaningar.

For att genomfora var studie soker vi atta chefer pa olika nivaer inom organisationens pro-
duktionslinje, som har erfarenhet av kommunikation och informationsfléde kopplat till be-
slutsfattande. Utifran vara urvalskriterier har vi identifierat dig som en potentiell respondent
for en intervju. Vart intresse ligger i att forsta hur beslut som berdr det dagliga operativa arbe-
tet inom organisationen bidrar till forandringsarbetet. Vi vill darfor intervjua personer med in-
sikt i dessa processer for att analysera hur kommunikationen och informationsflodet paverkar
beslutsfattandet vid férandringsarbete.

Om du ar intresserad av att medverka, vanligen meddela oss din tillganglighet sa snart som
mojligt, sa att vi kan planera in en tid som passar dig. Intervjun beréaknas ta cirka 1 timme och
kommer att vara mojligt att genomfora bade fysiskt (plats efter 6verenskommelse) och digi-
talt. Du avgor vad som passar bast for dig. Om du 6nskar kan en sammanfattning av intervjun
skickas for paseende sa att eventuella missuppfattningar om vad som sagts kan korrigeras.

Hogskolan Dalarna ar ansvarig for behandlingen av personuppgifter i samband med examens-
arbetet. Som deltagare i undersokningen har du enligt Dataskyddsférordningen (GDPR) ratt
att fa information om hur dina personuppgifter kommer behandlas. Du har ocksa ratt att an-
stka om ett sa kallat registerutdrag, samt att fa eventuella fel rattade. Vid fragor om behand-
lingen av personuppgifter kan du vanda dig till Hogskolans dataskyddsombud.

Vi vill redan nu informera om att all insamlad information kommer att hanteras konfidentiellt.
For att sékerstélla en noggrann dokumentation och analys kommer intervjun att spelas in, och
alla deltagare kommer att avidentifieras. Under studiens gang kommer data att lagras krypte-
rat och forvaras pa losenordskyddade datorer, vilket garanterar att ingen obehdrig far tillgang
till materialet. Nar uppsatsen &r examinerad och godkand kommer allt datainsamlingsmaterial
att raderas.

Ditt deltagande i undersokningen &r helt frivilligt. Du kan nér som helst avbryta ditt delta-
gande utan narmare motivering. Undersokningen kommer att presenteras i form av en uppsats
vid Hogskolan Dalarna. Den fardiga uppsatsen kommer att delges till handledare, examinator,
opponeringsgrupper, ett par utomstaende personer i var narhet for korrekturlasning samt de
undersokningsdeltagare som onskar ta del av uppsatsen.



Intervjuerna planeras att genomféras under vecka 15 for att vi sedan ska ha tid att bade sam-
manstalla och analysera materialet inom ramen for uppsatsperioden.
Ytterligare upplysningar lamnas av nedanstaende ansvariga.

Tack pa forhand!
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Bilaga 3 - Samtyckesformular

Samtycke till att delta i studien
Jag har fatt muntlig och skriftlig informationen om studien och har haft mojlighet att
stalla fragor. Jag far behalla den skriftliga informationen.

[0 Jag samtycker till att:

- delta i studien "Kommunikativa processer i samband med strategiska beslut”
- att uppgifter om mig behandlas pa det satt som beskrivs i
studiepersonsinformationen

- féljande personuppgifter samlas in: Namn

- personuppgifter kommer att anvéndas till kontakt

- de insamlade uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsen ar
examinerad och godkand, dock hogst tre ar raknat fran att

datainsamlingen pabdrjats.
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