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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 undersöker hur chefer i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet upplever 

sin roll i att tolka, kommunicera och förankra strategiska beslut. Studien tar sin teoretiska ut-

gångspunkt i Weicks teori om meningsskapande (Weick et al., 2005) samt tidigare forskning 

om kommunikativt ledarskap, engagemangsfaktorer och organisationsstruktur. Teorin möjlig-

gör en djupare förståelse för hur strategiska beslut inte bara implementeras, utan omformas 

och får ny mening genom chefernas tolkningar och kommunikativa arbete. Mot denna bak-

grund genomfördes studien med ett metodologiskt angreppssätt inspirerat av empirisk feno-

menologi med syfte att fånga de subjektiva och upplevda erfarenheterna hos cheferna (Aspers, 

2009). Studien bygger på kvalitativa intervjuer med chefer på olika nivåer inom hierarkin.  

Resultatet visar att cheferna har en aktiv roll i att översätta beslut till en operativ kontext. De 

beskriver vikten av att anpassa budskapet till mottagaren och skapa förståelse snarare än att 



 

 

 

enbart vidarebefordra information. Samtidigt försvåras detta arbete av strukturella hinder 

såsom brist på tid, hög mötesbelastning och oklara mandat. Informella kommunikationsvägar 

används som komplement till formella system, men kulturen i organisationen begränsar ofta 

möjligheten till dialog och återkoppling. Studien visar att kommunikativt ledarskap i denna 

kontext kräver mer än strukturer, det förutsätter tillit, tydlighet och organisatoriskt stöd. När 

dessa faktorer brister påverkas chefernas möjlighet att skapa delaktighet och meningsfull 

förståelse för beslut. 
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1. Inledning  

Detta kapitel inleds med en bakgrund till studien där det redogörs för hur kommunikativa pro 

cesser och strategiska beslut hanteras inom hierarkiskt organiserade industriella verksam 

heter. I bakgrunden finns en integrerad problemformulering som ringar in studiens fokusom 

råde, följt av en presentation av syfte och forskningsfrågor. Kapitlet avslutas med en redogö 

relse för den specifika verksamhetens organisatoriska utformning som utgör studiens kontext. 

 

1.1 Bakgrund & problemformulering 

Dagens industriverksamheter verkar i en miljö präglad av snabb teknikutveckling, ökad global 

konkurrens och ständiga krav på effektivisering. Detta gäller särskilt inom tillverkningsindu-

strin, där produktionen ofta är storskalig, skiftgång är vanligt och säkerhetskraven höga. För 

att möta dessa krav krävs inte enbart teknisk kompetens, utan även fungerande ledningsstruk-

turer och kommunikationsflöden mellan olika nivåer i organisationen (Oudhuis & Tengblad, 

2013; Vänje & Brännmark, 2017). 

Tidigare forskning visar att kommunikation i hierarkiska organisationer inte är en neutral pro-

cess, utan något som måste förankras genom tolkning, förhandling och översättning (Weick et 

al., 2005; Heide et al., 2021). Trots detta tenderar kommunikationen mellan ledningsnivåer att 

behandlas som en fråga om informationsöverföring snarare än som en meningsskapande prak-

tik. I verksamheter med skiftarbete, hög arbetsintensitet och komplexa beslutsvägar riskerar 

viktiga budskap att tappa sin kontext, eller omtolkas när de når operativ nivå (Börnfelt, 2018; 

Vänje & Brännmark, 2017; Oudhuis & Olsson, 2013). 

Flera studier pekar dessutom på att chefer i mellanposition, såsom första och andra linjens che-

fer, ofta saknar fullt inflytande över beslutsinnehållet men ändå förväntas skapa engagemang 

och förståelse hos sina medarbetare (Sterling & Boxall, 2013; Alnadi et al., 2024). Det innebär 

att chefens roll inte enbart handlar om att ”förmedla information”, utan om att navigera mellan 

styrning uppifrån och förväntningar underifrån, ofta utan tillräckliga resurser eller handlingsut-

rymme (Huo & Boxall, 2017; Oudhuis & Tengblad, 2013; Alpenberg & Scarbrough, 2016). 

Samtidigt visar forskning att meningsskapande inte sker i ett tomrum utan påverkas av organi-

satoriska normer, maktförhållanden och kulturella mönster (Weick et al., 2005; Oudhius & Ols-

son, 2013). I miljöer där kommunikationen är asymmetrisk och där strategiska beslut ofta upp-

levs som distanserade från den operativa verkligheten, finns en risk för fragmentiserad förstå-

else och minskat engagemang bland både chefer och medarbetare (Oudhius & Olsson, 2013). 

Mot denna bakgrund är det relevant att studera hur chefer inom en hierarkisk industriell verk-

samhet själva uppfattar sin roll i de kommunikativa processerna. Fokus i denna studie ligger på 
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att belysa gemensamma mönster och erfarenheter bland cheferna, snarare än att jämföra skill-

nader mellan hierarkiska nivåer.  

1.1. Syfte och frågeställningar  

Syftet med studien är att bidra med en ökad förståelse för hur kommunikativa processer upplevs 

och hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell verksamhet. Särskilt fokus 

ligger på hur dessa chefer upplever och tolkar sin roll i att översätta och förmedla strategiska 

beslut i en komplex organisatorisk kontext, präglad av strukturella, kulturella och praktiska 

utmaningar.  

 

•  Hur upplever chefer kommunikation och informationsflödet mellan strategiska beslut 

och operativt genomförande?  

• Hur upplever och förstår chefer sin roll i att tolka, anpassa och kommunicera strategiska 

beslut till operativa nivåer? 

• Vilka organisatoriska förutsättningar och utmaningar upplever chefer finns för ett ef-

fektivt kommunikations- och informationsflöde som stödjer gemensam förståelse och 

engagemang? 

 

1.2. Verksamhetens utformning 

För att ge en tydlig bild av den kontext där studien genomförts presenteras i detta avsnitt en 

beskrivning av den organisation som valts. Genom att presentera organisationens struktur, verk-

samhetsområden och organisatoriska förutsättningar ges en bakgrund som är viktig för att förstå 

studiens resultat och analyser i kapitel fyra. Denna studie har genomförts inom en industriell 

organisation verksam inom stålindustrin, lokaliserad till en svensk site med fem hierarkiska 

nivåer. Verksamheten är uppdelad i flera divisioner, med produktion i flera länder. Den centrala 

ledningen är inte placerad i Sverige. Verksamheten är uppdelad i tre samverkande produktions-

verksamheter som utgör ett integrerat produktionsverk. Varje enhet ansvarar för en specifik del 

av tillverkningsprocessen, vilket innebär att de har olika fokusområden men samtidigt är ömse-

sidigt beroende av varandra. De tre verksamheterna är organisatoriskt delvis separerade med 

egna strukturer och arbetsformer. Två av produktionsverken har en tydlig linjestruktur där 

första linjens chefer leder det dagliga arbetet i skiftlagen och rapporterar till produktionschefer 

på andra linjen, som i sin tur rapporterar till verkschef. Verkscheferna har i sin tur rapportering-

sansvar till sitechefen på orten. I det tredje produktionsverket saknas en mellanliggande pro-

duktionschefsnivå, vilket innebär att första linjens chef rapporterar direkt till verkschefen. 
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Organisationen tillämpar en matrisstruktur, vilket innebär att chefer och medarbetare ofta har 

fler än en rapporteringslinje, både utifrån funktionella och operativa perspektiv. Verksamheten 

bedrivs i kontinuerlig drift, vilket innebär att produktionen pågår dygnet runt. Operatörernas 

arbete är organiserat i ett femskiftssystem med schemalagda arbetspass som sträcker sig över 

sju arbetsdagar följt av fem dagars ledighet innan nästa skiftcykel inleds. 

 

2. Tidigare forskning & Teoretisk utgångspunkt 

I det följande kapitlet presenteras studiens teoretiska ramverk. Kapitlet är indelat i två huvud-

delar. Den första delen sammanfattar tidigare forskning som är relevant för studiens syfte och 

frågeställningar, med fokus på hierarkiska organisationer, beslutsprocesser, kommunikation, 

medarbetarengagemang och ledarskap. Den andra delen beskriver studiens teoretiska utgångs-

punkt. Här redogör vi först för valet av teori och presenterar därefter kommunikationsteorin 

om meningsskapande, som används som analytiskt ramverk vid analysen av studiens empiriska 

data. Kapitlet avslutas med en diskussion om teorins begränsningar och en övergripande teo-

ridiskussion. 

 

2.1 Tidigare forskning 

2.1.1 Definition av hierarkisk organisation och beslutsprocesser 

Det organisatoriska sammanhanget som denna studie undersöker förklaras genom tidigare 

forskning om hierarkiska organisationer, beslutsprocesser och industriella produktionsmiljöer. 

Forskningen visar att sådana miljöer ofta präglas av stark specialisering, formaliserade arbets-

sätt och höga krav på samordning mellan funktioner (Jacobsen & Thorsvik, 2022; Börnfelt, 

2018). Organisationen är komplex och regelstyrd, där chefer verkar inom tydliga ramar men 

samtidigt förväntas vara flexibla, närvarande och kommunikativa (Jacobsen & Thorsvik, 2022; 

Börnfelt, 2018). Sammanhanget kännetecknas av en hierarkisk struktur där makt och ansvar 

koncentreras till högre nivåer, och där strategiska beslut ofta fattas centralt och förväntas föras 

vidare nedåt i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2022; Börnfelt, 2018). 

I denna studie förstås beslutsprocesser som de sammantagna steg genom vilka beslut formas, 

fattas, kommuniceras och implementeras inom organisationen. Tidigare forskning beskriver 

beslutsprocesser i hierarkiska organisationer ofta som linjära, där strategiska beslut initieras på 

hög nivå och sedan passerar genom olika nivåer innan de når operativ nivå (Mintzberg, 2024; 

Alpenberg & Scarbrough, 2016). Samtidigt visar forskning att detta informationsflöde sällan är 

problemfritt. När information färdas enbart uppifrån och ner riskerar budskapet att förvrängas 
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eller tappa i relevans längs vägen, särskilt om mellanled inte ges utrymme att tolka och kontex-

tualisera innehållet (Alpenberg & Scarbrough, 2016). 

 

En central aspekt som återkommer i tidigare forskning är betydelsen av kontextuell anpassning. 

Studier har visat att standardiserade arbetssätt och centralt styrda beslut ofta skapar friktion när 

de inte tar hänsyn till verksamhetens lokala förutsättningar och sociala sammanhang (Oudhuis 

& Tengblad, 2013; Oudhuis & Olsson, 2013). I sådana fall reduceras chefernas roll till att fun-

gera som budbärare snarare än aktiva medskapare i beslutsprocesserna, vilket påverkar förut-

sättningarna för engagemang och lärande i organisationen (Sterling & Boxall, 2013; Vänje & 

Brännmark, 2017). När beslutsutrymmet på operativ nivå begränsas minskar möjligheterna till 

ansvarstagande och utveckling (Sterling & Boxall, 2013), och medarbetarnas delaktighet riske-

rar att bli symbolisk snarare än verklig, vilket kan leda till ytlig kommunikation och förstärka 

känslan av distans mellan ledning och personal (Vänje & Brännmark, 2017). 

 

2.1.2 Kommunikation i hierarkiska organisationer 

Inom organisationsforskningen betraktas kommunikation som en grundläggande process för att 

en organisation ska kunna fungera och utvecklas över tid (Alnadi et al., 2024). Kommunikation 

definieras ofta som överföring och utbyte av information mellan olika nivåer och delar av or-

ganisationen, och sker både genom formella och informella kanaler (Oudhuis & Tengblad, 

2013). I hierarkiskt organiserade verksamheter struktureras kommunikationen vanligtvis i tre 

huvudsakliga flöden: top-down, bottom-up och horisontell kommunikation (Alpenberg & Scar-

brough, 2016; Oudhuis & Tengblad, 2013). Top-down-kommunikation avser informationsflö-

det från ledning till operativ personal, där mål, beslut och direktiv förmedlas nedåt. Denna kom-

munikationsväg domineras ofta i miljöer där ledningen bär huvudansvaret för att formulera 

riktlinjer för organisationens arbete (Alpenberg & Scarbrough, 2016). Dock visar studier att en 

alltför ensidig top-down-struktur kan skapa känslor av exkludering bland medarbetare, vilket i 

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

Bottom-up-kommunikation fungerar som en motvikt till top-down och innebär att medarbetare 

rapporterar uppåt i hierarkin om problem, förbättringsförslag eller andra observationer från var-

dagen. För att denna typ av kommunikation ska vara effektiv krävs ett klimat där medarbetarna 

upplever att deras röster tas på allvar. Sterling och Boxall (2013) visar att sådana kommunikat-

ionsformer främjas när linjechefer aktivt skapar tillit och lämnar utrymme för operativt infly-

tande. Vänje och Brännmark (2017) påpekar dock att detta inflytande ofta begränsas till 
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symbolisk delaktighet, särskilt i strukturer där beslut redan är fattade. När en sådan kultur råder 

finns en risk att viktig information aldrig når ledningen, vilket kan hindra utveckling och för-

bättringsarbete. Horisontell kommunikation avser informationsutbyte mellan likvärdiga nivåer 

och funktioner i organisationen. Denna typ av kommunikation är central för samordning mellan 

avdelningar och team, särskilt i komplexa organisationer där flera funktioner måste samarbeta 

(Oudhuis & Tengblad, 2013). Dock har forskning visat att starka hierarkiska strukturer och 

organisatoriska silos, det vill säga när olika avdelningar eller enheter arbetar isolerat från 

varandra och främst fokuserar på sina egna mål, kan försvåra samarbetet eftersom det minskar 

förmågan att agera utifrån ett gemensamt helhetsperspektiv (Oudhuis & Tengblad, 2013). 

2.1.3 Medarbetarengagemang och delaktighet 

Medarbetarengagemang beskrivs i forskningen som ett psykologiskt tillstånd där individen 

upplever motivation, känslomässigt engagemang och en vilja att aktivt bidra till organisationens 

mål (Huo & Boxall, 2018). Detta engagemang påverkas i hög grad av arbetsmiljöns struktur 

och ledarskapets förhållningssätt. Vänje och Brännmark (2017) samt Sterling och Boxall (2013) 

framhåller att tydliga förväntningar, möjlighet till påverkan och ett socialt klimat präglat av 

stöd och tillit från närmaste chef är avgörande faktorer för att engagemang ska kunna växa fram. 

I organisationer med starkt hierarkiska strukturer begränsas ofta medarbetares möjlighet att på-

verka beslut som rör deras arbetsvardag. Oudhuis och Tengblad (2013) menar att detta kan 

skapa en känsla av passivitet och distans till organisationens utveckling, där medarbetare sna-

rare uppfattar sig som mottagare av direktiv än som aktiva deltagare. Denna typ av miljö riske-

rar att minska upplevelsen av ansvar och meningsfullhet i arbetet (Oudhius & Tengblad, 2013). 

För att motverka detta krävs ett ledarskap som inte enbart fokuserar på att kommunicera beslut, 

utan som också främjar dialog och samförstånd. Huo och Boxall (2018) betonar vikten av ett 

kommunikativt ledarskap där närvaro, lyhördhet och tydlighet är centrala komponenter. Genom 

att skapa utrymme för delaktighet i både tolkning och genomförande av beslut ökar chanserna 

att engagemanget blir en praktisk verklighet i vardagen. 

2.1.4 Ledarskapets roll i hierarkiska organisationer 

I hierarkiska organisationer spelar chefer en central roll i att översätta och förmedla strategiska 

beslut från ledningen till den operativa verkligheten. Ledarskapet fungerar inte enbart som en 

kanal för informationsöverföring, utan som en aktiv aktör i meningsskapandet kring organisat-

ionens mål och riktning (Alpenberg & Scarbrough, 2016). Vänje och Brännmark (2017) 
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framhåller att chefer i sådana strukturer ofta förväntas agera som brobyggare mellan ledningens 

vision och medarbetarnas vardag, vilket ställer höga krav på deras kommunikativa förmåga. 

Samtidigt visar flera studier att chefer i denna mellanposition möter särskilda utmaningar. Oud-

huis och Tengblad (2013) pekar på att det organisatoriska sammanhanget, med starka normer, 

etablerade strukturer och kulturella mönster, kan begränsa chefers handlingsutrymme och för-

måga att anpassa budskap till lokala behov. Alnadi et al. (2024) utvecklar detta genom att belysa 

hur bristande verktyg, stöd och utbildning försvårar chefers möjligheter 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 själva tolkar de budskap de får från högre nivå. Eftersom 

denna tolkning ligger till grund för hur informationen förmedlas vidare, kan brist på förståelse 

för chefens perspektiv skapa en kedjereaktion av otydligheter som påverkar hela organisation-

ens kommunikationskedja. 

Forskningen visar därmed att relationen mellan ledarskap, kommunikation och medarbetaren-

gagemang är stark, särskilt i hierarkiska miljöer där tydliga strukturer behöver kombineras med 

förtroendefulla relationer (Alnadi et al., 2024). Oudhuis och Tengblad (2013) varnar dock för 

att alltför ensidigt top-down-kommunikation riskerar att urholka både delaktighet och tillit, vil-

ket i förlängningen kan motverka det engagemang organisationen försöker uppnå. 

2.2 Teoretisk utgångspunkt 

2.2.1 Val av teoretiskt ramverk 

Vi har övervägt flera olika kommunikationsteorier för analysen i vår studie men vi bedömer att 

teorin om meningsskapande ger de bästa förutsättningarna för att uppnå en djupare förståelse 

för hur chefer i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet upplever och tolkar sin roll i att 

översätta och kommunicera strategiska beslut. Detta motiverar även vårt 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 är särskilt relevant för vår studie eftersom den ger oss verktyg att analysera hur individer 

och grupper skapar förståelse i komplexa, föränderliga och ofta otydliga organisatoriska sam-

manhang, vilket kännetecknar den miljö där studien genomförts.  

Teorin förklarar hur meningsskapande i grunden handlar om hur människor tolkar, omtolkar 

och skapar begriplighet i situationer där det inte finns givna svar. Det sker ofta retrospektivt, 

det vill säga i efterhand, och som en social process i samspel med andra. Meningsskapande är 
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också nära kopplat till individens identitet och till de institutionella logiker som präglar den 

organisatoriska kontexten. Slutligen betraktar vi meningsskapande som en kontinuerlig och 

kontextbunden process, där förståelse och tolkning ständigt formas och omformas i relation till 

förändringar i omgivningen. Genom att använda dessa olika aspekter av teorin kan vi analysera 

hur chefer inte bara förmedlar beslut, utan också fungerar som tolkningsresurser i en komplex 

struktur där mening och förståelse ofta behöver skapas genom språk, handling och relationer. 

 

2.2.2 Meningsskapande som en retrospektiv och social process 

Under de senaste decennierna har forskningsintresset ökat för hur mening uppstår i arbetslivet, 

främst i tider av förändring, osäkerhet och organisatorisk komplexitet. Karl Weick (1978; 

Weick et al., 2005) har varit en central teoretiker i detta fält och beskriver meningsskapande 

som en process där individer, genom språklig och social interaktion, försöker skapa begriplighet 

i situationer som upplevs som oklara. Denna process utgår ofta från två grundläggande frågor: 

”Vad är det som händer här?” och ”Vad gör jag härnäst?” (Weick et al., 2005, s. 416). 

Meningsskapande sker inte i isolering utan formas i samspel med andra. Det är en iterativ och 

social process där tolkningar förhandlas, omprövas och stabiliseras i relation till kollegor, nor-

mer och organisatoriska sammanhang. Den sociala dimensionen är därmed ett grundvillkor för 

att mening ska kunna uppstå (Weick et al., 2005; Heide et al., 2021; Godager et al., 2022). 

Samtidigt är meningsskapande retrospektivt eftersom förståelsen formas i efterhand, när indi-

vider ser tillbaka på vad som har hänt och tolkar det utifrån 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 

på flera nivåer och att individuella tolkningar successivt omvandlas till kollektiv mening genom 

återkommande cykler av dialog och justering. På liknande sätt lyfter Godager et al. (2022) att 

tidig tillgång till kommunikation och möjlighet till gemensam reflektion minskar osäkerhet och 

stärker upplevelsen av stabilitet. Även Alpenberg och Scarbrough (2016), Alnadi et al. (2024) 

samt Oudhuis och Olsson (2013) betonar vikten av öppenhet och interaktivitet som förutsätt-

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

 

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

skapar mening och förståelse i en organisatorisk miljö (Weick et al., 2005).  

• Första steget (Ecological change) processen utgår från att någonting i omgivningen för-

ändras, exempelvis att ny information delges eller en oväntad händelse sker, vilket 

skapar osäkerhet och ett behov av att förstå vad som pågår.  

• Andra steget (Enactment) betonar hur meningsskapandet börjar ta form. Processen in-

nebär att individer agerar och tolkar samtidigt och formar sin förståelse genom att inte-

ragera med situationen. Denna del påverkas bland annat av hur individer tolkar händel-

ser, detta kopplas till vår självbild samt de tolkningar vi gör sker i ett socialt samman-

hang. Vår förståelse uppdateras ständigt i takt med att situationen utvecklas. 

• Tredje steget (Selection) handlar om urvalet, hur individer tolkar det som hänt i efter-

hand. Detta stadie fokuserar på specifika signaler som hjälper att förstå situationen.  

• Fjärde steget (Retention) belyser hur rimligheten i den tolkning vi har gjort påverkar 

om vi ska bevara den eller inte. Detta steg lägger grunden för den framtida förståelse 

som påverkar hur vi kommer att hantera liknande situationer framledes (Weick et al., 

2005).  

 

2.2.3 Meningsskapande, identitet och institutionella logiker 

Meningsskapande handlar om hur människor försöker förstå det som händer omkring dem 

framförallt i situationer som känns osäkra eller oklara. Enligt Weick et al. (2005) sker detta 

genom att individer tolkar händelser i efterhand med hjälp av tidigare erfarenheter, relationer 

och det sammanhang de befinner sig i. En viktig del av denna process är individens identitet 
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som förklarar hur man ser på sin roll, sitt ansvar och sin plats i organisationen. Denna självbild 

påverkar hur man uppfattar information, vad som känns viktigt och hur individen väljer att 

agera eller kommunicera vidare (Weick et al., 2005). 

Men förståelsen formas inte bara av individens inre tankar. Den påverkas också av omgivning-

ens normer, regler och förväntningar (Kahn, 2018; Weick et al., 2005). Dessa kan beskrivas 

som institutionella logiker det vill säga underliggande värdesystem som talar om vad som är 

rätt, rimligt eller normalt i en viss situation (Jacobsen & Thorsvik, 2022; Kahn, 2018). Exempel 

på sådana logiker är ekonomiska, professionella eller kulturella sätt att tänka, som ofta existerar 

samtidigt i en organisation (Kahn, 2018). Enligt Kahn (2018) kan dessa logiker leda till olika 

tolkningar av samma beslut, beroende på var i organisationen man befinner sig. Det som för en 

chef kan framstå som en förbättring kan för en medarbetare upplevas som meningslöst eller till 

och med hotfullt (Kahn, 2018; Weick et al., 2005). 

 

Studier visar att vissa personer, särskilt chefer med formell makt, ofta har större möjlighet att 

påverka hur budskap tolkas i organisationen. Deras tolkningar får ofta större genomslag, vilket 

påverkar vilken förståelse som blir den dominerande (Cristofaro, 2022; Weick et al., 2005). 

Forskning pekar även på att det är lättare att skapa gemensam förståelse om det finns en trygg 

och öppen kultur där olika perspektiv får komma till tals. I organisationer där respekt, tillit och 

dialog uppmuntras, ökar chanserna att människor vågar uttrycka sina egna tolkningar och där-

med bidra till en bredare förståelse 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 är enligt Weick et al. (2005) inte en enskild händelse utan en pågående och 

cyklisk process som utvecklas över tid. I takt med att människor interagerar med sin omgivning, 

tolkar de vad som sker och justerar sin förståelse genom språk, handling och socialt samspel. I 

organisatoriska miljöer innebär detta att meningsskapande sker löpande i takt med förändrade 

förutsättningar, ny information och återkoppling från andra. Chefer förväntas därmed kontinu-

erligt tolka, omförhandla och förankra beslut, snarare än att bara vidareförmedla färdigformu-

lerade budskap (Weick et al., 2005). 

Denna syn på meningsskapande skiljer sig från en traditionell transmissionsmodell, där inform-

ation ses som något som enkelt överförs från en sändare till en mottagare. Heide et al. (2021) 

skiljer mellan dessa två synsätt och menar att kommunikativ praktik i organisationer snarare är 

dialogisk och tolkningsbaserad. Vidare framhåller Heide et al. (2021) att budskap får sin 
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mening först när de förankras i den lokala kontexten, något som kan ske både genom dialog 

och genom praktiskt handlande (Heide et al., 2021). Godager et al., (2022) menar att osäkerhet, 

otydligheter eller missförstånd kan fungera som startpunkter för fortsatt tolkning, snarare än 

som hinder för förståelse (Godager et al., 2022). 

I denna process har ledarskapet en särskilt viktig funktion (Weick et al., 2005). Enligt Weick et 

al. (2005) och Cristofaro (2022) är chefer inte bara informationsbärare, utan också tolkningsre-

surser som påverkar hur andra i organisationen förstår och förhåller sig till förändring. I linje 

med detta sätt att se på 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 inspirationskälla och stöd i att skapa förståelse, engagemang 

och riktning. 

 

Flera forskare menar dock att ledarskapets kommunikativa genomslag är beroende av organi-

satoriska förutsättningar (Weick et al., 2005; Bakker et al., 2022). Bakker et al. (2022) visar att 

effekten av transformativt ledarskap påverkas av faktorer som organisatorisk kultur, maktför-

hållanden och graden av centralisering. Även Weick et al. (2005) lyfter att chefens möjligheter 

att bidra till meningsskapande formas av det sammanhang de verkar i. Heide et al. (2022) och 

Godager et al., (2022) utvecklar detta och påtalar att närvaro, dialog och relationer ofta är av-

görande för att skapa gemensam förståelse i komplexa och föränderliga miljöer (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 används för att förstå hur människor tolkar information och skapar förståelse i 

arbetslivet, har flera studier samtidigt uppmärksammat vissa begränsningar i teorin (Cristofaro, 

2022; Godager et al., 2022; Kahn, 2018). En central kritik handlar om att teorin upplevs som 

relativt abstrakt; den förklarar visserligen hur meningsskapande sker, men ger inte några tydliga 

riktlinjer för hur organisationer konkret kan arbeta med att stödja tolkning och förståelse (Heide 

et al., 2021). Detta menar Heide et al. (2021) gör teorin svår att använda som vägledning i det 

praktiska organisatoriska arbetet.  

En annan kritik riktas mot att teorin lägger stort fokus på att meningsskapande sker i efterhand, 

det vill säga att individer tenderar att skapa förståelse genom att reflektera över det som redan 

hänt (Weick et al., 2005). Godager et al. (2022) menar att detta synsätt inte linjerar med orga-

nisationers behov av att fatta snabba beslut och agera proaktivt. Teorin anses öka risken för att 
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bli passiv (Godager et al., 2022). Även Cristofaro (2022) riktar kritik mot teorin genom att 

framhålla att meningsskapande inte är en helt fri process, utan påverkas av bland annat makt-

relationer. Det här är något som Weick belyser i mindre grad, trots att det har stor betydelse för 

hur budskap tolkas och informeras vidare (Cristofaro, 2022; Weick et al., 2005).  

En sista kritik som identifierats kommer från tidigare forskning och är en tolkning gjord av oss 

med utgångspunkt i meningsskapande, Alpenberg och Scarbrough (2016) samt Alnadi et al. 

(2024) visar i sina studier hur organisatoriska villkor, makt, känslor och ledarskapets roll spelar 

central roll för hur individer uppfattar, accepterar och tar till sig budskap. Detta anser vi är 

viktigt att vara medveten om i studier som undersöker hur budskap och information tolkas och 

kommuniceras av chefer i komplexa organisationer (Alpenberg & Scarbrough, 2016; Alnadi et 

al., 2024).  

 

2.3 Teoridiskussion 

Denna studie utgår från teorin om meningsskapande kommunikation (Weick et al., 2005). Det 

teoretiska ramverket bidrar till goda möjligheter att förstå hur chefer i en hierarkisk organisation 

upplever och tolkar kommunikationen kring strategiska beslut. Studiens utgångspunkt har varit 

att beslutsfattande i organisationer inte enbart handlar om struktur och informationsöverföring, 

utan i hög grad om hur mening skapas i social interaktion. Genom att använda Weicks teori kan 

vi analysera hur cheferna både tolkar och översätter beslut för att skapa förståelse hos sina 

medarbetare. Vidare ser vi hur det ger oss förutsättningar att synliggöra vilka kommunikativa 

utmaningar som kan uppstå i den hierarkiska verkligheten. 

Vi är medvetna om att det finns begränsningar med valet att endast använda oss av en teoretisk 

utgångspunkt. Meningsskapande är ett komplext fenomen som påverkas av många faktorer, 

däribland organisatoriska, kulturella, psykologiska. Att enbart utgå från ett perspektiv ökar ris-

ken för att gå miste om andra dimensioner, till exempel mer strukturella eller maktteoretiska 

förklaringar. En bredare teoretisk ansats, exempelvis genom att komplettera Weicks teori med 

ett institutionellt perspektiv, hade kunnat ge ytterligare djup i förståelsen för hur organisatoriska 

normer och styrsystem formar kommunikation och tolkningar. 

Vidare finns det begränsningar i det teoretiska ramverket gällande originaltexter av vissa klas-

siska teoretiker, vilket gjort att studien innehåller vissa fall av sekundära källor (t.ex. Wicker, 

1980; Kaufman, 1995). Denna aspekt medför en risk genom att vissa teoretiska nyanser kan ha 

försvunnit. Samtidigt har det funnits en strävan efter att uppnå 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 är relevant för att tolka hur chefer i studien upplever sin roll i att skapa 

förståelse, särskilt i en kontext där beslut ofta fattas långt ifrån den operativa verkligheten. Be-

grepp som retrospektiv tolkning, social förankring och vikten av att förstå "cues" i vardagliga 

sammanhang har bidragit till förståelse hur meningsskapande sker i möten mellan människor, 

inom strukturer som både möjliggör och begränsar förståelsen (Weick et al., 2005). 

3. Metod  

I detta kapitel redogörs för studiens metodologiska utgångspunkter och genomförande. Här 

beskrivs hur datainsamlingen och analysen har utformats för att undersöka hur chefer upplever 

och hanterar kommunikativa processer kopplade till strategiska beslut i en komplex organisa-

torisk kontext. Kapitelavsnittet förklarar även hur studiens syfte och frågeställningar har styrt 

valet av metod och analysverktyg. Inledningsvis redogörs metodvalet, datainsamlingsmetod 

och analysmetod. Därefter redogörs studiens urval och avgränsningar följt av en presentation 

av genomförandet, studiens trovärdighet samt forskningsetiska principer.  

 

3.1. Metodval 

3.1.1 Metodologiska synsätt och perspektiv 

Syftet med studien är att bidra med en fördjupad förståelse för hur kommunikativa processer i 

samband med strategiska beslut hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell 

verksamhet. För att uppnå syftet används en kvalitativ ansats, då målet är att skapa en djupare 

förståelse för de processer och faktorer som påverkar beslutsgenomförandet (Bryman, 2025). 

Eftersom tidigare forskning i begränsad omfattning har studerat dessa frågor inom den opera-

tiva kärnan i en svensk industriell organisation, har studien ett utforskande angreppssätt. Sam-

tidigt används etablerade teorier som analytiskt verktyg för att testa deras relevans i ett nytt 

sammanhang samt belysa styrkor och begränsningar. Detta motiverar valet av en kvalitativ me-

tod, som möjliggör en nyanserad förståelse 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 innehåll. Studiens utgångspunkt är att det organisatoriska sam-

manhanget påverkar chefers upplevelser, vilket inte aktivt prövas. Det medför en möjlighet att 

andra tolkningar förblir outredda. Denna utgångspunkt kan ha påverkat insamlingen av empiri 

och den efterföljande analysen. Till skillnad från andra kvalitativa metoder där forskarens 
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förförståelse läggs åt sidan (Bryman, 2025), tillåter den empiriska fenomenologin tidigare kun-

skap och teori under forskningsprocessen där forskaren kan närma sig studien med en viss för-

förståelse (Aspers, 2009).  

 

3.1.2 Datainsamlingsmetod 

Datainsamlingen innebar att studera det Aspers (2009) nämner som first-order contructs där 

fokus ligger på att förstå meningsstrukturen hos dem som studeras. Detta gjordes med hjälp av 

semi-strukturerade intervjuer och genomfördes personligen med varje respondent. Intervjugui-

den (se bilaga 1) bestod av öppna frågor, vilket gav respondenterna möjlighet att utveckla sina 

svar (Langemar 2008; Aspers 2009). Langemar (2008) förklarar de semi-strukturerade inter-

vjuerna som en flexibel metod, där de öppna frågorna bidrar till djupare insikter.  

 

För att få stöd till intervjuerna utformades en intervjuguide inspirerad av Aspers (2009) A-

scheme. Intervjuguiden utformades efter teman som identifierats utifrån studiens syfte och frå-

geställningar. Att strukturera enligt A-scheme möjliggjorde att under intervjuernas gång fylla 

på med områden som respondenterna berörde i sina utsagor. Med tanke på att studien omfattade 

chefer på olika hierarkiska nivåer inom organisationen, utformades det olika frågor anpassade 

för de olika chefsnivåerna. För att kontrollera att frågorna inte frångick från studiens syfte och 

frågeställningar användes AI för att kontrollera frågorna samt hjälpa till att forma relevanta 

intervjufrågor. Därefter genomfördes två pilotintervjuer. Detta gjordes genom två informella 

intervjuer med kontakter som är eller har varit verksamma som chefer.   

 

Eftersom studiens syfte är att bidra med en fördjupad förståelse för hur kommunikativa proces-

ser i samband med strategiska beslut hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad indust-

riell verksamhet, ansågs intervjuer som lämplig metod. Detta innebär dock att studien enbart 

speglar de intervjuade chefernas perspektiv, vilket kan innebära en begränsning då endast ett 

fåtal individers perspektiv fångas. Risken för misstolkningar kan också påverka resultatet 

(Langemar, 2008). För att minska denna risk har intervjuerna genomförts med tydliga frågor 

och följdfrågor samt en efterföljande noggrann analys.  

 

3.1.3 Analysmetod 

Analysarbetet i studien innebar skapandet av det Aspers (2009) förklarar som second-order 

contructs, i detta fall gjordes det med hjälp av en tematisk analys enligt Braun & Clarke (2006). 

Braun och Clarke (2006) förklarar tematisk analys som en metod för att identifiera, analysera 
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och tolka teman i data. Vidare har en abduktiv ansats använts för att skapa en djupare förståelse 

av fenomenet. Att anta ett abduktivt förhållningssätt innebär att en ständig växling mellan teori 

och empiri för att utveckla den teoretiska förståelsen av ämnet (Bryman, 2025).  

 

Analysarbetet påbörjades genom att det inspelade materialet transkriberades på ett Word-doku-

ment. För att kontrollera tillförlitligheten i det inspelade materialet, kontrollerades transkribe-

ringen genom att lyssna igenom intervjun ytterligare en gång till för att säkerställa att allt 

material transkriberats. Därefter lästes allt material igenom noggrant för att skapa en helhets-

förståelse och kunna identifiera mönster i materialet (Langemar, 2008). I denna fas identifiera-

des nyckelmeningar och begrepp som är centrala för respondenternas upplevelser av fenome-

net. Därefter kategoriserades dessa nyckelmeningar i relevanta teman.  

 

Analysen har följt Braun och Clarkes (2006) sex faser för att utföra en tematisk analys. Den 

första fasen innebar att bekantas med datan. Detta gjordes genom transkribering och gemensamt 

läsa materialet. Den andra fasen innebar att systematiskt koda intressanta drag i datamaterialet, 

vilket gjordes genom en matris i Excel, där intressanta och meningsfulla segment skrevs ner. 

Den tredje fasen innefattade att söka efter teman, vilket gjordes genom att sortera koderna från 

tidigare steg i potentiella teman. I den fjärde fasen granskades de teman som framkommit, i 

denna fas kontrollerades att identifierade teman stämde överens med det kodade datamaterialet. 

Därefter i analysens femte fas definierades och namngavs de identifierade temana. De teman 

som blev resultatet för denna studie presenteras under resultat och är: (1) Chefernas beskrivning 

av kommunikationsflödet, (2) rollförståelse och kommunikationsansvar, (3) strukturella förut-

sättningar och utmaningar, (4) organisatoriska förutsättningar för engagemang och delaktig-

het. Analysens sjätte och sista fas innebar att producera rapporten, vilket gav utrymme för en 

slutlig analys där teman kopplades till studiens syfte.  

 

3.2 Urval och avgränsningar  

Studien fokuserade på produktionsverksamheten inom en industriell organisation. Studien av-

gränsades till en population bestående av chefer med direkt erfarenhet av beslutsfattande och 

kommunikation relaterad till produktionsarbetet. Urvalet genomfördes med hjälp av ett målstyrt 

urval, vilket är en vanlig metod inom kvalitativ forskning och utgör en form av icke-sannolik-

hetsurval (Bryman, 2025). Denna typ av urval är användbart när forskare strategiskt och med-

vetet valt respondenter baserat på deras relevans för studiens syfte (Bryman, 2025).  
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Vi valde att undersöka chefer för att det var relevant till studiens syfte. Med hjälp av organisat-

ionens HR-avdelning, kontaktades potentiella respondenter via e-post med en förfrågan om del-

tagande. Totalt genomfördes åtta intervjuer där respondenterna är verksamma inom olika chefs-

nivåer i organisationen. För att få en jämn fördelning mellan de tre valda chefsnivåerna valdes 

två verkschefer, två produktionschefer och slutligen fyra processgruppschefer. Processgrupps-

cheferna är första linjens chefer, vilket rapporterar till produktionschefen som i sin tur rappor-

terar till verkschefen.  

Respondent Chefsnivå 

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 närhet till fältet 

En av författarna av denna studie är anställd på organisationens HR-avdelning. Denna närhet 

till organisationen kan ha inneburit fördelar, som djupare förståelse för det organisatoriska sam-

manhanget samt de kommunikativa och strukturella utmaningar som respondenterna beskriver. 

Denna förståelse kan ha inneburit en risk för bias, där egna erfarenheter och antaganden kan 

påverkat tolkningen av data. Studiens andre författare, som inte har någon anknytning till orga-

nisationen har strävat efter att inta ett objektivt synsätt genom hela forskningsprocessen, vilket 

anses vara en viktig motpol till den andre författarens närhet till organisationen. Även om med-

vetenhet och en ständig reflektion om forskarens roll i forskningsprocessen, kan det inte helt 

utesluta påverkan på studiens resultat.  

 

3.3 Genomförande 

3.3.1 Insamling av teori  

Inför studien genomfördes ett teoretiskt ramverk över området kommunikation. Det teoretiska 

ramverkets innehåll är vetenskapligt granskade artiklar, dessa artiklar är hittade via databaserna 

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

en rankning på minst nivå 1 på den norska listan.  

 

3.3.2 Insamling av empiri 

Intervjuerna varade cirka 60 minuter, vilket i de flesta fall var tillräckligt för att få nyanserade 

svar men i vissa fall upplevdes tiden som något begränsad. Respondenterna hade tätt schema-

lagda arbetsdagar med efterföljande möten, därmed uppstod det vid flera tillfällen en känsla av 

tidspress i slutet av intervjuerna. Det hade varit fördelaktigt att avsätta ytterligare tid för varje 

intervjutillfälle för att ge möjlighet att avsluta på ett behagligt sätt. Vid intervjutillfället deltog 

en respondent och två intervjuare. Den ena intervjuaren ansvarade för att föra intervjun och 

ställa frågorna utifrån de valda temana. Den andre intervjuaren hade som huvuduppgift att föra 

anteckningar och ställa följdfrågor för att fördjupa respondenternas svar. Denna struktur använ-

des på samma sätt under alla intervjuer för att säkerställa liknande genomförande och därmed 

en större trovärdighet i studien. Langemar (2008) förklarar att följdfrågorna syftar till att för-

djupa och utveckla respondenternas svar, vilket kommer ge en större förståelse för fenomenet 

i dess kontext.  

 

Alla intervjuer utom en spelades in på ljudfil. Inspelning av intervjuer möjliggör en noggrann 

transkribering och analys av materialet, vilket stärker studiens trovärdighet (Langemar, 2008). 

Av de åtta respondenter som valde att delta i intervjun så spelades sju av intervjuerna in. En av 

respondenterna nekade till att samtalet spelades in. Informationen från denna intervju har därför 

främst använts för att identifiera gemensamma mönster samt styrka teman som framkommit 

från övriga inspelade intervjuer. Även om detta bedöms ha begränsat möjligheterna att exakt 

återge respondenternas upplevelser, har det samtidigt bidragit till en bredare och djupare analys. 

Sju av intervjuerna genomfördes fysiskt i verksamhetens lokaler. Samtliga respondenter fick 

möjligheten att välja att ha intervjun på plats eller digitalt för att underlätta deltagandet (Lange-

mar 2008). Digitala intervjuer ökar tillgängligheten, medan fysiska intervjuer kan ge fler intryck 

och närmare kontakt med respondenten (Langemar, 2008). En av dessa intervjuer genomfördes 

via plattformen Teams på respondentens begäran.  

 

3.4 Trovärdighet och autenticitet  

För att styrka studiens verifierbarhet har Guba och Lincolns (1994; refererad i Bryman, 2025) 

kriterier om trovärdighet och autenticitet varit vägledande. Trovärdigheten består av fyra del-

kriterier; tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet samt bekräftelsebarhet (Bryman, 2025). 
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Tillförlitlighet har eftersträvats genom att genomföra studien enligt Vetenskapsrådets (2024) 

forskningsetiska principer. En respondentvalidering har genomförts för att öka studiens tillför-

litlighet. Detta gjordes genom att efter varje intervju återkoppla till respondenterna med en sam-

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

 

Överförbarhet kan ses som begränsad i studien till följd av den kvalitativa ansatsen och det 

icke-sannolikhetsbaserade urvalet. Bryman (2025) förklarar att överförbarhet handlar om hur 

väl studiens resultat kan användas i andra sammanhang. För att uppnå överförbarhet behöver 

forskarna ge mycket detaljerade beskrivningar om den miljö och kultur som studeras. Överför-

barheten avser således i vilken grad resultaten kan tillämpas i andra situationer, snarare än hur 

sannolikt det är att samma fall förekommer på andra platser. Studien har därför fokuserat på att 

ge noggranna och informativa beskrivningar för att hjälpa läsaren att bedöma överförbarheten. 

För att skapa pålitlighet i studien har det gjorts en noggrann beskrivning av forskningsproces-

sens alla faser (Bryman, 2025). Vi är medvetna om att våra egna erfarenheter och åsikter kan 

påverka studiens resultat, och vi ser denna insikt som en viktig del i att säkerställa studiens 

trovärdighet. 

 

Bekräftelsebarheten innebär att total objektivitet inte är möjlig, men att forskaren har agerat i 

god tro (Bryman, 2025). För att uppnå detta har studien noggrant argumenterat för de slutsatser 

och tolkningar som gjorts. Utöver de fyra kriterierna om trovärdighet lyfter Lincoln och Guba 

(1985; refererad i Bryman, 2025) autenticitet, vilket innebär om forskningen ger en rättvis bild 

av respondenternas uppfattning samt en bättre förståelse för forskarvärlden. Att anta ett abduk-

tivt angreppssätt och arbeta enligt Aspers (2009) first – och second-order constructs bidrar till 

detta.  

 

3.5 Forskningsetiska aspekter  

Under hela studien har Vetenskapsrådets (2024) individskyddskrav efterlevts för att skydda 

respondenterna för skada eller kränkning. Dessa krav innefattar informationskravet, samtyck-

eskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. För att uppfylla informationskravet har 

alla berörda parter informerats skriftligt och muntligt kring studiens syfte, studiens tillväga-

gångssätt, att deltagande är frivilligt samt om rätten att avbryta deltagandet utan närmare 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 början. Konfidentialitetskravet har uppfyllts genom att personuppgifter, 

material och annan data har förvarats på en lösenordskyddad dator där samtliga respondenter 

har avidentifierats. Slutligen har nyttjandekravet uppfyllts genom att de uppgifter som samlats 

in enbart används till studiens ändamål (Vetenskapsrådet, 2024). Inspelat och transkriberat 

material kommer att raderas när studien är inlämnad och godkänd.  

4. Resultat & Analys 

I detta kapitel presenteras studiens resultat utifrån det empiriska materialet. Den tematiska 

analysen har resulterat i fyra huvudteman: (1) Chefernas beskrivning av kommunikationsflödet, 

(2) rollförståelse och kommunikationsansvar, (3) strukturella förutsättningar och utmaningar 

för effektiv kommunikation, (4) organisatoriska förutsättningar för delaktighet, förståelse och 

engagemang. Varje tema inleds med en beskrivning av de centrala mönster och erfarenheter 

som framkommit i materialet och avslutas med en analys där resultaten sätts i relation till teorin 

om meningsskapande kommunikation. 

  

4.1 Chefernas beskrivning av kommunikationsflödet i organisat-

ionen  

Samtliga chefer berättar att organisationen har flera etablerade formella forum som möjliggör 

kommunikation och informationsdelning. De beskriver bland annat dagliga skiftlagsmöten, 

styrningsmöten och veckovisa ledningsgruppsmöten på både site- och verksnivå. Vid styrnings-

mötena deltar även representanter från teknik, underhåll samt så deltar även representanter från 

arbetsmiljöavdelningen och HR på ledningsgruppsmötena. Syftet med dessa möten förklaras 

vara att skapa en gemensam lägesbild, följa upp nyckeltal och planera framtida åtgärder. Orga-

nisationen genomför även regelbundna townhall-möten där övergripande information delas un-

der fysiska träffar med all personal. Tidigare hölls dessa möten på sitenivå, men har nu organi-

serats per verk för att skapa en mer hanterbar och relevant kommunikationsyta. Under dessa 

tillfällen presenteras bland annat investeringar, orderläge, produktionsstatus, kvalitetsarbete 

och andra fokusområden. 

Förutom möten används även digital dokumentation, såsom avvikelserapporter och loggböcker, 

för att sprida information. En utmaning som majoriteten av cheferna beskriver finns är att an-

vändningen av dessa system är inkonsekvent mellan olika skiftlag, vilket ibland leder till att 

viktig information inte dokumenteras eller sprids vidare. Något som ett par av cheferna förkla-

rar kan få konsekvenser för produktionens kontinuitet och säkerhet. Det framkommer också att 
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det saknas formella krav på muntlig överlämning mellan skift, vilket i praktiken innebär att 

produktionen ibland står obevakad under övergångsperioder och att viktig information om av-

vikelser eller säkerhetsrisker riskerar att inte nå fram till nästa arbetslag. 

Samtliga chefers arbetsdagar präglas av en tydlig struktur och fokus på uppföljning, kommuni-

kation och prioriteringar. Första linjens chefer förklarar hur de inleder sina arbetsdagar med 

morgonmöte tillsammans med operatörerna. Under dessa möten planeras det dagliga arbetet 

och eventuella utmaningar och brister från gårdagen lyfts. Därefter följer dagliga styrningsmö-

ten där chefer från olika nivåer samt stödfunktioner deltar för att följa upp produktion, kvalitet 

och säkerhet från föregående dygn. Under dessa möten kan det fattas beslut, som är kopplade 

till den dagliga styrningen, som kräver snabba omprioriteringar. Samtliga första linjens chefer 

berättar att det ibland är svårt att hinna återkoppla dessa beslut om förändrade styrplaner till 

teamen innan nästa skift börjar. I dessa situationer lyfts telefonsamtal fram som ett effektivt sätt 

att snabbt nå ut med viktig information. 

Produktionscheferna å andra sidan beskriver hur deras arbetsdagar startar på ett liknande sätt 

med en genomgång av föregående dygn, där fokus ligger på att identifiera förluster och avvi-

kelser samt skapa en helhetsbild av nuläget. Detta arbete sker mer isolerat och innebär att läsa 

av statistik för att skapa sig en bild av produktionsnivå och eventuella förluster. De har däref-

ter regelbundna avstämningar med sina processgruppschefer för att följa upp produktionen, 

sätta mål för dagen och identifiera behov som kräver stöd från deras nivå. På liknande sätt in-

leder verkschefen sina arbetsdagar, en genomgång av det senaste dygnets produktion, vilka 

brister som uppstått och vad som kräver särskild uppmärksamhet under dagen. Särskilt fokus 

ligger på att få förklaringar till avvikelser och avgöra var insatser behöver riktas för att säkra 

produktionens helhet.  

Samtliga chefer beskriver sedan hur deras arbetsdagar är tungt belastade med möten av alla 

dess slag, vilket förklaras begränsa tiden att vara ute på golvet. Vissa dagar förklarar flera av 

cheferna att de kan ha tre olika möten samtidigt. I dessa fall förklarar processgruppscheferna 

att huvudoperatörer får hoppa in och ta något möte för att inte riskera att någon information 

går förlorad. Chef 6 förklarar mötesöverbelastningen: 

 

”Det är möten och ofta så är det en kvar tre möten samtidigt. Det spelar ingen 

roll vilka veckodag jag tar. Så är det hela dagarna. Här har vi möten samtidigt 

hela tiden. Tre stycken. [...] Det här mötet är ett produktionsmöte, som vi har 
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veckovis. Det måste jag ju vara på. Så på de här två mötena skickar jag mina 

huvudoperatörer istället.” (Chef 6) 

Några av cheferna lyfter fram informella kommunikationskanaler, som samtal i korridorer, fi-

karum eller under gemensamma arbetsmoment, som särskilt viktiga för att fånga upp stäm-

ningar, frågor och behov som inte alltid kommer fram i formella forum. En av de högre cheferna 

beskriver hur han medvetet rör sig i verksamheten, genom trappor, korridorer och fikarum, för 

att lyssna in vad som pågår och uppmärksamma eventuella problem. Han betonar att all kom-

munikation inte är formell, utan ofta sker i förbifarten, genom att “bara hänga” i vardagen. 

Att den informella kommunikationen har stor betydelse för att komplettera den formella kom-

munikationen, syns även på andra nivåer inom organisationen. En av första linjens chefer be-

rättar hur hen försöker prioritera tid med operatörerna genom att aktivt välja att äta lunch till-

sammans med dem i matsalen och finnas i fikarummet under deras raster, för att vara tillgänglig 

och skapa utrymme för samtal. Båda cheferna berättar hur de upplever att dessa samtal bidrar 

till att bygga förtroende, relationer och förståelse. Samtidigt menar flera chefer att hierarkiska 

strukturer kan försvåra den informella dialogen, eftersom vissa operatörer känner osäkerhet in-

för att tala öppet med högre chefer. Detta är något som en av de högre cheferna har uppmärk-

sammat och uttrycker: 

“Till mig är de inte så där öppna […] Det är lite för himla märkvärdigt. För att 

de ska bara liksom helt random bara börja ta upp saker. Det hade man ju önskat. 

Och det händer ibland. Men jag får för mig att de har lite väl stor respekt ibland 

just på operatörsnivån.” (Chef 7) 

En återkommande aspekt i flera chefers berättelser är att information sällan uppfattas på ett 

enhetligt sätt. Budskap upplevs tolkas olika beroende på mottagarens bakgrund, erfarenheter 

och position i organisationen. Detta beskrivs skapa ett tolkningsutrymme som kan leda till olika 

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

“Det är lustigt hur tio personer kan få tio olika uppfattningar av samma budskap.” 

(Chef 8) 

Empirin visar att det också finns skillnader i vilka kommunikationskanaler cheferna föredrar, 

och dessa skillnader syns delvis bero på chefsnivå. Samtliga chefer betonar betydelsen av fysisk 

närvaro, där många av cheferna lyfter fram att de upplever att möten ansikte mot ansikte är det 

mest effektiva sättet att kommunicera. Den personliga interaktionen upplevs som mer direkt 
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och tydlig och beskrivs möjliggöra direkta förtydliganden och återkoppling. Samtidigt är det 

framför allt de högre cheferna på verksnivå som lyfter fram digitala kanaler, bland annat e-post, 

intranät och smartboards, som fungerande verktyg för att nå ut med information till hela orga-

nisationen. Produktionscheferna uttrycker däremot en större försiktighet när det gäller skriftlig 

kommunikation, särskilt när det saknas möjlighet till dialog. En av produktionscheferna påpe-

kar risken för missförstånd och menar att det går att misstolka extremt mycket i text.  

Sammantaget visar empirin på både styrkor och utmaningar i det organisatoriska kommunikat-

ionsflödet. Medan vissa strukturer och mötesforum anses vara välfungerande av majoriteten av 

cheferna, lyfts också hinder som tidsbrist, digitala begränsningar och otydlig ansvarsfördelning 

fram som faktorer som påverkar hur information sprids och tolkas inom organisationen. Några 

chefer uttrycker att de saknar resurser och system som stödjer en modern och konsekvent kom-

munikation. Chef 1 uttrycker frustration över den eftersatta utvecklingen av organisationens 

befintliga kommunikationssystem: 

“Det är 2025, vi kan flyga drönare på Mars, men vi måste fortfarande lägga lappar i 

fikarummet.” (Chef 1) 

4.1.1 Analys - Chefernas beskrivning av kommunikationsflödet i organi-

sationen 

Chefernas beskrivningar visar att organisationen har etablerat flera forum för att möjliggöra 

intern kommunikation och samordning. Dagliga skiftlagsmöten, styrningsmöten, veckovisa 

ledningsgruppsmöten och kontinuerliga townhall- möten utgör viktiga nav där information 

sprids och beslut tas. Dessa kan förstås som organisatoriska verktyg för att skapa ordning och 

förståelse i en komplex och snabbt föränderlig verksamhet, i linje med Weick et al. (2005) ses 

meningsskapande som ett sätt att hantera osäkerhet genom att tolka vad som händer och vad 

som behöver göras. Mötena fyller därmed en viktig funktion i enactment-fasen där förståelsen 

formas genom handling, tolkning och samspel. 

 

Förklaringen av chefernas arbetsdagar visar hur mötesstrukturer präglar hela ledarskapets flöde. 

Beskrivningen av chefers arbetsdag visar hur kommunikationen i organisationen är starkt struk-

turerad genom återkommande mötesforum och uppföljningsrutiner. Dessa forum kan ses som 

centrala verktyg för meningsskapande (Weick et al., 2005), där händelser tolkas och priorite-

ringar formas i samspel mellan olika chefsnivåer. Samtidigt visar chefernas erfarenheter att 

tidspress och snabba beslut ibland försvårar återkopplingen 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 därför ett komplement till de formella strukturerna och tyder på att 

det finns ett behov av mer flexibla och närvarande kommunikationssätt. 

 

Trots att dessa forum uppfattas som viktiga, framkommer också flera brister. Majoriteten av 

cheferna beskriver hur dokumentation sker inkonsekvent mellan skiftlag, att överlämningar ofta 

är otydliga och att digitala system används olika. I praktiken ses det innebära att viktig inform-

ation riskerar att gå förlorad, vilket försvårar möjligheten att skapa kontinuitet och gemensam 

förståelse över tid. Utifrån Weicks modell kan detta tolkas som att retentionen är svag genom 

att tolkningar och lärdomar inte bevaras på ett enhetligt sätt, något som ses försvaga grunden 

för 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 sätt att fånga upp stämningar, problem och perspektiv i vardagen. Dessa arenor tolkas 

fylla ett tomrum som de formella systemen inte når. Forskning visar att meningsskapande i hög 

grad sker just i sådana vardagliga möten (Cristofaro, 2022; Godager et al., 2022). Det handlar 

inte bara om att sprida information, utan om att tolka, omförhandla och förankra den i den lokala 

praktiken. 

Men resultatet visar att det inte är alla som känner sig lika bekväma i dessa sammanhang. Ett 

par chefer uttrycker att operatörer ibland tvekar att tala öppet, särskilt inför högre chefer. Här 

blir hierarki och institutionella logiker (Kahn, 2018) synliga, det vill säga oskrivna regler för 

hur man ”bör” kommunicera beroende på sin roll i organisationen. Att vissa röster får mer ge-

nomslag än andra är inte bara en fråga om individuell kommunikationsstil, de kan även ses 

spegla djupare maktstrukturer. Det innebär att meningsskapande inte är en helt jämlik process. 

Vems tolkning som får stöd i organisationen beror ofta på position, status och organisatoriskt 

inflytande (Weick et al., 2005; Cristofaro, 2022). 

 

En särskilt intressant aspekt som framkommer i resultatet är de tydliga skillnaderna i hur chefer 

på olika nivåer ser på och använder kommunikation. Första linjens chefer betonar vikten av 

fysisk närvaro och direktkontakt med sina medarbetare, fånga upp frågor och kunna svara di-

rekt. Högre chefer beskriver däremot digitala verktyg som effektiva medel, något som kan för-

stås genom att det är det mest effektiva sättet att nå ut med information till många. Dessa skill-

nader speglar inte bara personliga preferenser, utan visar också på de olika chefers organisato-

riska position i relation till den operativa kärnan. Första linjens chefer har ett direkt relationellt 

ansvar mot operatörerna och är ofta de som fångar upp och förhandlar fram tolkningar i realtid. 
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Högre chefer verkar längre från det dagliga arbetet och fokuserar i större utsträckning på stra-

tegisk kommunikation och övergripande målbilder. 

Detta väcker frågor om var meningsskapande faktiskt sker och vem som har förutsättningar att 

leda det? Även om högre chefer har större formellt inflytande och ofta agerar som meningsgi-

vare (Weick et al., 2005), är det ofta första linjens chefer som utgör det praktiska navet för den 

löpande tolkningen av vardagens händelser. Det är de som befinner sig närmast den operativa 

kärnan, och det är genom dem som många medarbetare förväntar sig att få stöd, förståelse och 

riktning. Men när första linjens chefer till stor del är upptagna i interna möten, styrningsforum 

och andra administrativa åtaganden, minskar deras tillgänglighet i vardagen. Det skapas då ett 

tomrum i det lokala meningsskapandet, en känsla av att ”ingen finns där” när frågor, problem 

eller behov uppstår. Detta kan bidra till att underminera tilliten till organisationens kommuni-

kationssystem och ledarskap. Om de personer som förväntas skapa förståelse, stötta i förändring 

och förmedla sammanhang upplevs som frånvarande, så är det inte konstigt om medarbetare 

utvecklar misstro eller uppgivenhet. 

I längden riskerar detta att skapa en organisatorisk paradox: trots att stora resurser läggs på 

styrning, samordning och kommunikation, upplevs kommunikationen som otillgänglig, topp-

styrd eller irrelevant på golvet. Detta i sin tur ses kunna försvaga det transformativa ledarskapets 

genomslag, eftersom närvaro, dialog och relationsskapande är avgörande komponenter (Bass 

& Avolio, 1994, refererad i Kaufman, 1995; Bakker et al., 2022). När dessa faktorer uteblir ses 

ledarskapet tendera att gå mot formell styrning snarare än meningsbärande närvaro. Detta är 

något som i sin tur kan förstås öka avståndet mellan ledning och operativ personal. 

 

4.2 Rollförståelse och kommunikationsansvar  

Majoriteten av cheferna beskriver att de har ett tydligt ansvar för att förmedla beslut och in-

formation mellan olika nivåer i organisationen. Framför allt betonar första linjens chefer att en 

central del av deras uppdrag handlar om att förmedla och förklara strategiska beslut i den ope-

rativ verksamheten. Majoriteten av cheferna menar att detta tolkningsarbete förutsätter både 

förståelse för beslutens syfte och förmågan att anpassa kommunikationen efter mottagarens 

förutsättningar. Ett vanligt sätt att skapa denna förståelse är att förklara varför något ska göras, 

snarare än att bara beskriva vad som ska göras. En chef uttrycker:  

 

 ”Om man fattar varför man ska göra något så är det mycket lättare att göra det” 

(Chef 1).  
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Vikten av att uttrycka sig på ett sätt som mottagaren förstår återkommer i flera utsagor, där en 

chef beskriver att det handlar om att ”tala med bönder på bönders vis” (Chef 3). 

Majoriteten av cheferna beskriver även att deras roll omfattar flera sammanlänkade delar. De 

har ett stort ansvar för att kommunicera beslut och information från ledningen vidare till sina 

medarbetare, samtidigt som de också ska föra information uppåt i organisationen. Samtliga 

första linjens chefer ser sig själva som en länk mellan olika nivåer och använder metaforer som 

“stötdämpare” för att beskriva sin position, där en chef säger att han ”som chef för kollek-

tivanställda måste vara i den här gränszonen som skaver” (chef 6).  Vidare berättar flertalet av 

cheferna att de inte bara ska vidarebefordra information, utan också att de måste säkerställa att 

budskapen verkligen blir förstådda. De betonar hur viktigt det är att anpassa kommunikationen 

till den egna gruppens förutsättningar, tolka innehållet i besluten och hantera de reaktioner och 

frågor som kan uppstå. En av första linjens chefer belyser att det blir betydligt lättare att få med 

sig medarbetarna när man förklarar saker på rätt sätt och på en nivå som passar dem. Samman-

taget beskriver flertalet chefer hur upplevelsen av tydlighet och rätt anpassning underlättar både 

acceptans och förståelse hos medarbetarna. Flera chefer på de olika nivåerna uppger samtidigt 

att det råder en hög omsättning på första linjens chefer, något som upplevs försvåra kontinuite-

ten i kommunikationsarbetet.  

 

Det framkommer också skillnader mellan chefsnivåerna när det gäller upplevelsen av mandat 

och inflytande. Chefer på mellan- och högre nivåer berättar i större utsträckning att de har möj-

lighet att påverka beslut, en produktionschef beskriver sin roll som central i beslutsprocesserna 

genom att betona att det är han och hans personal som är “anläggningsägare” med ansvar för 

kvalitet, budget och säkerhet. I kontrast till detta uttrycker flera första linjens chefer att deras 

handlingsutrymme är betydligt mer begränsat, särskilt när det gäller strategiska frågor. En av 

dem beskriver med en känsla av uppgivenhet att han har “absolut ingenting” att säga till om 

och att han helt saknar möjlighet att påverka. 

Upplevelsen bland första linjens chefer är alltså att de främst agerar som genomförare av beslut 

som fattats högre upp, snarare än att själva ha ett direkt inflytande över beslutsfattandet. Dock 

framkommer det att trots att chefer på högre nivåer upplever ett stort handlingsutrymme så finns 

det gånger som besluten inte går att påverka. Detta förklaras genom att en av produktionsche-

ferna uttrycker att det bara är att ”svälja och genomföra”. 

I vissa fall beskriver några av cheferna att de behöver agera som ett filter i informationsflödet. 

De berättar att de själva avgör vilken information som ska föras vidare till teamet och på vilket 

sätt detta ska göras. En verkschef beskriver att känslig information ibland delas med de 
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närmaste cheferna som ett sätt att visa förtroende. Genom att vara öppen, men samtidigt mar-

kera att informationen inte får spridas vidare, försöker han skapa ett klimat präglat av ansvar 

och tillit i gruppen. Chefen förklarar detta genom att säga:  

 

“ Men ofta så säger jag ju saker, jag litar på dem, så jag säger ofta att det här är 

information som ni får behålla för er själva. Jag vill nog vara lite generös på den 

här punkten. Jag vill att de ska höra och få veta mycket. Det är lika för mig vad 

jag tycker om att höra. Jag tycker om att veta lite vad som händer. Och ha lite 

koll. Jag tänker att det är bra att de är chefer. Jag har stort förtroende för dem. 

Det är ett sätt för mig att visa att jag har förtroende för dem.” (Chef 7) 

 

Majoriteten av cheferna beskriver sin roll som en brygga mellan olika nivåer i organisationen, 

denna upplevelse är inte beroende till en specifik nivå. Dessa chefer berättar att de förväntas 

hantera både instruktioner från ledningen och reaktioner från medarbetarna. En återkommande 

aspekt i deras beskrivningar är vikten av att inte bara kommunicera vad som ska göras, utan 

också varför. Flera chefer förklarar att de först själva behöver skapa en förståelse för ett beslut 

innan de kan kommunicera det vidare. Det framkommer att det handlar om att reflektera över 

hur beslutet påverkar den egna verksamheten och vilka åtgärder som krävs för att det ska kunna 

genomföras i praktiken. Att skapa förståelse för syftet bakom ett beslut ses som avgörande för 

att undvika missförstånd och motstånd. Chef 5 uttrycker det så här:  

 

“Att komma in och säga ’det är bara så, gör som jag säger’ […] då skapar vi en 

konflikt.” (Chef 5) 

 

Några chefer berättar också att detta kan skapa en viss osäkerhet i hur budskap ska formuleras 

eller hur lojaliteten ska fördelas i olika situationer. Chef 6 beskriver att motstånd är vanligt 

förekommande i arbetsvardagen och upplever att det ibland saknas förståelse från den centrala 

ledningen för hur den operativa verksamheten faktiskt fungerar, något som leder till känslan av 

att beslutsfattarna inte riktigt förstår de praktiska förutsättningarna. Han förklarar vidare att det 

alltid funnits en misstänksamhet från kollektivet mot ledningen vilket han tror påverkar inställ-

ningen till de beslut som fattas på högre nivåer. 

Flera chefer, främst de på första linjen, berättar vidare om bristen av tillräcklig bakgrundsin-

formation eller möjlighet att ställa frågor innan de förväntas kommunicera beslut vidare till sina 

medarbetare. Denna bristande bakgrundsinformation upplevs ibland även på nästa chefsnivå. 
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Detta beskrivs skapa osäkerhet kring både innehåll och intention, vilket leder till att cheferna 

själva måste tolka beslutens innebörd och konsekvenser. Chef 2 beskriver detta som ett åter-

kommande dilemma och säger:  

 

“Besluten landar ofta hos oss utan att vi får chansen att förstå dem fullt ut. Då måste man själv 

fundera på: ’Hur ska jag få det här att fungera här nere?” (Chef 2) 

 

Sammanfattningsvis beskriver majoriteten av cheferna att deras roll i kommunikationsflödet är 

bred och innefattar många olika delar. Empirin visar att främst första linjens chefer har ett sär-

skilt stort ansvar för att tolka och förklara beslut för sina medarbetare, även när resurserna är 

begränsade och arbetsbelastningen är hög. Samtidigt upplever chefer på mellan- och högre ni-

våer att de har mer inflytande över beslut och bättre kontroll över hur informationen sprids. Det 

framgår tydligt att chefsrollen inte bara handlar om att föra vidare information, utan också om 

att hjälpa andra att förstå innehållet och vad det faktiskt betyder i praktiken. 

 

4.2.1 Analys – Rollförståelse och kommunikationsansvar  

Empirin visar att chefer, särskilt på första linjens nivå, fungerar som aktiva tolkningsresurser i 

organisationens kommunikationsflöde. De beskriver sin roll som en brygga mellan den strate-

gisk ledning och den operativ verklighet. I denna position förväntas de både förmedla beslut 

och hantera reaktioner, vilket kräver både närvaro, anpassningsförmåga och en kommunikativ 

skicklighet. Rollen ses därför präglas av ett dubbelt uppdrag: dels att vara lojal mot ledningen 

och dels att vara lyhörd inför sina teams villkor och behov. 

Flera chefer betonar att kommunikationen inte enbart handlar om att vidarebefordra vad som 

ska göras, utan också att skapa förståelse för varför. Det innebär därmed att budskapet måste 

tolkas, anpassas och förankras till det lokala sammanhanget. Enligt Weick et al. (2005) är detta 

centralt i meningsskapandeprocessen, där individens tolkning av händelser formas retrospektivt 

och utifrån dennes tidigare erfarenheter, relationer och kontext.  

Meningsskapande påverkas inte bara av individuella faktorer, enligt Kahn (2018) spelar även 

institutionella logiker, såsom yrkesnormer, organisationskultur och maktstrukturer, en central 

roll. Dessa logiker gör att samma beslut kan uppfattas på helt olika sätt beroende på position i 

organisationen. Det som uppfattas som nödvändigt på strategisk nivå kan i den operativa kärnan 

framstå som främmande, ogenomtänkt eller till och med hotfullt. Detta blir synligt i första lin-

jens chefers beskrivningar av motstånd från medarbetare, men också i den egna känslan av 

otillräcklighet inför att förklara beslut man själv inte fått vara med och påverka. 
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Resultatet visar att första linjens chefer upplever att de sällan får tillräcklig bakgrundsinform-

ation innan de ska kommunicera vidare. Vissa chefer förklarar att beslut ibland når dem utan 

tillräcklig förankring eller förklaring, vilket skapar en känsla av osäkerhet hos cheferna och 

lämnar dem med ansvaret att själva lista ut hur besluten ska omsättas i praktiken. Här blir det 

tydligt att tolkningsarbetet inte bara kräver kommunikationsförmåga, utan också organisations-

förståelse, självständighet och känsla för timing. Denna typ av tolkningsansvar, där individens 

identitet som chef påverkar både innehåll och form i kommunikationen, är i linje med Weicks 

beskrivning av hur meningsskapande formas i samspel mellan självbild, relationer och omgi-

vande normer (Weick et al., 2005). 

 

Att första linjens chefer beskrivs som en ”stötdämpare” förstärker bilden av en roll som innebär 

att balansera mellan ledningens förväntningar och medarbetarnas behov. I det tomrum som kan 

uppstå när information saknar kontext eller dialog, uppstår inte bara tolkningsutrymme utan 

också tolkningsbörda, på så vis att chefen själv måste formulera mening när tydligheten uppi-

från saknas. När kommunikationen inte når hela vägen ner i organisationen, eller uppfattas som 

bristfällig av operatörerna, sker ett liknande meningsskapande på medarbetarnivå. I frånvaron 

av klargörande information fylls tomrummet ofta av tolkningar, antaganden eller rykten, som 

snabbt sprider sig informellt inom arbetslagen. Dessa alternativa tolkningar kan på sikt ses få 

konsekvenser för både arbetsmiljön och samarbetsklimatet. När information saknas eller upp-

fattas som selektivt förmedlad uppstår lätt en känsla av att vissa vet mer än andra vilket kan 

förstärka en ”vi och dem”-kultur mellan ledning och golv. Det försvårar inte bara tilliten till 

chefens kommunikation, utan även möjligheten att skapa en gemensam förståelse för vad som 

faktiskt sker i organisationen. Enligt Weick et al. (2005) sker meningsskapande i samspel med 

andra men när detta samspel brister på grund av informationsglapp, ökar risken för parallella 

verklighetsbilder som drar åt olika håll. Detta visar att meningsskapande inte sker på lika vill-

kor. Som Cristofaro (2022) och Weick et al. (2005) understryker är det ofta chefer med högre 

formell makt vars tolkningar får störst genomslag i organisationen. Enligt Weick et al. (2005) 

handlar det dessutom inte bara om vad chefen kommunicerar utan också om hur chefsidentite-

ten påverkar det. Resultatet visar hur vissa chefers syn på sin roll och sitt ansvar påverkar tydligt 

vilka frågor som lyfts fram i kommunikationen och vilka som riskerar att väljas bort. I det 

empiriska materialet framgår att flera chefer prioriterar information som direkt berör det ope-

rativa arbetet, medan mer strategiska eller långsiktiga frågor ibland upplevs som mindre rele-

vanta att föra vidare. Detta kan kopplas till chefens identitet som en praktisk problemlösare 

snarare än som en strategisk kommunikatör. I linje med Weick et al:s (2005) teori om 
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meningsskapande sker tolkningen och urvalet redan innan budskapet möter medarbetarna. 

Detta förstås genom att chefens tidigare erfarenheter, självbild och referensramar fungerar som 

ett filter som styr vad som ses som meningsfullt och värt att betona. Detta filter är dock inte 

neutralt utan innebär också en begränsning. När chefer gör urval utifrån sin egen förståelse finns 

en risk att vissa perspektiv eller delar av strategiska beslut förloras på vägen. Exempelvis be-

skriver flera chefer att de inte alltid känner sig delaktiga i beslutens bakgrund, vilket leder till 

att kommunikationen till medarbetarna fokuserar på praktiska instruktioner snarare än på det 

större sammanhanget. Detta kan i sin tur skapa en klyfta mellan strategisk nivå och operativ 

verklighet, där medarbetarna inte får tillgång till den helhetsbild som ledningen önskat för-

medla. 

 

Samtidigt visar vissa chefer hur de försöker använda sin roll för att bygga tillit genom att dela 

med sig av information som egentligen ska användas med försiktighet. De väljer med omsorg 

vilken information de delar, för att både visa förtroende och samtidigt skydda medarbetarna 

från sådant som kan skapa onödig oro. Detta pekar mot ett kommunikativt ledarskap där chefs-

rollen blir relationell snarare än enbart informationsbärande, något som ses i linje med trans-

formativt ledarskap (Bass & Avolio, 1993, refererad i Kaufman, 1995) där förståelse, dialog 

och engagemang står i centrum. 

Sammantaget visar analysen att första linjens chefer bär ett oproportionerligt stort ansvar för att 

skapa mening i beslut de ofta inte haft möjlighet att påverka. De befinner sig i ett kommunika-

tivt mellanrum där förväntningar uppifrån och behov nedifrån kolliderar. När stöd, bakgrund 

och inflytande saknas, uppstår risker med att meningsskapandet överförs till individnivå där 

chefen själv tvingas bära ansvaret för att skapa förståelse, trots bristande förutsättningar. Det 

gör att rollen får en nyckelposition men samtidigt blir sårbar i organisationens sätt att kommu-

nicera. Denna sårbarhet förstärks ytterligare av den höga chefsomsättning som flera responden-

ter påpekar. Flera av de intervjuade cheferna är relativt nya i sina roller, vilket innebär att de 

ännu inte hunnit bygga upp förtroendefulla relationer eller djupare kunskap om den lokala verk-

samheten. I linje med Weick et al. (2005) blir meningsskapande svårare när retrospektiv tolk-

ning saknar tidigare erfarenhetsramar. För nya chefer saknas ofta den historiska förståelsen av 

”hur saker fungerar här”, vilket gör det svårare att tolka och kommunicera beslut med trovär-

dighet. Det blir också svårare att läsa mellan raderna, förstå tysta normer och anpassa kommu-

nikationen till den sociala kontexten vilket ses som avgörande faktorer för att skapa mening i 

en komplex miljö. 
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Mot denna bakgrund är det inte förvånande att vissa operatörer upplever kommunikationen som 

bristfällig. När en chef är ny i sin roll kan det göra att kommunikationen upplevs som oklar eller 

att avståndet till medarbetarna känns större. Det pekar på vikten av kontinuitet, tid och organi-

satoriskt stöd för att ledarskapet ska kunna fylla sin kommunikativa funktion. I frånvaro av 

detta riskerar chefen att uppfattas som en extern aktör, snarare än som en del av teamet. Detta 

bekräftas av Sterling och Boxall (2013), som menar att när chefer uppfattas som distanserade 

aktörer snarare än som en del av arbetsgruppen, försvåras både förståelse och förankring av 

beslut. Detta ses leda till något som kan skapa tveksamhet, osäkerhet och i förlängningen svå-

righeter att förankra beslut. 

 

4.3 Strukturella förutsättningar och utmaningar för effektiv kommu-

nikation 

Cheferna beskriver att organisationens struktur präglas av en kombination av linjeorganisation 

och tvärfunktionella stödfunktioner. Flera ser detta som en potentiell styrka men också som en 

källa till otydlighet i ansvarsfördelningen. En chef menar att det som ofta skapar osäkerhet i 

vardagen är just att det inte alltid är klart vem som ska göra vad. 

Framför allt första linjens chefer lyfter vardagliga hinder som påverkar deras arbete, bland annat 

tillgänglighet, mötesbelastning och balansen mellan operativ drift och ledarskap. De beskriver 

att de förväntas vara närvarande i produktionen, ta ansvar för personalfrågor, hantera akuta 

situationer och samtidigt kommunicera och förankra beslut från högre nivåer. Sammantaget 

upplevs arbetsbelastningen som hög av samtliga, en första linjens chef konstaterar:  

 

“Det ligger väldigt hög last på just processgruppschefer [...] Nästa steg har ett 

mycket luddigare ansvar.” (Chef 6) 

 

En stor del av arbetstiden förklaras ägnas åt styrnings-, planerings- och avstämningsmöten, nå-

got som visserligen ses som en självklar del av chefsrollen. Vissa möten prioriteras högt och 

ställs aldrig in, vilket en chef beskriver som en fast rutin: veckomötena hålls alltid, såvida han 

inte är sjuk eller ledig. Samtidigt uttrycker majoriteten av första linjens chefer en mer kritisk 

hållning, där det höga antalet möten ses som ett hinder för närvaro ute i verksamheten och 

påverkar möjligheten att arbeta med långsiktiga frågor och relationer. Några 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 morgonmöten med mina operatörer och sen sitter jag fast till klockan 

tolv. Och under den tiden så har det tagits två nya beslut som har ändrats. Och 

när jag kommer dit klockan tolv och ska informera dem om vad som hände 

klockan åtta så stämmer inte det.” (Chef 5) 

 

Denna press skapar i vissa fall en rollkonflikt, där cheferna känner sig splittrade mellan att möta 

organisationens krav på mötesdeltagande och operatörernas behov av en närvarande chef. Som 

en av cheferna uttrycker det:  

 

“Vi har ju möten om shop floor management, som tar tid från just där vi borde 

vara… att vara på shop floor.” (Chef 5) 

 

Flera första linjens chefer beskriver att de på grund av den höga mötesbelastningen behöver 

vara tillgängliga även utanför ordinarie arbetstid. Det handlar om att kunna ge stöd och skapa 

utrymme för frågor eller samtal vid behov, även under kvällar och helger. Majoriteten berättar 

att de ofta börjar arbetsdagen tidigare än planerat för att hinna möta sina operatörer innan da-

gens möten tar vid.  

Utöver de tekniska utmaningarna beskriver flera chefer att överföringen av information vid 

skiftöverlämningar ofta brister. Eftersom verksamheten pågår dygnet runt menar de att det be-

hövs tydliga rutiner för att säkerställa att viktig information verkligen når nästa arbetslag. En 

av cheferna sammanfattar risken med att påpeka att det finns “stor risk att man faktiskt påverkar 

hela flödet för att man inte har tänkt på det.” Dessutom berättar några chefer att det ibland 

händer att medarbetare inte tar till sig den information som finns tillgänglig, vilket leder till att 

cheferna själva måste följa upp och säkerställa att det som inte uppmärksammats ändå hanteras.  

Ytterligare en utmaning som lyfts av processgruppscheferna handlar om beslutsstrukturen och 

det begränsade handlingsutrymmet i vissa frågor. Det framkommer att investeringar som be-

döms som nödvändiga av produktionsnära medarbetare inte alltid prioriteras av ledningen, trots 

att behoven beskrivs som både tydliga och brådskande. Cheferna uttrycker frustration över att 

dessa beslut ligger på en högre nivå i organisationen och inte alltid går att påverka från deras 

position. En chef förklarar situationen: 

 

"Som att åka runt i en bil och höra att hjullagret skriker, det här måste bytas, men 

vi får inte byta det ändå" (Chef 6).  
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Flera chefer beskriver det som ett uttryck för en passiv roll, där strategiska beslut förväntas 

verkställas utan möjlighet till påverkan. Samtidigt framkommer det att det finns ett relativt stort 

handlingsutrymme i frågor som rör den egna produktionsverksamheten. Majoriteten beskriver 

att så länge de når uppsatta mål vad gäller exempelvis produktion, kvalitet och säkerhet, har de 

frihet att själva avgöra hur arbetet ska organiseras och prioriteras i det dagliga arbetet. Det är 

alltså främst i frågor som rör långsiktiga investeringar eller strategiska förändringar som be-

slutsmandatet upplevs som begränsat. En av cheferna lyfter dessutom att en särskild utmaning 

i organisationen är att förutsättningarna ständigt förändras. Det "händer saker hela tiden" (Chef 

5), vilket gör att fokus snabbt skiftar och tidigare beslut eller prioriteringar förlorar relevans. 

Denna osäkerhet upplevs i vissa fall leda till att beslutsfattandet fördröjs eller undviks vilket en 

av cheferna förklarar medför en passivitet bland medarbetarna genom att ingen vill ta ansvar 

för beslut som kanske snart ändå behöver omprövas. 

 

Trots utmaningarna med tidspress och hög arbetsbelastning uppger majoriteten av chefer att 

mötesstrukturen ger ett gott stöd i det dagliga kommunikationsarbetet. De beskriver mötena 

som viktiga för att skapa överblick över verksamhetens olika delar, särskilt i en komplex ma-

trisorganisation med flera nivåer och funktioner. En chef förklarar att forum som lednings-

gruppsmöten, ortsledningsinformation och produktionstekniska möten samverkar inom en tyd-

lig struktur, vilket gör det lättare att snabbt sprida information inom organisationen. 

Sammantaget beskriver majoriteten att organisationens struktur möjliggör samarbete men sam-

tidigt skapar otydlighet i ansvarsfördelningen. Alla lyfter särskilt utmaningar kopplade till hög 

arbetsbelastning, omfattande möteskrav och svårigheten att hinna med det operativa ledar-

skapet, detta blir särskilt tydligt hos första linjens chefer. Många möten ses som nödvändiga, 

men upplevs samtidigt som ett hinder för återkoppling och närvaro. Majoriteten av cheferna 

berättar om ett gränslöst ansvar där tillgänglighet utanför arbetstid är vanligt. 

 

4.3.1 Analys – Strukturella förutsättningar och hinder för effektiv kommu-

nikation 

Organisationens struktur beskrivs av cheferna som både samordnande och otydlig. Detta speg-

lar en organisatorisk verklighet där strukturer för samverkan existerar, men där ansvarsfördel-

ning och beslutsvägar ibland upplevs som oklara. I linje med Weick et al. (2005) ses detta skapa 

ett tolkningsutrymme som försvårar gemensamt meningsskapande i en komplex organisatorisk 

kontext. När gränserna mellan ansvar suddas ut, blir det svårare att förstå vem som gör vad och 

varför. 
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Första linjens chefer beskriver ett dubbelt uppdrag där de samtidigt ska vara närvarande i ope-

rativ drift och samtidigt bära det strategiska budskapet vidare. Detta skapar en rollbelastning 

som förvärras av omfattande mötesstrukturer och krav på tillgänglighet. Konsekvensen blir att 

möjligheten till återkoppling och lokal dialog minskar, vilket enligt Weick et al. (2005) försvå-

rar de tolkande processer som krävs för meningsskapande. 

 

Ytterligare utmaningar återfinns i de bristande rutinerna för skiftöverlämningar. Informationen 

dokumenteras eller förmedlas olika mellan skiftlag, vilket gör att olika grupper lätt kan tolka 

information på olika sätt och att helhetsbilden därmed blir splittrad. Här syns ett kollektivt tolk-

ningsglapp, som enligt Cristfaro (2022) utgör ett hinder för organisatorisk sammanhållning och 

gemensam förståelse. I frånvaro av struktur och gemensam reflektion och dialog tenderar varje 

grupp att utveckla sin egen förståelse för vad som sker och varför, en form av “silos inom silos”. 

Dessa strukturella brister ses hänga nära samman med oklara ansvarsförhållanden för kommu-

nikation. Resultatet visar på hur medarbetare förväntas ta eget ansvar för att hålla sig informe-

rade, samtidigt som cheferna beskriver att de upplever att de behöver kompensera för brister i 

systemstöd och struktur. Utifrån Weick et al. (2005) förstås detta genom att när kommunikat-

ionen inte vilar på en tydlig fördelning av ansvar, sker meningsskapandet ofta på individnivå 

snarare än som en kollektiv och ömsesidig process. I sådana sammanhang saknas de gemen-

samma tolkningsramar som enligt Weick et al. (2005) är avgörande i komplexa och föränderliga 

miljöer. 

 

Flera första linjens chefer beskriver dessutom att de i vissa sammanhang har begränsat infly-

tande över strategiska beslut, trots att de förväntas implementera dem. Det kan orsaka en upp-

levelse av att vara mellanled snarare än medskapare, vilket förskjuter chefens roll från att för-

ankra till att enbart vidareförmedla. Detta illustrerar vad Weick et al. (2005) benämner som 

meningsgivande, där chefen förväntas forma en rimlig tolkning av ett beslut utan att ha påverkat 

dess innehåll. När delaktighet och återkoppling uteblir, försvagas och retentions-delen i me-

ningsskapandet, det vill säga möjligheten att bevara och återanvända tidigare erfarenheter som 

stöd för framtida tolkningar. 

Dessa spänningar kan förstås som ett uttryck för kommunikativ makt och tolkningsföreträde. 

De som har tillgång till strategisk information har ofta också makten att forma förståelsen av 

den. Samtidigt visar resultatet hur operativa chefer förväntas skapa engagemang och förståelse 

utan fullständig kontext eller tillräckliga resurser. Det illustrerar det Weick et al. (2005) 
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beskriver som meningsskapandets asymmetri, genom att förståelse och tolkning varierar bero-

ende på organisatorisk position. 

Trots dessa hinder pekar några chefer på att det finns ett visst tolkningsutrymme inom den egna 

produktionen, så länge målen uppnås och budgeten hålls. Detta visar att tolkningar kan göras 

lokalt, men inom ramarna för överordnade mål. Detta förstås genom att det inte bara är vad som 

kommuniceras som spelar roll, utan vem som tolkar, i vilket sammanhang och med vilket man-

dat. Detta går i linje med Heide et al. (2021) som framhåller att när strukturer för dialog och 

återkoppling saknas, försvagas detta utrymme, och kommunikationen tenderar att bli en teknisk 

informationsöverföring snarare än en process där förståelse skapas gemensamt. 

 

4.4 Organisatoriska förutsättningar för delaktighet, förståelse och 

engagemang  

Samtliga chefer berättar att organisationen erbjuder flera forum där medarbetare har möjlighet 

att delta i diskussioner och påverka beslut. Initiativ som skiftlagsträffar och särskilda task force-

projekt har enligt ett par chefer lett till förbättringar både i engagemang och resultat. En av 

verkscheferna beskriver exempelvis ett förbättringsprojekt genom en task force som syftade till 

att öka medarbetarnas engagemang och som resulterade i tydligt förbättrade resultat för 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 återkopplingen tillbaka till med-

arbetarna efter sådana insatser. 

Majoriteten av cheferna uttrycker att de aktivt försöker skapa en öppen dialogkultur, där det är 

tillåtet att ställa frågor, framföra synpunkter och ge kritik. En chef betonar vikten av att kunna 

ta emot och ge feedback och beskriver att han arbetar med sin arbetsgrupp för att skapa en 

öppen kultur, där återkoppling och konstruktiv kritik ses som en gåva. Samtidigt upplever flera 

att det ibland brister i kvaliteten på återkopplingen. En annan chef förklarar att feedbacken 

ibland upplevs som “gnäll” eller som kritik utan konkreta exempel eller förbättringsförslag och 

sammanfattar:  

 

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

baka till dig, för du gör minsann lika mycket fel.” (Chef 4) 

 

Trots de möjligheter som erbjuds beskriver majoriteten av första linjens chefer att engage-

manget från medarbetarna varierar. Vissa medarbetare är aktiva och tar egna initiativ, medan 

andra är mer passiva och avvaktande. En av första linjens chef menar att det finns en kultur där 
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vissa hellre kommenterar beslut i efterhand än deltar i själva beslutsprocessen. Med viss fru-

stration uttrycker han:  

 

“Det är ju bekvämt att sitta längst bak i bussen och ha synpunkter på någonting.” 

(Chef 1) 

 

Samtidigt lyfter flera av de andra cheferna, främst på första linjens nivå, att kommunikations-

ansvaret inte kan ligga enbart hos chefen. De betonar vikten av ett ömsesidigt ansvar, där även 

medarbetarna förväntas ta en aktiv roll i att ta till sig information, följa upp beslut och bidra till 

dialogen. En återkommande punkt är att det krävs eget engagemang från medarbetarnas sida 

för att kommunikationen ska fungera i praktiken.  

Några chefer beskriver att detta aktiva ansvarstagande ibland uteblir, vilket påverkar kommu-

nikationsflödet negativt. När medarbetarna inte tar del av den information som finns tillgänglig, 

upplever cheferna att de ofta behöver lägga extra tid på att följa upp sådant som annars skulle 

kunna vara en självklar del av det dagliga arbetet. En av första linjens chefer påpekar också att 

viljan att acceptera beslut i hög grad hänger ihop med känslan av delaktighet. När medarbetarna 

inte har fått möjlighet att påverka, kan även mindre beslut väcka motstånd, inte på grund av 

innehållet, utan på grund av hur beslutet har fattats och kommunicerats. Chefen beskriver det 

bildligt:  

 

“Det är lättare att acceptera att bilen har fyrkantiga hjul om du får vara med i 

beslutet själv. Då kan du åka runt med fyrkantiga hjul […] men om de är lite 

ovala och du inte har varit med i beslutet, då sågar de det på en gång.” (Chef 1) 

 

På den operativa nivån framträder en kultur av självständighet och ansvarstagande. Flera chefer 

beskriver att operatörerna arbetar med hög grad av eget ansvar, särskilt under tider då ledningen 

inte är närvarande, exempelvis under nätter och helger.  Det är operatörerna som initialt identi-

fierar avvikelser, exempelvis kopplat till kvalitet, säkerhet eller miljö, och som vid behov stop-

par linjen. I dessa fall aktiveras en eskaleringskedja där ansvaret successivt förs vidare, först till 

underhållspersonal, sedan till skiftledare, första linjens chef och produktionschef.  

Operatörernas praktiska erfarenhet och kompetenser lyfts som avgörande för produktionens 

kvalitet och säkerhet, där samtliga chefer uttrycker förtroende för att medarbetarna gör vad som 

krävs. Samtidigt menar några chefer att detta operativa ansvar inte alltid motsvarar ett ansvar 

för helheten. En chef beskriver att vissa operatörer snarare ser sin roll som att “jobba tid” snarare 



  Konsten att rulla på fyrkantiga hjul 

35 

 

än att bidra till verksamhetens utveckling, eftersom ansvaret delas mellan flera skiftlag och 

kollegor. 

Trots dessa utmaningar beskriver majoriteten av cheferna de strävar efter att skapa en öppen 

och transparent kommunikation där det finns utrymme för frågor, dialog och återkoppling. En 

chef menar att lyhördhet och engagemang är viktiga faktorer som bidrar till att bygga förtroende 

i relationen till medarbetarna. Samtidigt uttrycker en chef självkritik och insikt om att transpa-

rensen inom organisationen ibland brister: 

 

 “Ibland kanske vi skulle vara betjänta med att vara mycket mer transparenta än vad vi 

är och inte hålla på saker in i det sista […] ibland kan jag få för mig att vi skapar mer 

oro genom att göra så i stället för att vara väldigt öppen och transparent från början.” 

(Chef 2) 

 

4.4.1 Analys – Organisatoriska förutsättningar för delaktighet, förståelse 

och engagemang ”Att rulla på fyrkantiga hjul” 

Resultatet visar att cheferna i hög grad reflekterar över vikten av delaktighet, återkoppling och 

öppen kommunikation, men att dessa ambitioner inte alltid förverkligas i praktiken. En central 

aspekt i resultatet är hur chefer arbetar med att involvera medarbetare i beslut. Detta sker genom 

skiftlagsträffar, förbättringsprojekt och task force-grupper. Exempelvis beskriver en chef hur 

ett taskforce-projekt upprättades i syfte att öka engagemanget, vilket resulterade i bättre resultat 

och ökad delaktighet. Dessa initiativ kan tolkas som försök att möjliggöra gemensam tolkning 

och ökad förståelse i linje med Weick et al. (2005). Samtidigt kan det ifrågasätta i vilken grad 

dessa initiativ faktiskt ger medarbetarna reellt inflytande eller om det snarare fungerar som 

symbolhandlingar för att demonstrera delaktighet utan att omförhandla maktförhållanden. Här 

blir skillnaden mellan transmissionssynen och meningsskapande kommunikation särskilt rele-

vant (Heide et al., 2021), utan möjlighet till verklig påverkan riskerar kommunikationen att 

förbli enkelriktad och initiativhämmande. Weick et al. (2005) menar att meningsskapande krä-

ver inte bara att individer får tillgång till information, utan att de ges utrymme att tolka och 

diskutera den i dialog med andra. När medarbetare får delta i sådana processer kan förståelsen 

av vad som sker och varför det sker fördjupas (Weick et al., 2005). Delaktighet måste därför 

inte bara vara möjlig, utan också upplevas meningsfull. Enligt flera chefer är inte detta alltid 

fallet. En del medarbetare visar bristande intresse för deltagande, vilket tyder på att delaktighet 

inte automatiskt leder till engagemang. Det antyder att deltagande behöver göras meningsfullt, 
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annars kan det snarare upplevas som ytterligare en arbetsuppgift än som en möjlighet till på-

verkan.  

 

Resultatet visar även på att återkoppling är av stor betydelse. Flera chefer uttrycker att bristen 

på återkoppling är en återkommande utmaning i arbetet med att skapa delaktighet och tillit. Det 

handlar både om bristande återkoppling uppifrån och om svårigheter att etablera en fungerande 

feedbackkultur i det dagliga arbetet som kantas av hög mötebelastning. Återkoppling beskrivs 

ibland som kritisk eller otydlig, vilket gör att dess meningsskapande kraft går förlorad. Utifrån 

Bass och Avolio (1993, refererade i Kaufman, 1995) teori om transformativt ledarskap kan 

återkoppling ses som ett avgörande verktyg för att skapa förtroende, motivation och främja 

lärande. När chefen beskriver feedback som ”en gåva” och strävar efter att uppmuntra öppen 

dialog, illustrerar det som Bass och Avolio (1993) nämner som individuell omtanke, där varje 

medarbetares bidrag ses som värdefullt. Samtidigt framgår det att den öppna feedbackkulturen 

inte uppstår av sig själv. Resultatet visar hur feedback ibland förvandlas till defensivt ’gnäll’, 

eller att återkoppling helt saknas. Denna passiva inställning, som en av cheferna beskriver ge-

nom att medarbetare aktivt väljer att inte yttra sig, illustrerar hur svårt det kan vara att skapa 

intellektuell stimulans och ansvarstagande i en kultur där tystnad länge har varit norm. I sådana 

miljöer präglas kommunikationen ofta av försiktighet, rädsla för att uttrycka avvikande åsikter 

och en vana vid att inte ifrågasätta beslut. När medarbetare drar sig undan och väljer att inte 

delta aktivt riskerar kommunikationen att bli enkelriktad, där chefer förmedlar budskap utan att 

få tillbaka reflektioner eller frågor. 

För att bryta dessa mönster räcker det inte med att införa nya styrmodeller eller ge chefer fler 

uppdrag. Det krävs långsiktiga organisatoriska insatser som bygger tillit, uppmuntrar till öppen 

dialog och ger medarbetarna möjlighet att aktivt delta i beslutsprocesser. Chefer har en viktig 

roll i att signalera att olika perspektiv är välkomna och betydelsefulla, men det behövs också 

stöd från hela organisationen för att skapa strukturer och rutiner som underlättar delaktighet. På 

så sätt blir ansvarstagande och engagemang inte bara ett individuellt ansvar, utan en gemensam 

ansträngning som förändrar kulturen över tid. 

 

Vidare visar resultatet att flera chefer i praktiken försöker agera som förebilder genom att själva 

efterfråga kritik och reflektion, något som kan liknas vid Bass och Avolios idealiserade påver-

kan, där ledaren genom sitt agerande kan påverka kulturen över tid (Bass och Avolio, 1993, 

refererad i Kaufman, 1995). Ledarskapet verkar idag befinna sig i ett skifte inom organisationen 

där ambitionen är att kunna leda genom delaktighet och dialog. Detta står ibland i kontrast till 
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en verklighet som präglas av hierarki, resursbrist och historiskt rotade maktstrukturer. Bakker 

et al. (2022) lyfter i sin studie att det transformativa ledarskapet är beroende av organisatoriska 

förutsättningar som tid, tillit och en trygg kultur. Detta blir tydligt genom teorin om menings-

skapande, som belyser risken när återkoppling sker utan tydlig struktur eller när medarbetare 

inte känner sig lyssnade på, eftersom den ömsesidiga process som både Weick et al. (2005) och 

Bass och Avolio (1993, refererad i Kaufman, 1995) ser som grundläggande för att skapa ge-

mensam förståelse då uteblir.  

Samtidigt väcker resultatet frågan: även om delaktighet och dialog framhålls som ideal, hur 

realistiskt är det att ta hänsyn till detta i situationer som kräver snabba beslut? Kritiska situat-

ioner kan innebära att chefer måste agera utan att hinna involvera medarbetarna. Frågan blir då 

i stället hur organisationen kan arbeta för att skapa förståelse och acceptans för dessa beslut. 

Här kan det finnas ett behov av att tydliggöra anställningsvillkor och befattningsbeskrivningar, 

så att medarbetarna vet vilket ansvar och vilka förväntningar som ingår i rollen. Att vara del-

aktig betyder inte alltid att ha direkt inflytande över varje beslut, utan kan också innebära att 

förstå och acceptera de uppgifter som arbetet kräver, även när dessa styrs av snabba och kritiska 

behov. 

Dessa spänningar kan även förstås som en fråga om inflytande och kommunikativ makt, där 

chefer ofta har tolkningsföreträde medan medarbetarnas perspektiv riskerar att förbli ohörda. 

 Weick et al. (2005) beskriver detta som sensegiving, som förklarar ledarens försök att påverka 

hur andra tolkar verkligheten. I situationer där delaktighet uteblir eller återkopplingen brister, 

begränsas medarbetarnas möjlighet att själva bidra till meningsskapande. Detta kan skapa mot-

stånd eller likgiltighet. Det blir därmed centralt att reflektera över i vilken grad det är möjligt 

att skapa verklig dialog i en struktur där chefen har tolkningsföreträde. När meningsskapande 

inte balanseras av medarbetares möjlighet till egna tolkningar riskerar förståelsen att bli ensidig, 

vilket kan leda till både likgiltighet och motstånd, som försvårar utvecklingen av en kultur där 

alla känner sig delaktiga i att förstå och påverka arbetet. 

 

Sammanfattningsvis visar resultatet att många chefer har en stark vilja till delaktighet och åter-

koppling, men att dessa ambitioner påverkas av kulturella normer, organisatoriska ramar och 

maktrelationer. Det gemensamma meningsskapandet som både Weick et al. (2005) och Bass 

och Avolio (1993) lyfter fram kräver inte bara att cheferna vill, utan också att det finns stöd-

strukturer och en kultur som tillåter dialog och gemensamt ansvar. Enligt Weick et al. (2005) 

är chefens identitet en viktig del i dessa processer. Hur chefer ser på sin roll och sitt ansvar 

påverkar både hur de tolkar strategiska beslut och hur de förmedlar kommunikationen. 
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Identiteten fungerar både som en resurs och en begränsning eftersom den styr vad som priori-

teras och hur budskapet anpassas till olika mottagare. Att förstå chefers identitet är därför av-

görande för att förstå vilka möjligheter och hinder som finns i kommunikationen mellan strate-

gisk och operativ nivå. Ledarskapets verkan ses inte formas för sig självt, utan i relation till 

organisationens historia, de tolkningar som finns och hur kommunikationen faktiskt fungerar i 

vardagen. 

5. Diskussion 

I detta avsnitt diskuteras det empiriska resultatet med utifrån studiens syfte, frågeställningar 

och den teoretiska utgångspunkten om meningsskapande kommunikation samt tidigare forsk-

ning. Avsnittet avslutas med en sammanfattande slutsats, identifierade begränsningar med stu-

dien samt studiens bidrag till framtida forskning.  

Syftet med studien var att bidra med en ökad förståelse för hur kommunikativa processer i 

samband med strategiska beslut hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell 

verksamhet. Särskilt fokus låg på hur dessa chefer upplever och tolkar sin roll i att översätta 

och förmedla information kring beslut i en komplex organisatorisk kontext, präglad av struk-

turella, kulturella och praktiska utmaningar. För att kunna besvara syftet formulerades tre frå-

geställningar: (1) Hur upplever chefer kommunikationen och informationsflödet mellan strate-

giska beslut och operativt genomförande? (2) Hur upplever och förstår chefer sin roll i att 

tolka, anpassa och kommunicera strategiska beslut till operativa nivåer? (3) Vilka organisato-

riska förutsättningar och utmaningar upplever chefer finns för ett effektivt kommunikations- 

och informationsflöde som stödjer gemensam förståelse och engagemang? 

För att besvara dessa frågor valde vi ett metodologiskt angreppssätt inspirerat av empirisk fe-

nomenologi, där ambitionen var att fånga chefers egna upplevelser och förståelser i relation 

till den organisatoriska kontexten. Semistrukturerade intervjuer bedömdes som en lämplig 

metod eftersom de möjliggjorde fördjupade samtal där cheferna kunde beskriva sina erfaren-

heter och perspektiv i detalj. På detta sätt har studien kunnat bidra med ökad förståelse för hur 

organisatoriska förutsättningar påverkar kommunikativa processer utifrån ett chefsperspektiv. 

Resultatet visar att cheferna i organisationen har ett tydligt ansvar att förmedla information 

om strategiska beslut vidare till den operativa nivån, men att detta arbete i praktiken försvåras 

av strukturella och organisatoriska hinder. Flera av cheferna beskriver att information ofta 

kommer sent, är ofullständig eller saknar tillräcklig kontext. Detta skapar situationer där che-

ferna själva måste tolka, anpassa och ibland ”fylla i” informationen kring besluten innan det 
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når medarbetarna. Enligt tidigare forskning (jfr. Alpenberg & Scarbrough, 2016) kan detta 

leda till att information förvrängs och förlorar sitt ursprungliga syfte, särskilt i organisationer 

med många led och en tydlig hierarkisk struktur. 

 

Ett återkommande mönster i det empiriska materialet är att kommunikation i hög grad sker 

utifrån ett informationsperspektiv i stället för ett kommunikativt dialogiskt perspektiv. Detta 

innebär att chefer ofta förväntas informera om beslut utan utrymme för dialog eller reflektion 

tillsammans med medarbetarna. I linje med Weicks teori om meningsskapande (Weick et al., 

2005) förutsätter förståelse att mottagaren ges möjlighet att tolka, ifrågasätta och relatera in-

nehållet till sin egen kontext. När detta inte sker, riskerar kommunikationen att reduceras till 

en envägskommunikation, där bristen på dialog mellan två parter orsakar att förståelse och 

meningsskapande uteblir. Flera chefer uttrycker frustration över att det finns förväntningar på 

att skapa tydlighet och engagemang hos medarbetare, utan att själva känna sig fullt inför-

stådda i beslutens bakgrund. Detta kan tolkas som att cheferna ”står i mitten” mellan strate-

gisk ledning och operativ verksamhet, med uppdraget att skapa förståelse trots brist på resur-

ser. Detta är något som bekräftas i tidigare studier genom att chefer beskrivs som brobyggare 

som ibland står utan tillräckliga verktyg att lyckas i sitt kommunikativa uppdrag (jfr. Oudhius 

& Tengblad, 2013; Sterling & Boxall, 2013). En annan tydlig aspekt i resultatet är att bristen 

på kontinuerlig och uppdaterad kommunikation skapar osäkerhet och i vissa fall skepsis bland 

medarbetarna. Flera chefer beskriver att information om beslut kommuniceras, men att upp-

följningen uteblir eller ändras under processens gång, något som förstås påverkar trovärdig-

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 förstås ytterligare genom tidigare 

forskning som påtalar grunden för att skapa förtroende fordrar ett ledarskap som präglas av 

närvaro, lyhördhet och tydlig återkoppling (jfr. Huo & Boxall, 2018). 

Vidare visar resultatet att möjligheten till dialog ofta försvåras av en omfattande mötesstruktur, 

skiftgång och brist på gemensamma forum. Det innebär att vissa skiftlag får mer tillgång till 

information än andra och skapar ojämlika villkor för delaktighet. Flera chefer uttrycker en be-

kymran över att detta kan leda till känslor av utanförskap och minskat engagemang. Detta be-

kräftar även det tidigare studier visat påverkar både motivation och arbetsmiljö negativt 

(jfr.Vänje & Brännmark, 2017). Resultatet visar även att cheferna försöker hantera dessa utma-

ningar genom att använda sig av vardagsnära exempel, metaforer och informella samtal. Dessa 

strategier kan ses som ett sätt att skapa mening och närhet till beslut som annars upplevs 
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distanserade. Det ses stödja Weick’s et al. (2005) syn på att meningsskapande är en social och 

situationsbunden process, där språk och berättelser spelar en avgörande roll. Men trots dessa 

ansträngningar uttrycker flera chefer att deras kommunikation inte alltid får önskad effekt, 

framför allt när upplevelsen av att besluten inte tycks ta hänsyn till det operativa arbetet. 

Ytterligare en framträdande aspekt som framkommer är otydligheten i rollfördelningen. Flera 

chefer beskriver hur beslut ibland ”studsar mellan nivåerna”, vilket tyder på att ansvar och 

mandat inte är tillräckligt definierade. Detta kan även förklaras genom att organisationen är en 

matrisorganisation med flera organisationer i organisationen. Det ses skapa en osäkerhet kring 

vem som äger frågan. Detta är något som enligt tidigare forskning riskerar att försvaga både 

ansvarstagande och tillit bland medarbetarna (jfr. Oudhius & Tengblad, 2013). En viktig insikt 

som framkommer i studien är att cheferna inte passivt accepterar sin mellanposition, utan sna-

rare försöker tolka, paketera och förankra information om beslut på ett sätt som ger mening för 

medarbetarna. Detta visar på att ett slags informellt ansvarstagande uppstår, där flera av che-

ferna tycks kompensera för bristande systemstöd genom relationsskapande och kontextanpas-

sad kommunikation. Dock så visar resultatet att detta i större omfattning förekommer bland 

cheferna som är närmast den operativa kärnan. Denna form kan ses som ett ”tyst arbete”, vilket 

är sårbart, framförallt när tid och resurser inte tycks räcka till. Det tysta arbetet verkar i stor 

utsträckning bygga på erfarenhet och organisatorisk kännedom, vilket gör att hög chefsomsätt-

ning på första linjen ytterligare försvårar möjligheten att upprätthålla dessa informella proces-

ser. När chefer byts ut ofta riskerar de relationer, den tillit och den lokala förståelse som är 

nödvändig för kommunikativt ledarskap att gå förlorad. Trots att de flesta chefer uppvisar en 

hög grad av kommunikativ mognad, kan organisationens invanda strukturer och arbetssätt ses 

förhindra deras möjligheter att agera i linje med sina egna ideal. Detta kan ifrågasätta den or-

ganisatoriska rättvisan på så vis att det finns en risk att ansvaret för kommunikationen förskjuts 

till den operativa nivån, medan handlingsutrymmet fortfarande kontrolleras av den strategiska 

ledningen. 

En central kritik som därför kan riktas mot organisationens nuvarande struktur är att den i prak-

tiken motverkar sin egen ambition om tydlig kommunikation och engagerade medarbetare. 

Strävan efter effektivitet och kontroll, som den hierarkiska modellen bygger på, ser ut att krocka 

med de kommunikativa kvaliteter som krävs för att skapa förståelse, delaktighet och engage-

mang. Som flera chefer i studien påpekar, är det inte bara innehållet i besluten som avgör deras 

genomslagskraft, utan hur besluten förstås, tolkas och omsätts i vardagen. Ur ett meningsskap-

andeperspektiv (Weick et al., 2005) blir det därför tydligt att kommunikationen inte kan 
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reduceras till informationsöverföring. Den måste ses som en process av gemensam tolkning, 

där både chefer och medarbetare behöver få utrymme att göra beslut begripliga utifrån sina 

respektive positioner. Detta kräver inte bara förändrade attityder utan även strukturella juste-

ringar, såsom tydligare mandat, avlastning från administrativa uppgifter och rutiner för att möj-

liggöra ökad närvaro på golvet. Detta ses vara mest kritisk för första linjens chefer som synes 

har den största rollöverbelastningen. Att vissa skiftlag enligt resultatet inte träffar sin chef på 

flera dagar identifieras vara en allvarlig brist, inte bara ur ett kommunikationsperspektiv utan 

också ur ett ledarskaps- och arbetsmiljöperspektiv. När kommunikationen filtreras genom flera 

led och sker ojämnt mellan olika grupper, riskerar det skapa brister i organisationens kollektiva 

meningsskapande. Detta är något som långsiktigt kan ses påverka både förtroende, motivation 

och lojalitet negativt.  

Sammantaget visar studien att det finns en spänning mellan organisationens strukturella utform-

ning och de kommunikativa krav som ställs på cheferna. Även om cheferna vill skapa dialog 

och närhet till sina medarbetare begränsas de av praktiska hinder, otydliga mandat och en for-

mell kommunikationskedja som inte alltid stödjer gemensamt meningsskapande. Den hierar-

kiska modellen, med fokus på styrning och kontroll, tycks ibland krocka med de kommunika-

tiva kvaliteter som krävs för att skapa förståelse och engagemang (jfr Alpenberg & Scarbrough, 

2016; Oudhuis & Tengblad, 2013). Som flera chefer själva påpekar är det inte bara innehållet i 

besluten som avgör genomslaget, utan hur besluten förstås, tolkas och omsätts i vardagen. Detta 

kräver både förändrade attityder och organisatoriska justeringar, exempelvis tydligare mandat, 

bättre resurser och rutiner som möjliggör mer närvaro från första linjens chefer. 

Denna studie har undersökt 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 möter och hur de försöker skapa mening i sin kommunikation, har 

studien gett fördjupad förståelse för de komplexa förutsättningar som råder i denna typ av or-

ganisation. Vi kan konstatera att studiens tre forskningsfrågor – som rör chefers upplevelser av 

kommunikation och informationsflöde, deras roll i att tolka och anpassa strategiska beslut, samt 

de organisatoriska förutsättningar och utmaningar som påverkar kommunikationen – alla knyter 

an till samma centrala slutsats: att kommunikativt ledarskap i hierarkiska industrimiljöer stän-

digt utmanas av spänningar mellan struktur och kommunikation, ansvar och mandat samt ideal 

och praktik. 

 

5.1 Slutsats  



  Konsten att rulla på fyrkantiga hjul 

42 

 

Diskussionen ovan har belyst hur resultaten förhåller sig till studiens syfte, frågeställningar, 

teoretiska utgångspunkt och tidigare forskning. Genom att analysera de kommunikativa utma-

ningar och möjligheter som chefer i en hierarkiskt organiserad industriverksamhet möter, fram-

träder en bild av en komplex organisatorisk verklighet där ansvar, mandat och kommunikation 

inte alltid går hand i hand. Slutsatsen är att kommunikativa processer i en hierarkiskt organise-

rad industriell verksamhet påverkas av strukturella och kulturella förutsättningar som begränsar 

chefers handlingsutrymme i deras roll som översättare och förmedlare av strategiska beslut. 

Resultatet visar att chefer i mellannivå befinner sig i ett komplext mellanläge där de varken är 

fullvärdiga beslutsfattare eller operativa utövare, men där ansvaret för att skapa mening och 

tydlighet i beslutsprocesser ofta läggs på just dem. Den hierarkiska styrmodellen lämnar lite 

utrymme för operativa medarbetare att påverka övergripande strategiska beslut. Även 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 nivå, vilket bidrar till bris-

tande engagemang, tillit och förståelse för beslutens syfte och innebörd. Det framkommer att 

denna känsla delvis beror på att beslut uppfattas som färdigformulerade och sällan förankras på 

bred front. Detta skapar en passiv rollförståelse bland operatörer, vilket försvårar implemente-

ring och ansvarstagande. 

Resultatet pekar på ett behov av att förstärka operatörernas roll i översättningen mellan stra-

tegi och praktik. För att främja ägarskap och motivation bör ansvar i högre grad förläggas när-

mare verksamheten, det vill säga inte enbart till chefer utan också till operativa medarbetare. 

Dock kräver detta att beslutsfattande bygger på ömsesidigt förtroende och tydliga rollfördel-

ningar. Det räcker inte att delegera ansvar utan att samtidigt skapa kulturella och strukturella 

förutsättningar för detta ansvar att förvaltas. Ett exempel som tydligt fångar denna tanke är en 

chefs beskrivning: ”Det är okej att rulla på fyrkantiga hjul så länge de fått vara med och be-

stämma det.” Detta uttryck understryker vikten av delaktighet och hur meningsskapande är 

beroende av både inflytande och transparens. Resultatet visar också att historiska mönster och 

normer, det som ofta sägs ”sitta i väggarna”, fortsätter att prägla verksamheten. Dessa möns-

ter riskerar att hindra kommunikativa och delaktighetsinriktade initiativ, trots chefernas vilja 

att driva sådana processer. 

Studien bidrar till en fördjupad förståelse för de organisatoriska strukturer som formar kom-

munikation i hierarkiska system, där strukturens legitimitet behöver balanseras med männi-

skors behov av förståelse, påverkan och tillhörighet. De praktiska implikationerna är att tydli-

gare kommunikativa riktlinjer, förbättrade informationsflöden samt utökat mandat och tillit 
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till både chefer och operativa medarbetare skulle kunna skapa bättre förutsättningar för håll-

bara beslut. Först då kan kommunikationen bli en meningsskapande kraft snarare än en ren 

informationsöverföring. 

En begränsning i denna studie är att den enbart bygger på chefernas perspektiv. Det innebär 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 är beroende av båda 

parters erfarenheter och tolkningar, är detta en viktig aspekt att beakta. Vidare är studien av-

gränsad till en specifik industriverksamhet inom ståltillverkning, vilket kan begränsa möjlig-

heten att generalisera resultaten till andra typer av organisationer eller branscher. Då studien är 

kvalitativ och baseras på ett begränsat antal intervjuer, syftar resultaten snarare till att ge en 

fördjupad förståelse än att möjliggöra bredare generaliseringar. Det finns även en risk för tolk-

ningseffekter, eftersom analysen bygger på vår egen tolkning av det empiriska materialet. Slut-

ligen kan de organisatoriska och kulturella faktorer som identifierats i studien vara specifika för 

denna verksamhet och speglar därmed inte nödvändigtvis förhållandena i andra industriella 

kontexter. 

5.2 Bidrag till framtida forskning 

Ett förslag till framtida forskning är att genomföra en uppföljande studie där även medarbetar-

nas perspektiv beaktas. Detta skulle ge en mer komplett bild av hur kommunikationen fungerar 

i praktiken och hur medarbetarna själva uppfattar delaktighet och återkoppling. Det skulle också 

vara intressant att undersöka liknande frågor i andra typer av organisationer, till exempel i mer 

platta organisationer eller i branscher där förändring kan ske snabbare. Ytterligare forskning 

skulle även kunna titta närmare på chefers faktiska utrymme att påverka: hur kan organisationen 

ge chefer bättre stöd, resurser och förtroende för att inte bara genomföra beslut, utan också 

forma innehållet och skapa mening tillsammans med sina medarbetare? Sådan forskning kan 

bidra till att bättre förstå hur olika organisatoriska förutsättningar påverkar kommunikativt le-

darskap och ge praktiska idéer för hur strukturer kan byggas som stöttar både 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 länge du arbetat här? 

Hur ser en vanlig arbetsdag ut för dig? 

Vad innebär kommunikation för dig i din yrkesroll? 

Hur skulle du beskriva informationsflödet i organisationen? 

 

KOMMUNIKATION OCH INFORMAT-

IONSFLÖDE 

Beskriv hur kommunikationen kring strategiska beslut 

fungerar i organisationen, från mottagande till vidare-

förmedling. Hur säkerställs att beslut förstås och skapar 

mening för alla inblandade 

 

 

 

CHEFSROLLEN- att kommunicera beslut 

Vilken syn finns på chefsrollen när det gäller att kommuni-

cera beslut? Finns specifika strategier för att förmedla be-

slut? Hur upplevs förståelsen från medarbetarna? Hur han-

teras motstånd eller missförstånd i kommunikationen? 

Utmaningar och förbättringar 

Vilka hinder finns för att skapa förståelse för strategiska beslut? Vilka 

utmaningar finns i att kommunicera beslut effektivt, både internt och 

mellan nivåerna? 

 

Vad fungerar bra i kommunikationsflödet kopplat till strategiska beslut? 

Vilka möjligheter finns för att förbättra kommunikationen och informat-

ionsflödet kring strategiska beslut? Vad skulle behövas för att kommuni-

kationen av beslut skulle fungera bättre i organisationen? 

 

 

  



 

 

 

Bilaga 2 – Informationsbrev  
 

Hej, 

Vi är två studenter som läser vår sista termin på Personal och arbetslivsprogrammet vid Högs-

kolan Dalarna. Vi kontaktar dig med anledning av att vi skriver en kandidatuppsats om för-

ändringsarbete med fokus på kommunikation inom beslutsprocesser. Syftet studien är att bi-

dra med en ökad förståelse för hur kommunikativa processer i samband med strategiska beslut 

hanteras av chefer inom en hierarkiskt organiserad industriell verksamhet. Särskilt fokus lig-

ger på hur dessa chefer upplever och tolkar sin roll i att översätta och förmedla beslut i en 

komplex organisatorisk kontext, präglad av strukturella, kulturella och praktiska utmaningar. 

 

För att genomföra vår studie söker vi åtta chefer på olika nivåer inom organisationens pro-

duktionslinje, som har erfarenhet av kommunikation och informationsflöde kopplat till be-

slutsfattande. Utifrån våra urvalskriterier har vi identifierat dig som en potentiell respondent 

för en intervju. Vårt intresse ligger i att förstå hur beslut som berör det dagliga operativa arbe-

tet inom organisationen bidrar till förändringsarbetet. Vi vill därför intervjua personer med in-

sikt i dessa processer för att analysera hur kommunikationen och informationsflödet påverkar 

beslutsfattandet vid förändringsarbete. 

Om du är intresserad av att medverka, vänligen meddela oss din tillgänglighet så snart som 

möjligt, så att vi kan planera in en tid som passar dig. Intervjun beräknas ta cirka 1 timme och 

kommer att vara möjligt att genomföra både fysiskt (plats efter överenskommelse) och digi-

talt. Du avgör vad som passar bäst för dig. Om du önskar kan en sammanfattning av intervjun 

skickas för påseende så att eventuella missuppfattningar om vad som sagts kan korrigeras.  

 

Högskolan Dalarna är ansvarig för behandlingen av personuppgifter i samband med examens-

arbetet. Som deltagare i undersökningen har du enligt Dataskyddsförordningen (GDPR) rätt 

att få information om hur dina personuppgifter kommer behandlas. Du har också rätt att an-

söka om ett så kallat registerutdrag, samt att få eventuella fel rättade. Vid frågor om behand-

lingen av personuppgifter kan du vända dig till Högskolans dataskyddsombud. 

Vi vill redan nu informera om att all insamlad information kommer att hanteras konfidentiellt. 

För att säkerställa en noggrann dokumentation och analys kommer intervjun att spelas in, och 

alla deltagare kommer att avidentifieras. Under studiens gång kommer data att lagras krypte-

rat och förvaras på lösenordskyddade datorer, vilket garanterar att ingen obehörig får tillgång 

till materialet. När uppsatsen är examinerad och godkänd kommer allt datainsamlingsmaterial 

att raderas.  

 

Ditt deltagande i undersökningen är helt frivilligt. Du kan när som helst avbryta ditt delta-

gande utan närmare motivering. Undersökningen kommer att presenteras i form av en uppsats 

vid Högskolan Dalarna. Den färdiga uppsatsen kommer att delges till handledare, examinator, 

opponeringsgrupper, ett par utomstående personer i vår närhet för korrekturläsning samt de 

undersökningsdeltagare som önskar ta del av uppsatsen. 

 



 

 

 

Intervjuerna planeras att genomföras under vecka 15 för att vi sedan ska ha tid att både sam-

manställa och analysera materialet inom ramen för uppsatsperioden.  

Ytterligare upplysningar lämnas av nedanstående ansvariga. 

Tack på förhand! 
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Bilaga 3 - Samtyckesformulär 
 

Samtycke till att delta i studien 

Jag har fått muntlig och skriftlig informationen om studien och har haft möjlighet att 

ställa frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen. 

 

☐ Jag samtycker till att: 

- delta i studien ”Kommunikativa processer i samband med strategiska beslut” 

- att uppgifter om mig behandlas på det sätt som beskrivs i 

studiepersonsinformationen 

- följande personuppgifter samlas in: Namn 

- personuppgifter kommer att användas till kontakt 

- de insamlade uppgifterna kommer att bevaras till dess att uppsatsen är 

examinerad och godkänd, dock högst tre år räknat från att 

datainsamlingen påbörjats. 
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