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Sammanfattning

Hallbara forandringar i organisationer ar nédvandiga for att anpassa sig till marknadsforandringar,
teknologiska framsteg och kontinuerlig innovation. Trots att forandringsprocesser i manga fall ar
komplexa och svarhanterliga, &r de avgorande for att organisationer ska forbli konkurrenskraftiga
och kunna véxa i en snabbt foranderlig omvarld. For att framgangsrikt genomfora hallbara
forandringar krdvs en organisationskultur som &ar Oppen for flexibilitet, planering, effektiv
kommunikation och starkt ledarskap. Motivation blir ocksa en avgorande faktor for
organisationsforandringar, da den driver medarbetarnas engagemang och vilja att anpassa sig till
nya processer och mal. Hogt motiverade medarbetare ar darmed mer bendgna att omfamna
forandringar, bidra med innovativa idéer och arbeta mot gemensamma mal, vilket Okar
sannolikheten for framgangsrika forandringsinitiativ. Utan tillracklig motivation och en stark
organisationskultur kan forandringsprocesser matas med motstand, minskat engagemang och lagre
produktivitet, vilket forsvarar implementeringen av nédvandiga forandringar inom organisationer.

Denna studies syfte ar att studera hur en harmoni mellan motivation och organisationskultur kan
hjalpa till att framja och integrera en hallbar férandring inom organisationer. Studien &mnar se vad
det finns for hinder och utmaningar med implementering av en hallbar forandring, dar motivation
och kultur inom en organisation kan paverka forandringsmajligheterna. For studiens andamal gors
en fallstudie pa organisationen Blomsterlandet. Fallstudien ar en kvalitativ studie med induktiv
ansats dar empiriinsamling gjorts via intervjuer pa atta medarbetare och chefer inom organisationen
samt observationer frdn en av forfattarna.

Studien visar att genom ett effektivt informations- och kommunikationsutbyte kan organisationen
mojliggora harmoni mellan kultur och motivation, da de bada faktorerna stodjer och starker
varandra. En I6nsam organisationskultur tillsammans med en hdg motivation hos medarbetare leder
till att forandringarna l&ttare & genomforbara och accepteras inom organisationen. Det
rekommenderas att organisationer testar forandring i kritiska testgrupper, for att tillgd underlaget for
de information och kommunikationsutbytet som medarbetare &r i behov av.

Nyckelord: Hallbara forandringar, Organisationskultur, Organisationsstruktur,
Implementering, Organisationsférandring, Motivation



Abstract

Sustainable changes in organizations are necessary to adapt to market shifts, technological
advancements, and continuous innovation. Although change processes are often complex and
difficult to manage, they are crucial for organizations to remain competitive and grow in a rapidly
changing environment. To successfully implement sustainable changes, an organizational culture
that is open to flexibility, planning, effective communication, and strong leadership is required.
Motivation also becomes a crucial factor for organizational changes, as it drives employees'
engagement and willingness to adapt to new processes and goals. Highly motivated employees are
thus more likely to embrace changes, contribute innovative ideas, and work towards common goals,
increasing the likelihood of successful change initiatives. Without sufficient motivation and a strong
organizational culture, change processes may be met with resistance, decreased engagement, and
lower productivity, complicating the implementation of necessary changes within organizations.

The purpose of this study is to examine how harmony between motivation and organizational culture
can help promote and integrate sustainable change within organizations. The study aims to identify
the barriers and challenges in implementing sustainable change, where motivation and culture within
an organization can influence the potential for change. For the purposes of the study, a case study
on the organization Blomsterlandet is conducted. The case study is a qualitative study with an
inductive approach, where empirical data is collected through interviews with eight employees and
managers within the organization, as well as observations from one of the authors.

The study shows that through effective information and communication exchange, the organization
can enable harmony between culture and motivation, as both factors support and reinforce each
other. A profitable organizational culture combined with high employee motivation makes changes
more easily implementable and accepted within the organization. It is recommended that
organizations test changes in critical test groups to obtain the basis for the information and
communication exchange that employees need.

Keywords: Sustainable changes, Organization culture, Organization structure, Implementation,
Organization changes, Motivation
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1. Inledning

Det finns idag cirka 1,2 miljoner foretag bara i Sverige (Tillvaxtverket 2021). World Wide Fund
for Nature (2023) menar pa att det ar foretagen som har en avgérande roll for en framgangsrik
hallbar omstallning. 1 en varld som é&r i standig forandring, stélls organisationer troligtvis infor
den mest avgorande omstallningen nagonsin: den hallbara omstéllningen. Det finns kunskap
om vad som behovs goras och regelverk for att végleda, trots det saknas kunskap for hur
méanniskan ska anvanda den befintliga expertisen. Det finns ett stort omstéllningsbehov, sarskilt
bland organisationer som bar ett tungt ansvar i denna forandring, men resan ar langt ifran enkel.
Den kréaver inte bara en vilja att forandras utan ocksa en formaga att navigera genom det okanda
av forandringar (Regeringen 2019).

Intressenterna stéller hogre och hogre krav. Trots att det tas tidiga sma, men viktiga, steg mot
en hallbar omstéllning behdver organisationer ta ett storre kliv. Detta for att bade mota
intressenternas forvantningar, men dven for att radda planeten och ménniskorna som bor, och
kommer att bo, har. Regeringen (2019) menar pa att det ar de tio kommande aren som avgor
om det finns en mojlighet att na en hallbar utveckling eller inte, och dar har féretag en
avgorande roll. Den har uppsatsen handlar darfér om hur organisationer kan framja och
integrera en hallbar férandring, och vilka utmaningar som kan uppsta under processen.

1.1 Bakgrund

Under det senaste arhundradet har organisationer tagit allt stérre ansvar for hallbarhet, bade i
sociala och miljomassiga aspekter. Borglund et al. (2017) noterar att intressenter, sasom
investerare, kunder och samhallet i stort, nu har hogre forvantningar pa organisationer och
efterfragar en hallbar forandring. Méanga organisationer tar idag ett storre ansvar bortom de
minimikrav som faststalls av lagstiftningen. Enligt Borglund et al. (2017) ar det framfor allt de
storre foretagen som har inkorporerat hallbarhet som en del av sin strategi, men dven mindre
och medelstora foretag har borjat arbeta for att bli mer hallbara. De argumenterar for att det
okade trycket fran intressenterna har spelat en central roll i den férandring som sker inom
naringslivet (Borglund 2017).

En forandring beskriver processen dar ett befintligt tillstand transformeras till ett nytt, som
skiljer sig fran det ursprungliga (Parastuty et al. 2015). Samhallet ar standigt i forandring, och
organisationer med formagan att kunna forandras har storre maojlighet att 6verleva (Karasvirta
& Teerikangas 2022). Att genomfora forandringar i organisationer &r daremot svart eftersom
det kravs bade kunskap om hur forandringen ska implementeras och hur den ska kommuniceras.
Darutéver behdver forandringen fa tillrackligt med stéd fran personer inom organisationen for



att den ska bli framgangsrik. Belt et al. (2017) framhaver vikten av ledningens roll i en planerad
forandring, vars uppgift ar att bestdamma riktning och genomféra de férandringar som krévs for
att nd uppsatta mal. De uppger aven att valet av ledarskapsstil och kommunikationsstrategi
spelar en stor roll i hur férandring tillampas (Belt et al. 2017).

| takt med att intressenter staller hogre krav pa hallbar omstallning, krévs det att organisationer
planerar for fordndring. Forskning har dock visat att planerad férdndring i organisationer kan
leda till oavsiktliga konsekvenser (Jian 2007). Detta skapar i sin tur ett behov av forstaelse for
hur dessa oavsiktliga konsekvenser uppstar, samt hur de kan undvikas. Pa en allt mer
foranderlig marknad, i ett globaliserat och konkurrenskraftigt samhalle, dkar behovet av
forstaelse for hur en planerad forandring bor implementeras.

Denna uppsats bygger pa en fallstudie av Blomsterlandet, en organisation som gjort
forandringar for att genomfdra en hallbar omstallning (pers. med. Jan Larsson, 2024). Syftet ar
att understka och utvardera de utmaningar som uppstar i samband med en hallbar forandring,
och hur dessa i sa fall kan undvikas. Uppsatsen @mnar ocksa undersoka hur organisationer kan
framja hallbar forandring, genom kultur och motivation.

Blomsterlandet grundades ar 1989, och har idag 63 butiker runt om i Sverige. Foretaget har
under de senaste tio aren jobbat aktivt for en hallbar omstéllning, déar de storre planerade
forandringarna skett fran ledningens hall (pers. med. Jan Larsson 2024). Daremot har
medarbetare majlighet att testa och genomfora egna initiativ for en hallbar forandring (ibid.)
Organisationen upplever sig ha ett decentraliserat arbetssatt dar beslut och ansvar ar fordelat
over flera verksamhetsomraden. Ledningen beslutar om storre planerade férandringar och
verksamhetsstrategier, daribland bolagets hallbarhetsmal, och hur dessa ska uppnas (ibid.).

Under ar 2018 startades det upp en arbetsgrupp for hallbarhetsarbetet inom Blomsterlandet. |
denna grupp medverkar i dagslaget minst fem ordinarie gruppmedlemmar, dér de involverade
innehar en beslutande befattning fran olika verksamhetsomraden. Under fallstudien bestod
gruppen av chefer fran verksamhetsomradena; Produktutveckling, Marknad och Fastigheter.
Gruppens andra tva medlemmar &r bolagets energi- & miljésamordnare samt bolagets VD.
Beslutet om att de olika verksamhetsomradena skulle vara representerade i gruppen grundades
pa att det ansags oka kraften i genomforandet av eventuella aktiviteter och strategier som
foreslogs (pers. med. Jan Larsson 2024).



1.2 Problemformulering

Nedan beskrivs de empiriska och teoretiska problemen for studien. Det empiriska problemet
belyser de problem som uppstar nar forandringar initieras inom organisationer. Det teoretiska
problemet diskuterar de problem som finns i teorin relaterat till &mnet.

1.2.1 Empiriskt problem

Global miljoforstéring har kommit fram som ett av de storsta problemen i modern historia, dar
mycket uppmarksamhet skapades efter Brundtlandrapporten 1987 (World Commission on
Environment and Development 1987). World Wide Fund for Nature (2023) menar pa att det &r
foretagen som bér det yttersta ansvaret for ett mer hallbart samhalle. Den alltmer véxande
uppmarksamheten kring problemet har fatt intressenter att stalla hogre och mer riktade krav pa
organisationer att implementera och arbeta med hallbarhet. For att uppratthalla det nya intresset
for hallbarhet laggs stort fokus pa ledare och deras formaga att styra organisationer (Lozano &
Garcia 2020). Ledare behdver darmed férmagan att motivera och implementera hallbarhet inom
organisationens kultur, samtidigt som nutidens och framtidens ekonomiska behov tas i
beaktning. Ur detta behov har hallbart ledarskap vuxit fram som ett effektivt stt att leda for att
uppratthalla de krav som stélls fran dagens intressenter (Shriberg & MacDonald 2013).
Organisationer behover darmed kunna strukturera och kontrollera forandringar inom
organisationen, for att langsiktigt strava mot uppsatta hallbarhetsmal. Dessa kunskaper kan bli
vasentliga for att lyckas med en hallbar forandring, dar utmaningar kan skapas for
organisationer med motstand fran medarbetare, eller uppstandelsen av oplanerade forandringar.
Oplanerade forandringar ar forandringar som medarbetarna skapar utan ledarnas initiativ, och
som organisationen har mindre kontroll 6ver. Det uppstar darmed situationer dar organisationer
behdver veta hur de ska hantera motgangar och fortsatta driva mot hallbara omstallningarna
(Forslund 2019).

En av de storsta utmaningarna med organisationsforandringar ar fullféljandet av
forandringarna.  Organisationer behdver genomgd forandringar for att halla  sig
konkurrenskraftiga och anpassa sig till marknadsforandringar, samt frdmja kontinuerlig
innovation. | dagens snabbt foranderliga affarsmiljo ar formagan att anpassa sig och vara
flexibel en avgorande faktor for langsiktig framgang (Simployer 2019). Forandringar ar
daremot svara att implementera, oavsett om det ar omstrukturering, forandring av kultur eller
omstallning mot hallbarhet (Beer & Nohria 2000). Beer & Nohria (2000) skriver i sin forskning
att 70 % av forandringsinitiativen misslyckas med anledningen av att implementeringarna gar
for fort. Tower Watson (Tower Watson 2013 se Sveriges kommunikattrer 2020) utvecklade
denna forskning och publicerade sin studie om forandringsinitiativ, dar han foljde
organisationer under en tioarsperiod. Studien bestod av 276 stora och medelstora organisationer
i Amerika, Europa och Asien och kom fram till att
55 % av forandringsinitiativen lyckades na sina mal initialt men att endast 25% av
forandringsprojekten holl pé lang sikt (Sveriges kommunikatorer 2020; Lipman 2013). Aven



Oakland & Tanner (2007) papekar att mangden forandringsinitiativ som inte lyckas, dar de
menar pa att flertalet misslyckas pa grund av att de inte implementeras, blir felriktade eller
endast uppnar del av det 6nskade resultatet.

Forskningen som tidigare namnts maste dock ses kritiskt, da kallorna ar relativt aldriga och de
siffror som tas upp kan bli en missvisande faktor for problemet. Siffrorna far darmed inte ses
alltfor tillforlitliga och inte appliceras som exakt fakta. Siffrorna indikerar déremot den
utmaning som forandringsinitiativ har. De lagger grunden for ett &mne som behéver mer
forskning for att utrona vad som kan forbattras inom organisationsférandringar och tka chansen
att lyckas med dessa. Lozano & Garcia (2020) menar ocksa pa att det kravs mer forskning kring
inforandet, integreringen och institutionaliseringen av hallbarhet i organisationer.

1.2.2 Teoretiskt problem

Organisationsforandring ar ett brett forskningsomrade som fran 1950-talet och framat har
expanderat omfattande genom litteratur och forskning inom &mnet (Forslund 2019). Inom
organisationsforandringslitteraturen betecknades framfor allt fran borjan omradet “planerad
forindring”, da det fanns ett storre intresse for forandring som uppstod genom avsiktliga beslut.
Detta har daremot pa senare tid forandrats dd det dven har forskats inom “oplanerad
forindring”, for att fa en vidare bild av organisationsforandringar (Forslund 2019).
Forandringar kan ses som nagot forutbestamt eller konstruerat dar ofta en forutbestamd
forandring har ett tydligt slutmal som organisationen vill na (Van de Ven & Poole 1995).
Modeller som “Lewins trestegsmodell” och “Lippitt, Watson och Westleys sjufasmodell” &r
exempel pa denna tidigare forskning inom forutbestamda forandringar, dar forandring delas in
i faser for att anpassa sig till en forandring och det motstand som kan uppsta fran individer inom
organisationen (Forslund 2019). Reger (1994) presenterar &ven en kognitiv teori om varfor
planerade forandringar i manga fall misslyckas. Teorin féreslar att anstallda motséatter sig
forandringar da deras uppfattningar om organisationens identitet begransar deras forstaelse och
skapar motstand mot forandringar (Reger 1994). Férandringar kan skapa osakerhet och oro hos
medarbetarna, denna oséakerhet och oro kan leda till att motstand mot forandringar (Carter et al.
2013). For att lattare forsta organisationsforandringar och dess motgangar bor omradet vidare
studeras. Detta for att fa en mer djupgdende bild av vad som hindrar en forandring att
genomforas, bade pa kort och lang sikt. Aven hur organisationer kan fa sina anstallda att vilja
implementera en forandring som kan gynna organisationen pa lang sikt genom motivation bor
studeras vidare.

Motivation &r en viktig del for att organisationsforandringar ska implementeras och anpassas
inom en organisation (Forslund 2019). Herzberg publicerade 1959 en tvafaktormodell for
motivation dar han presenterade motivations- och hygienfaktorer, som paverkar en individs
motivation inom en organisation (Herzberg 1959 se Alshmemri 2017). Herzbergs
tvafaktormodell har legat till grund for mycket forskning inom motivation, modellen forklarar
genom tva faktorer vad individer motiveras av (Herzberg 1959 se Alshmemri 2017). Navarro
et. al (2013) ifragasatter den tidigare klassiska teorin som sag motivation som korta episoder



och menar i stillet pa att motivation ar pagaende och standiga processer. De menar pa att
motivationen &r icke-linjart hos manniskan och att en hdg motivation leder till béttre
prestationer. Sabir (2017) och Navarro et. al (2013) foreslar dven att chefer bor anpassa sitt
ledarskap och ge medarbetare mojlighet till bade flexibilitet och struktur, for att skapa
engagemang och motivation hos sina medarbetare. Pettersson (2023) studerar motivation infor
en forandringsprocess, hur forandringen gick till, och hur den kunde forbéttrats eller
implementerats annorlunda, ur bade chefens och medarbetarbetarens perspektiv. Studien tog
fram tre ledande faktorer som leder till 6kad motivation; delaktighet, kommunikation och
relation dar medarbetarna lagger mycket vikt pa tydlighet (Pettersson 2023). Studien gar inte
att generaliseras for motivation i forandringsprocesser men den visar pa ett fall dar dalig
kommunikation och en for snabb forandringsprocess kan skapa motstand mot forandringar
(Pettersson 2023). Motivation kraver en vilja och formagan att agera, samt ett attraktivt mal att
vilja uppnad (Suciu 2013). Motivation ar ett forskningsomrade som ar val utforskat, men
Pettersson (2023) menar pa att omradet fortsatt ar svart att forsta, och behdver vidare studeras
for att i framtiden fa en bredare forstaelse. Maseko (2017) menar pa att motivation dven gar
hand i hand med organisationskultur, och att de tillsammans ar en avgérande faktor i varje
organisations effektivitet och prestation.

Organisationskultur spelar darmed en viktig roll for att skapa motivation for en hallbar
forandring. Organisationskultur & moénster av grundlaggande antaganden och vérderingar, som
en given grupp har skapat for att hantera problem, férandringar och intern integration (Schein
1983). Dessa delar har fungerat tillrackligt bra for att anses godtagbara, och darfor lars ut till
nya medlemmar som det korrekta sattet att tdnka och kénna i relation till gruppens problem
(ibid.). Organisationskulturen med delade vérderingar och beteende influerar medarbetares
arbete, dar kulturen inom en organisation kan paverka prestation, engagemang och inre
motivation hos medarbetare (Warrick 2017). Det ar darmed viktigt for ledare att forsta och lara
sig paverka organisationskulturen som en del av individens ledarskap (Warrick 2017). Det
kravs darmed mer forstaelse och forskning angaende hur en organisation kan utnyttja och
paverka organisationskulturen, for att motivera sina medarbetare for en héllbar forandring.

1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med studien ar att undersdka hur organisationer kan integrera och framja en hallbar
omstéllning, genom att se forandringarna som kravs utifran organisationskultur och motivation.
Till arbetet gors en fallstudie pa Blomsterlandet, detta for att skapa en forstaelse hur deras
paborjade omstallning for hallbarhet har hanterats och moétts, samt utmaningar de stallts infor.

e Vilka utmaningar finns inom en organisation som onskar gora en hallbar forandring?
e Hur kan en organisation integrera och framja en hallbar forandring?



1.4 Avgransning

Studien ar avgréansad till organisationen Blomsterlandet, for att kunna fa en battre forstaelse for
hur en organisation kan integrera och framja en hallbar forandring, samt skapa en forstaelse for
de utmaningar som finns. For att analysera de strategier och utmaningar som har hanterats under
sin forandringsprocess, genomfordes intervjuer med ett brett spektrum av personer inom
organisationen. FOr studien anvandes dven en av forfattarnas observationer, efter att hon jobbat
inom organisationen en langre tid, se mer i avsnitt 3.3.2 Observationer.

Blomsterlandet som organisation har en decentraliserad struktur vilket ger mojlighet till
sjalvstandigt arbete for de olika avdelningar och butiker som ar lokaliserade runt om i Sverige.
Strukturen inom organisationen skapar storre mojlighet till snabbare anpassning till forandrade
forhallanden men samtidigt kan det skapa bristande enhetlighet inom organisationen, vilket i
sin tur kan forsvara genomforandet av Gvergripande strategier samt na uppsatta mal.
Avgransningen till Blomsterlandet som organisation och deras struktur ger darmed mdjlighet
att studera hur faktorerna, organisationskultur och motivation, kan paverka en
organisationsforandring, for att framja en hallbar omstallning.

Avgransning av studien, till organisationen Blomsterlandet, mojliggor en undersdkning av
tidigare erfarenheter dar de redan har inlett en forandringsprocess for att framja en hallbar
utveckling i sin verksamhet, vilket har resulterat i utmaningar och framgangar. Studien har
ytterligare avgrénsats till att undersbka motivation, organisationskultur  och
organisationsforandring, med syfte att utforska implementeringen av en hallbar forandring i
organisationer.



2. Teori

| detta kapitel redovisas de teorier som valts for studien. Det foljer darefter en forklaring till
vald teori samt en teoretisk syntes for att kunna underlatta tolkningen av empirin som samlats
in.

2.1 Organisationsférandring

Forandring pagar konstant bade i arbetslivet och i manniskors privatliv, trots att det ar nagot
som manniskor garna motstar (Lorenzi 2000). Forandring definieras av vissa som en process
dar ett befintligt tillstand transformeras till ett nytt, och som skiljer sig fran det ursprungliga
(Parastuty et al. 2015). Forandringar kan aven definieras som en pagdende process utan nagra
tydliga steg (Danared & Lofgren 2015). Organisationsforandringar foljer samma definition som
en forandring, men det kravs att ta hansyn till hur en férandring kan paverkas av organisationens
kultur och medarbetare (Forslund 2019). Kurt Lewin formulerade 1947 en trestegsmodell som
en teoretisk ram for forandringshantering for organisationer. Modellen bestar av tre faser:
avfrostning, forandring och aterfrysning. Modellen uppmanar att skapa motivation for
forandring genom att bryta befintliga vanor och attityder, och darigenom 6ka medvetenheten
om behovet av forandringar. Detta skall da resultera i ett minskat motstand mot den nya idén
eller processen. Organisationer vill motivera att en forandring kréavs, for att sedan genomfora
forandringen och darigenom etablera det nya tillstindet som en norm i gruppen eller
organisationen (Lewin 1947 se Forslund 2019).

Van de Ven och Poole (1995) menar pa att det gar att tolka forandringar pa fyra olika satt:
livscykel, teologiskt, dialektiskt, och evolutionart. Utifran livscykel-synsittet sker forandringar
inom organisationer pa ett naturligt och forutbestamt sétt, dar organisationer gar igenom olika
faser i sin livscykel och darmed forandras. Teologiskt synsatt ser en forandring som en
maldriven process av meningsfullt samarbete, for att kunna uppna ett énskvart tillstand. Det
dialektiska synsattet ser forandringar som ett resultat av maktkonflikter som sker inom och runt
organisationer, och att forandring darmed véxer fram utifran olika intressen. Sist belyser det
evolutionara synsattet hur forandringar sker inom organisationer pa grund av att kunna hantera
sin omgivning.

Jian (2007) utvidgar Van de Ven och Pooles forskning och anvénder det teleologiska och
dialektiska synsatten i hans egen modell. Jian (2007) anvander dessa tva synsatt som motorer
dar han forklarar att organisationer férandras genom bada synsétten. Jian (2007) menar med sin
modell att organisationsfordndringar stegvis foljer; Initiering, Implementering, Integrering,
som drivs av den teleologiska motorn, och som baseras pa att alla handlingar syftar pa att na ett



specifikt mal. Dar den dialektiska motorn verkar genom olika spanningar som uppstar fran
motsattningar mellan ledning och medarbetare. Dessa spanningar leder da till oavsiktliga
konsekvenser och formar en Overgripande riktning for organisationen. Jians modell
sammankopplar det teleologiska och dialektiska synsatten dar forandringar paverkas av de
tidigare namnda spanningarna mellan ledning och medarbetare, men att forandringarna kan
vara forutbestamda i att strategier tas fram av ledningen for att na onskat resultat (Jian 2007).
Aven Belt et al. (2017) menar pa att cheferna bar en stor uppgift vid en planerad forandring, att
bestaimma malet och genomfora de forandringar som kravs for att komma dit. De uppger att
ledarskapet och kommunikationen ar det viktigaste vid genomférandet av forandringar, dar en
hdg grad av kommunikation &r [6nsamt vid en férandring. Daremot menar Belt et al. (2017) att
om chefen ar resultatorienterad sa framjar det genomfdrandet av stora forandringar, och att det
da inte kravs kommunikation i lika stor grad for att lyckas med férandringar. De menar pa att
resultatorienterade chefer ar mer bendgna att insistera pa sin foredragna forandring, dar
kommunikation endast skapar mojlighet for argument, oenighet och konflikter. De menar &ven
pa att storre foretag generellt sett inte behover lika mycket kommunikation for att driva igenom
forandringar som mindre foretag (Belt et al. 2017).

For att forbli konkurrenskraftiga och anpassa sig till forandrade marknadsforhallanden
genomgar organisationer kontinuerliga forandringar. Dessa forandringar framjar innovation
och sékerstéller att organisationen kan méta nya utmaningar och méjligheter (Simployer 2019).
Dessa forandringar inom organisationer kommer att bemétas positivt om de personer som
genomfor forandringen eller paverkas av forandringen kan kanna en positiv innebord av att
forandringen gors (Talim 2012). Samtidigt som innebdrden ska vara positiv kravs det dven att
medarbetarna férstar meningen av férandring, och Talim (2012) papekar chefens uppdrag i
detta. Han menar pa att ledarna inom organisationen bar ansvar i att underlatta forstaelsen av
meningen for forandringen, for att forandringen ska bli Ionsam och positiv. Flertalet menar dven
pa att det &r chefer som bar det yttersta ansvaret i en planerad forandring (Wernicke et al. 2022;
Deutschman 2010)

John Kotter uppger att beteendeforéandring framst sker genom att tala om méanniskors kéanslor
(Kotter u.d se Deutschman 2010).

"Behavior change happens mostly by speaking to people's feelings," he says. "This is true even in
organizations that are very focused on analysis and quantitative measurement, even among people who think
of themselves as smart in an MBA sense. In highly successful change efforts, people find ways to help others
see the problems or solutions in ways that influence emotions, not just thought." (John Kotter u.d se Alan
Deutschman, 2010).

John Kotter menar pa att det ar viktigt att forsta kanslorna, och inte bara tankarna. Carlsson et
al. (2015) vidare kopplar kommunikation till motivation dar de kom fram till att
informationsmoten i ett inledande skede skapade motivation. Det visar pa en koppling dar
organisationer behdver kommunicera for att skapa motivation for en organisationsforandring
(Carlsson et al. 2015).



2.2 Motivation

Motivation &r en drivkraft som paverkar och styr vart beteende, handlingar och malmedvetna
arbete for att uppna onskat mal (McClelland 1987; Lai 2011; Filgona et al. 2020). Motivation
kan delas in i bade inre och yttre faktorer som paverkar en persons motivation. Inre motivation
inkluderar personliga varderingar och mal, yttre motivation kan vara beloningar eller
erkannande fran omgivningen (Pettersson 2023). | helhet handlar motivation om varfor
manniskan gor det den gor, och vad som driver en till att agera pa ett visst satt (McClelland
1987). Sabir (2017) menar pa att om medarbetare ar motiverade sa okar det bland annat
effektiviteten, kvaliteten och produktiviteten inom organisationer. Daremot &r manniskan
individuell och besitter olika motivationsfaktorer, dér flertalet menar att det krdvs olika
tillvagagangssatt for att skapa motivation hos medarbetare (Schroeder & Fishbach 2015;
Oyedele 2010). Gomez et al. (2010) menar daremot att fokuset inte bor vara att skapa
motivation hos nagon annan, utan i stallet ska underlatta for personen att motivera sig sjélv. |
stallet for att forsoka motivera andra, bor fokus vara pa att stétta och varda deras egen drivkraft.

Motivationstriangeln dar en modell som delar motivation in i tre grupper: inre motivation,
instrumentell motivation och interaktiv motivation. Den inre motivationen anspelar pa
individens inre drivkraft och genuina intresse. Instrumentell motivation betonar hur individen
reagerar pa beloningar eller negativa konsekvenser fran omgivningen. Den interaktiva
motivationen fokuserar pa den sociala dimensionen av motivationen, inklusive normer,
strategier och forvarvad sjalvuppfattning (Alvesson & Sveningsson 2019).

Inre motivation utgdr fran att manniskan har olika behov som stracker sig fran primara behov
till behov av sjalvforverkligande. For att uppna maximal sjalvforverkligande &r det viktigt att
individen gor nagot som skapar sjalvkansla dar individen finner en inre lycka av att arbeta med
utnamnt arbete (Alvesson & Sveningsson 2019). For analys av inre motivation kan Herzbergs
tvafaktorteori anvandas for att tillampas. Den skiljer mellan hygien- och motivationsfaktorer,
dar de definierar att motivationsfaktorer ar framforallt viktiga for individens motivation
(Herzberg 1959 se Alshmemri 2017). Motivationsfaktorer inkluderar intresset individen har for
jobbet i sig, mojligheten for personlig tillvaxt eller mojlighet for att vaxa inom organisationen.
Detta skiljs fran hygienfaktorerna som med dess franvaro skapar missndje, till exempel I6ner
(Herzberg 1959 se Alshmemri 2017).

Instrumentell motivation fokuserar pa individens reaktion pa beléningar och bestraffningar.
Genom att forsta hur medarbetare reagerar pa beléningssystem eller bestraffningar kan ledare
paverka deras motivation (Alvesson & Sveningsson 2019). Victor VVrooms forvantningsteori ar
relevant har, dar motivationen for att utfora en prestation beror pa forvantningarna pa
beléningen och anstrangningen som kravs for att uppna den (Victor Vroom 1964 se Suciu
2013). Vroom forsoker forklara att motiverat beteende &r malinriktat. Han menar pa att
individer dr bekvama och féredrar att géra handlingar som ger hogsta subjektiva nytta (Victor
Vroom 1964 se Suciu 2013).



Interaktiv motivation handlar om den sociala dimensionen av motivationen, inklusive normer,
omsesidighet och forvérvad sjalvuppfattning. Normer styr hur ménniskor beter sig i grupper,
medan 6msesidigheten innebér att ge tillbaka positivt nar nagon annan har gjort nagot for en.
Identitet, bade individuellt och socialt, spelar ocksa en viktig roll i motivationen (Alvesson &
Sveningsson 2019). De normer inom grupper som tidigare nd&mns grundas i
organisationskulturen som satts inom verksamheterna. Organisationskultur spelar en viktig roll
i en organisations framgangar da den kan paverka individers prestationer med ¢kad moral och
produktivitet hos medarbetare. Organisationskulturen lagger aven en grund fér medarbetarnas
motivation dar delade varderingar och normer inom en organisation paverkar en individs
motivation (Warrick 2017).

2.3 Organisationskultur

Organisationskultur innefattar de gemensamma vanorna, varderingarna och oskrivna reglerna
som praglar arbetsmiljon och som ar karakteristiska for en grupp ménniskor (Warrick 2017;
Cote 2023). Warrick (2017) menar pa att det ofta 4&r medarbetarnas beteenden som speglar
organisationskulturen. Daremot pastar Schneider et al. (2013) att organisationskulturen baseras
socialiseringserfarenheter som medarbetarna eller gruppen har, samt att sarskilt ledares
beteende observeras och forsoks efterliknas om det anses vara anvandbara och framja
framgang. Schein (1983) forklarar organisationskultur genom tre olika nivaer: artefakter,
underliggande varderingar och grundlaggande antaganden. Artefakter papekar de synliga och
mest skiljaktiga processer inom en grupp. Det kan exempelvis innefatta kladkoden, spraket och
inredning pa en arbetsplats. Underliggande varderingar ar den nivan av kultur som skapat de
uttalade eller omedvetna normer och vérderingar som skapats inom gruppen eller i hela
organisationen. Den sista nivan som Schein namngett ar grundlaggande antaganden, och &ven
den niva som &r svarast att dndra, ar de djupt rotade och mojligtvis omedvetna antaganden som
finns i gruppen. Denna niva ar de dvertygelser som kan forma kulturen i gruppen, och dven
skapa en tolkning av verkligheten (Lindkvist et al. 2014). Den interna organisationskulturen
kan aven paverkas av yttre faktorer. Den institutionella teorin papekar hur organisationer blir
paverkade av bade formella sasom lagar och regler, men &ven de informella institutionerna
sdsom normer och forestéllningar. Teorin argumenterar for hur organisationer paverkas av
externa institutionella krafter omkring den, och att organisationer tenderar att anpassa sig till
de normer som rader i omgivningen (Eriksson-Zetterquist 2020). Daremot kan det ibland vara
svart att entydigt definiera sin organisationskultur eftersom den ofta ar implicit och inte uttrycks
tydligt (Warrick 2017). Dar Warrick (2017) dven papekar svarigheten att andra en redan praglad
organisationskultur, och det finns flera teorier pa hur detta kan goras pa ett sa effektivt satt som
mojligt.

Anledningen till att det kan finnas en dnskan att andra en organisationskultur ligger till grund
for att delade varderingar och beteende har ett starkt inflytande pa medarbetarnas arbete. Det
finns flertalet som framjar att kulturen inom en organisation paverkar prestation, arbetsgladje,
engagemang och lojalitet hos anstéllda (Warrick 2017: Cote 2023: Culture Partners 2024).
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Cote (2023) papekar kraften som information och kommunikation har i att paverka
organisationskulturen. Cote (2023) och Culture Partners (2024) papekar att varje anstalld bor
forsta hur deras arbete bidrar till en framgang, och vikten av en kommunikation om att
forandringarna som sker &r pa grund av att folja vad organisationen star for. De menar pa att
involvering och lyhordhet gentemot medarbetarna &r av vikt for att fa en givande
organisationskultur (Cote 2023; Culture Partners 2024). Den gemensamma namnaren av en
stark organisationskultur &r en effektiv ledarskapskommunikation, och att du valjer att
kommunicera om dina budskap paverkar organisationskulturen (Cote 2023).

Margolis och Mayo (Cote 2023) har tagit fram fem olika dimensioner av hur det gar att paverka
organisationskulturen genom information och kommunikation. Kéann av publiken, forsta
medarbetarna eller teamets perspektiv och behov. Skraddarsy innehallet, anpassa
meddelandet utifran publiken. Anpassa efter syftet: Ha ett tydligt mal for kommunikationen.
Utforma processen: Valja lampliga kanaler och tidpunkter. Satt tonen och stilen: Anvénda
en ton som fradmjar fortroende och koppling.

Kommunikation ar ett kritiskt verktyg for att kunna forma och uppratthalla en stark
organisationskultur, daremot &r det av vikt att informationen i sig foljer i linje med den 6nskade
kulturen (Cote 2023).

2.4 Teoretisk syntes

Samtliga teorier som valts att anvandas for studien fyller en viktig funktion i att forsta hur en
forandring gar till och hur den kan paverkas av olika faktorer. Organisationsforandringar bygger
pa att initiativ fran ledningar har ett mal att na med forandringen, dar medarbetare spelar en stor
roll i att f igenom forandringarna. Medarbetarnas motivation agerar en drivkraft som paverkar
vara handlingar och malmedvetna arbete for att uppna uppsatta mal (McClelland 1987; Lai
2011; Filgona et.al. 2020). Organisationskulturen blir dven en viktig pelare dar gemensamma
vanor och varderingar préaglar arbetsmiljon och ar det som karakteriserar en grupp (Warrick
2017). Medarbetarnas beteende speglar ofta organisationskulturen och kan vara svar att
definiera (Warrick 2017). Medarbetarnas motivation blir en spegling av deras varderingar dar
organisationskulturen spelar en stor roll. For att da forsta de problem som kan uppsta vid en
forandringsprocess behdver organisationers olika kulturer med varderingar och vanor och hur
medarbetare kan motiveras till att genomfora en forandring forstas.
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3. Metod

| detta kapitel redovisas tillvagagangssatt som har anvants vid empiriinsamling, studiens
litteraturinsamling samt analys. Kapitlet gar igenom studiens forskningsmetod och design, de
urval som gjorts, samt kvalitetsparametrar for att visa pa kvalitet och trovardighet.

3.1 Forskningsmetod

Uppsatsen genomfors med en kvalitativ forskningsmetod med en induktiv ansats. Den
induktiva ansatsen mojliggor en iterativ process och tillater kontinuerlig vaxling mellan
teoretiskt ramverk och insamlad empiri, for att na fram till slutsats och resultat (Bryman & Bell
2017). Bade teorin och empirin omprévas for att utveckla ett teoretiskt bidrag till det aktuella
forskningsomradet (Bryman & Bell 2017). En kvalitativ forskningsmetod anvéands for att fanga
kvaliteten 6ver kvantitet, och for denna studie som studerar hur en organisation kan framja en
hallbar omstallning, genom forandringar, passar denna forskningsmetod val.

Studien har sin utgangspunkt i konstruktivism som ser pa kunskap som sociala konstruktioner,
det vill siga att sociala foreteelser och deras mening &r nagot som kontinuerligt skapas av
sociala aktorer (Bryman & Bell 2017). Synsattet visar att sociala foreteelser inte bara skapas av
socialt samspel utan att de ocksa befinner sig i ett tillstand av standig forandring. Den
ontologiska positionen for studien blir aktuell da forandringar som observeras skapas samtidigt
som de konstant forandras, en aktiv process dar individer skapar sin egen forstaelse genom att
tolka och ge mening till sina erfarenheter (Bryman & Bell 2017).

3.2 Forskningsdesign

Uppsatsens forskningsdesign grundas i en fallstudie pa organisationen Blomsterlandet, dar
insamling av empiri har skett genom observationer under langre tid samt intervjuer med utvald
personal. Fallstudier i allmdnhet &r en populdr och vél anvénd forskningsdesign inom
foretagsekonomisk forskning (Bryman & Bell 2017). Detta da betoningen pa en fallstudie ofta
brukar innebéra en intensiv studie av en miljo eller situation, som ofta kan férknippas med
kvalitativ forskning, men det ar inte ett maste (ibid.). Bryman & Bell (2017) menar daremot att
de som foresprakar en fallstudiedesign ofta valjer en kvalitativ metod som deltagande
observationer eller ostrukturerade intervjuer, da dessa uppfattas fungera bra om det ska goras
en intensiv och detaljerad granskning. FOr studien har forfattarna studerat hur organisationen
Blomsterlandet kan motivera sina anstéllda till en hallbar férandring, dar forfattarna genom
intervjuer och observationer kunnat se hur en omstéllning gar till och hur den uppfattas ur olika
synvinklar inom organisationen. Studien bor déremot ses i sin kontext, och kan inte
generaliseras, detta da fallstudier bor sattas mot de kriterier som en forskningsdesign bor
efterhalla; reliabilitet, replikerbarhet och validitet (Bryman & Bell 2017). Det &r darmed viktigt
att se studien som ett typfall som kan utnyttjas for att representera eller bygga pa ett storre
objekt (Bryman & Bell 2017).
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3.3 Insamling av empiri

For studien gjordes semistrukturerade intervjuer och deltagande observationer. For de
semistrukturerade intervjuerna utgick forfattarna fran en intervjuguide, med 6ppna frageteman,
vilket gav intervjudeltagarna mojlighet att svara fritt samtidigt som det lamnades utrymme for
foljdfragor under processen (Bryman och Bell 2017). Fragorna som stéllts har varit 6ppna och
forfattarna hade flexibilitet i intervjuerna som gav mojlighet att fortsatt undersdéka om deltagare
onskade namna nagot utover de specifika fragorna.

Intervjuguiden som anvandes under intervjuerna finns att se i Bilaga 1 och Bilaga 2. En intervju
gjordes pa plats men resterande intervjuer gjordes via Zoom da intervjudeltagarna befann sig
utspridda i landet, Zoom underlattade da det avstand som fanns mellan forfattarna och
intervjudeltagarna. Med godkannande av alla intervjudeltagare spelades intervjuerna in, detta
for att kunna mojliggéra fullt fokus av forfattarna under intervjun men aven kunna foélja upp
intressant information i efterhand. Bryman och Bell (2017) menar pa att inspelade intervjuer
minskar riskerna for utebliven information, da forskarna kan gora avlyssningar upprepade
ganger samt att informationsintaget kan vara lagre under intervjuerna. Efter varje intervju
transkriberades ljudmaterial till en I6pande text. Alla intervjudeltagare har aven fatt en
samtyckesblankett for att godkanna att de ar med i studien.

Under intervjuerna har forfattarna varit medvetna om att intervjudeltagarna sétts i positioner
som kan anses jobbiga, da en del fragor handlar om deras organisations hantering av hallbar
utveckling. Déarfor har det varit av stor vikt att de semistrukturerade intervjuerna gjorts och att
intervjudeltagare har méjlighet att svara 6ppet och nérvara pa platser utan chefer i narheten och
i en miljo som ar betryggande for dem (Alvesson 2003).

3.3.1 Urval

For studien gjordes en fallstudie pa Blomsterlandet. Forfattarna har valt detta foretag pa grund
av att en hallbar omstallning redan paborjats inom organisationen, vilket ger maéjlighet att
identifiera de faktorer som har paverkat bade framgangar och utmaningar i
forandringsprocessen. Utdver det har en av forfattarna en personlig koppling till foretaget,
vilket kan ses som en styrka. Den personliga kopplingen ger mojlighet att fa ytterligare
empiriinsamling for studien. Detta da en av forfattaren arbetat inom organisationen en langre
tid, och darmed varit del av organisationen och da kan medverka med sin personliga
observation, samt har en inblick i organisationens verksamhet och kultur. Daremot kan det 6ka
risken for personlig vérdering, vilket forfattarna har varit medvetna om och har darfor forsokt
strava efter ett reflexivt forhallningssatt, dar forfattarna reflekterat 6ver sin personliga vérdering
som kan paverka forskning som Bryman och Bell (2017) uppger &r viktigt. For att forsoka vara
sa reflexiva som majligt fokuserar forfattarna pa intervjudeltagarnas svar, dar ena forfattarens
observationerna kunde bekrafta pastaenden om kulturen. Under intervjuer blev kopplingen till
organisationen dven en styrka dar forfattaren kan stalla foljdfragor och forsta vissa perspektiv
och svar, genom att redan ha denna inblick i organisationen. Till arbetet har den andra
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forfattarna varit delaktig i att framféra annan synvinkel av empiriinsamling, med en subjektiv
blick av organisationen och intervjudeltagarnas svar.

Under studien har atta semistrukturerade intervjuer genomforts dar alla deltagare har varit
medarbetare eller chefer inom Blomsterlandet. Intervjudeltagarna har olika positioner inom
organisationen, och jobbar i olika delar av Sverige. Detta for att 6ka trovardigheten och ge
utrymme for ett storre omrade. Det var av stor vikt for studien att intervjua medarbetare i olika
delar av Sverige, for att belysa perspektiv fran organisationens informationsasymmetri och
annat som kan paverkas i en organisation med distans mellan avdelningar och butiker.
Medarbetarna samt butikscheferna i de olika butikerna har valts specifikt eftersom dessa butiker
fungerar som testmiljoer for olika forandringar och darmed ar mer utsatta for forandringar an
andra butiker inom organisationen. Dessutom har Blomsterlandet i Kalmar valts pa grund av
att det ar en av de storsta butikerna, bade vad géller omséattning och antal medarbetare, medan
Blomsterlandet i Umed, representerar en av de minsta butikerna. Blomsterlandet har idag tva
butiker i Umea, belagna i Strompilen och Grubbe, dar empirin samlats in fran butiken i
Strompilen. | arbetet kommer butiken endast uppges som Blomsterlandet i Strémpilen.
Blomsterlandets huvudkontor ligger i Goteborg, men deras butiker och lager ligger utspritt dver
hela Sverige samt att det finns ett ytterligare kontor i Stockholm. Medarbetarna Deltagare 1 och
Deltagare 2 har efter onskemal blivit konfidentiella.

Tabell 1. Arbetsplats, intervjudeltagare samt roll i organisationen.

Plats Namn Roll i organisationen
Huvudkontoret i Goteborg Jan Larsson Tidigare VD
Kontor i Norrtalje Jan Thilander Milj6- och energisamordnare
Huvudkontoret i Goteborg Andreas Karlsson Produktchef
Blomsterlandet i Kalmar Johanna Svensson Butikschef
Blomsterlandet i Kalmar Sara Wramsjo Medarbetare
Blomsterlandet i Strompilen Lisa Ljadas Butikschef
Kontoret i Stockholm Deltagare 1 Kundservice
Blomsterlandet i Strompilen Deltagare 2 Medarbetare

3.3.2 Observationer

Som tidigare ndmnts, har en av forfattarna under en langre tid arbetat inom Blomsterlandet,
samt besuttit olika roller och arbetat i bade butik och pa huvudkontoret. Till arbetet har
deltagande observationer gjorts, vilket forfattarna anser ar en styrka for studien. Med
deltagande observationer menar Bryman och Bell (2017) att forskaren engagerar sig i den
sociala miljon under en langre tidsperiod for att fa en djupare forstaelse av hur individer i den

14



specifika miljon beter sig och agerar. For arbetet, som innehaller organisationskultur, blir det
en styrka att en av forfattarna varit en del av Blomsterlandets kultur en langre tid.

3.3.3 Litteraturgenomgang

Arbetet har nyttjat en narrativ litteraturgenomgang for att tolka litteraturen, som Bryman och
Bell (2017) menar pa passar en kvalitativ forskning. Da syftet med en kvalitativ forskning &r
att fa forstaelse for de kvalitativa aspekterna hos tidigare forskning, som exempelvis monster,
for att kunna analysera komplexa fenomen (Bryman och Bell 2017). Den narrativa
litteraturgenomgangen ger mojlighet for forskare att sjalva undersoka och valja vilken litteratur
som skall ligga till grund for rapporten. Darmed att kunna analysera och sammanfatta forskning
inom ett specifikt omrade. Bryman och Bell (2017) menar dock pa att en narrativ
litteraturgenomgang kan bli subjektiv pa grund av forskarens personliga tolkningar och val av
material. Daremot ar den hjalpfull for att studera komplexa fenomen som inte gar att méata och
analysera pa ett enkelt och objektivt satt. Litteratur samlad till denna studie har varit en
blandning av litteratur men det har framst anvants vetenskapliga artiklar. Litteraturen har
samlats in genom soktjanster som Google Scholar dar sokbegrepp som
Organisationsforandring, Motivation, Organisationskultur och kommunikation anvants.

3.4 Analysmetod

Till arbetet har en tematisk analys anvénts for att analysera empirin, vilket ar ett vanligt
forekommande alternativ vid en kvalitativ analys och kannetecknas framst genom en Oppen
kodning som skapar teman (Bryman & Bell 2017). Bryman och Bell (2017) uppger att man
genom en tematisk analys fokuserar pa att fanga vad intervjudeltagarna sager och uttrycker,
och for att darigenom skapa en struktur.

Det inspelade materialet fran intervjuerna transkriberades, och darefter identifierades texten ur
en tematisk analys, detta for att analysera olika teman. Det gjordes ur en dppen kodning, som
innebar att man bryter ned empirimaterialet, och darefter studerar samt jamfor for att kunna
kategorisera materialet (Bryman & Bell 2017). De teman som identifierades och blev grunden
till empiriinsamlingar var saledes férandring, motivation och organisationskultur.

3.5 Kvalitet

Enligt Bryman och Bell (2017) finns det viktiga kriterier for bedémning av forskning som beror
foretagsekonomi. Dessa kriterier blir viktiga for att avgora om forskningen fran undersékningen
kan aterskapas pa samma organisation eller pa andra organisationer och hur resultaten fran
forskningen hanger ihop (Bryman & Bell 2017). Manga forskare har daremot foreslagit att
kvalitativ forskning ska bedomas och varderas utifran andra kriterier. Lincoln & Guba (Lincoln
& Guba 1985;1994 se Bryman & Bell 2017) anser det nddvandigt att specificera vissa termer
for att bedoma kvalitet pa kvalitativ forskning. Lincoln och Gubas foreslar darmed tva kriterier
for kvalitativ forskning: trovérdighet och akthet, vilka presenteras mer utforligt av Bryman &
Bell (2017).
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3.5.1 Trovardighet

Bryman och Bell (2017) presenterar Kriterierna som anvéands vid bedémning av kvaliteten av
en kvalitativ studie och borjar med “trovirdighet”. Trovérdighet grundas i hur mycket
forfattarna tror att nagot ar sant och kan delas in i fyra delkriterier: tillforlitlighet, 6verforbarhet,
palitlighet och bekréftelse. For att uppratthalla tillforlitlighet menar Bryman och Bell (2017)
att man ska folja de regler som finns samt ge mojlighet till intervjudeltagarna att l&sa igenom
och bekrafta sa att intervjudeltagarnas svar eller meningar inte tolkas fel av forfattarna. For att
uppfylla dessa krav och regler sékerstalls alltid att intervjudeltagarna vet om sina réttigheter
samt mojlighet att utesluta deras namn vid start av intervjuer. Samtliga intervjuer &r &ven
inspelade for att inte saker ska bli bortgldomda och omstrukturerade av minnet. Intervjuerna
skickas aven ut till intervjudeltagarna dar de far mojlighet till att tillagga och komplettera.
Overforbarhet innebdr mojligheten att applicera utformad empiri pa andra scenarion och
organisationer. Detta ar en viktig punkt da kvalitativa studier ofta graver in sig pa djupet inom
ett amne i stallet for att bredda pd det (Bryman & Bell 2017). Blomsterlandet &r en
decentraliserad organisation med olika avdelningar och beslutsorgan déar beslut kan vara
utspridda. Planerade foréandringar kan darmed se olika ut mellan decentraliserade och
centraliserade organisationer och det kan darmed bli svart med Gverforbarheten (Torefeldt &
Sigrén 2014). | storre utstrackning ser daremot planerade forandringar liknande ut, darmed att
studiens vidare forskning som gors inom ett brett omrade och kan vara dverforbart. Palitlighet
enligt Bryman och Bell (2017) menar pa att forskarna ska anta ett granskande synsatt dar
skribenterna ska redogora en fullstandig forskningsprocess. Detta pavisas i metodavsnittet dar
forfattarna visar pa forskningsprocess och tillvagagangssatt for utforande av forskningen.
Slutligen har forfattarna i sista delkriteriet, bekréaftelse som bygger pa att forskarna forsoker
agera i god tro dar personliga varderingar inte ska paverka forskningen som utforts (Bryman &
Bell 2017). For detta kriterium har forfattarna i atanke att en av oss ar anstalld pa
Blomsterlandet och kan darmed medfora egna asikter. Med det sagt utgar forskningen fran den
empiriinsamling forfattarna utfort dar forfattarna intervjuat utomstaende parter for att fa en
rattvis bild pa de fragor forfattarna satt och stéllt. (Bryman & Bell 2017)

3.5.2 Akthet

Utover trovardighet talar aven Guba och Lincoln (Lincoln & Guba 1985;1994 se Bryman &
Bell 2017) om vikten av att efterstrdva dkthet. Detta handlar om att ge en réttvis bild (Bryman
& Bell 2017). Réttvis bild utgar fran att undersokningen ska ge en tillrackligt bra bild av
intervjudeltagarnas asikter och uppfattningar som de givit under intervjuerna. Detta kriterium
har foljts genom att intervjua flera parter inom organisationen, och i olika delar av Sverige, som
har olika roller inom organisationen. Genom att utveckla med fler intervjudeltagare skapar
forfattarna en starkare bredd dar forfattarna kan fa flera vinklar pa en och samma situation eller
beslut. Empiriinsamlingen bestar av intervjuer med samtliga parter inom verksamheten déar
samma eller liknande fragor stéllts for att férhoppningsvis hitta ett monster eller olika asikter
pa ett och samma omrade. Ett perspektiv som ger oss en mer réattvis bild av verksamheten. |
évrigt hoppas forfattarna pa att kunna bidra med larande av studien. Forfattarna hoppas pa att
skapa en autenticitet med studien dar redan nu intervjudeltagarna fatt mojlighet att reflektera
éver intervjuerna och darmed bérja paverka sin situation. Annars att blomsterlandet ska kunna
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ta del av forskningen for att forsta sitt problem eller for vidare forskning inom omradet som &r
komplicerat att studera och dra slutsatser om (Bryman & Bell 2017).

3.5.3 Reflexivitet

Reflexivt forhallningssatt utgar fran att forskarna reflekterar 6ver sina personliga varderingar,
forskningsmetoder och hur forskningen kan paverkas av forskarnas medverkan i
empiriinsamlingen (Alvesson 1996). Det betyder att forskarna genomfor sin undersékning fran
olika synvinklar for att undvika att endast se den vinkeln som stddjer ens arbete (Bryman &
Bell 2017). For att forsoka vara sa reflexiva som mojligt ligger fokus pa intervjudeltagarnas
svar dar fler intervjuas med samma eller liknande fragor for att fa flera vinklar pa samma amne.
Alla intervjudeltagare &r inte anonyma men det stélls inte heller fragor, déar svar kan satta
intervjudeltagarna i en dalig situation. Intervjudeltagarna far aven intervjufragorna i férhand
for att veta vad som forvantas. Detta noteras, dér svar kan vara planerade och darmed lattare
vinklade daremot anser forfattarna att de mérker en viss neutralitet dir “mindre bra” &mnen kan
pratas om utan problem. Ena forfattare &r &ven medarbetare inom organisationen som anvands
for studien och kan verifiera vissa svar som ges fran intervjudeltagarna, och har en allman koll
dver organisationen dar personens involvering kommer till en fordel. Detsamma med att den
andra forfattaren inte &r involverad i organisationen och da har en neutral standpunkt dar
forfattarna kan finna en balans i att forsoka vara sa icke vinklade som mojligt.

Forfattarna har medverkat pa sammanlagt tva opponeringar dar handledare och opponenter fatt
chans att g igenom arbetet dar de last, analyserat och kritiserat uppsatsen. Under tillfallena
finns mojlighet att lyfta kritik mot uppsatsen dar opponenter och handledare stéller utmanande
fragor. Forfattarna har efter dessa tillfallen fatt mojlighet att gora atgarder for att forbéattra eller
andra i uppsatsen, for att géra den sa bra som majligt.
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4. Empiri

| detta kapitel redovisas empirin som samlats in via intervjuer under studien (se tabell 1). Som
foljs av redovisning av de observationer som gjort inom organisationen.

4.1 Empirisk bakgrund

Blomsterlandet har gjort flertalet forandringar for att gynna en hallbar omstallning. Daremot
finns det nagra mindre exempel som kommer belysas extra i denna rapport. Som gjorts pa olika
satt samt lett till kunskap, kring hur en hallbar omstéllning och de omfattande forandringarna
bemotts.

Forst ar det deras val att ta bort cellofan helt ur sortimentet. Cellofanen i sig ar plast som inte
kan atervinnas, och som darmed har en stor paverkan pa miljén. Denna forandring skedde
snabbt och for alla butiker samtidigt. Detta var en férandring som paverkade kunderna direkt
och foretagets ekonomi Gverlag. Information gick ut snabbt inpa forandringen och det gavs
ingen ersattningsprodukt eller handlingsplan i samband med detta.

En annan forandring som har genomforts &r en forandring genom att byta till LED-belysning i
alla butiker och hos lagret i Helsingborg. Detta ar nagot som kostat féretaget mycket, men inte
paverkat kunderna eller medarbetare. Enligt den nuvarande kunskapen som Blomsterlandet
besitter framgar det att de framsta kallorna till koldioxidutslapp ar fastigheterna samt
transporterna av varor.

Sista férandringen som kommer tas upp ar att Blomsterlandet i Kalmar och Strompilen slutat
att slanga samre exemplar av vaxter i brannbart, och istéllet paborjat att slanga i en anordnad
kompost. Denna forandring har hittills endast paverkat de specifika butikerna, och inget som
paverkat kunderna. Forandringen i sig tog ca ett ar innan resultatet framgick, och kravde
forandrade rutiner hos medarbetare i de specifika butikerna.
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4.2 Organisationsforandring

Forandringar som gjorts inom foretaget for att framja en hallbar omstéllning har paverkat
medarbetarna. Dar det framst handlar om att medarbetare har svart att dndra tidigare rutiner.
Vid flertalet planerade forandringar, oavsett storlek, har kritik kommit till chefer nar rutiner
som &r ingrodda tvingats andra. Daremot menar Svensson och Ljadas pa att kritiken avtar och
att medarbetarna forstar och anpassar sig efter diskussioner, vilket leder till en smidig I6sning.

Karlsson menar dven att férandringarna som inforts har varit svara under en tid, men att det
darefter kommit att bli en vana och inte langre anses anstrangande. Han papekar aven att
forandringar som gors snabbt ocksa kan skapa en negativ paverkan. Dar exempel ar den
borttagna cellofanen, denna forandring gick snabbt och produkten blev inte utbytt mot annan.
Detta haller dven resterande av deltagarna med om. Daremot menar flertalet, med fokus pa
deltagarna som jobbar/jobbat i butik som framst paverkats av detta, att stérsta problematiken
blev att det inte fanns substitut eller information om vad som skulle anvéndas istéllet.

“Nu har ju alla butiker fatt uppfinna det hjulet sjélva. Men hade det dé funnits ett fardigt koncept eller forslag
sd hade det ju sparat oerhdrt mycket tid och pengar.” (Sara Wramsjo 2024)

Detta visar att snabba forandringar inte &r Onskvédrda, men att det inte & den storsta
problematiken. Den stdrsta utmaningen ar att det kravs informativa l6sningar som underlattar
forandringen, som kan saknas vid snabba forandringar. Idag menar alla deltagare att de inte
paverkas av den borttagna varan, vilket grundas i att alla butiker hittat annat material att
anvénda i stallet for cellofanen.

Karlsson menar pa att forandringar av sortimentet for att framja en hallbar omstallning
accepteras nar de fylls av annan eller liknande produkt. Nar det inte tillfors ett substitut for
varan blir forandringen svarare for bade medarbetare och kunder att hantera. Aven Larsson och
Svensson papekar denna forandring dar de menar pa att foretaget har forlorat kunder och
pengar, som i sin tur ger motstridighet hos medarbetare.

“Men det 4r klart att personerna i snittet inte uppskattade att de forlorar 30-40 kronor per cellofanering. Sa
det dr deras forsaljningsmal som ocksa paverkas. Men forhoppningsvis far vi en béattre planet och manga
anstallda har ju barn och ser ju den vinningen i framtiden, att de ska leva vidare och ha det bra de ocksa. Sa
det brukar inte vara ett storre problem” (Johanna Svensson 2024)

Empirin menar dven pa att forandringar anses negativa tills det motbevisar en vinst. Vinsten i
sig behover inte vara ekonomisk, trots att det i manga fall ar det. Karlsson uppger olika exempel
men frdmst diskuteras exemplet dar Blomsterlandet i Kalmar och Strompilen borjat en
forandring av att sldanga véxter i en ny kompost. Forandringen skapade en ny rutin och tog upp
till ett ar innan det pavisade I6nsamhet, idag far butikerna jord och det ar en del av rutinen.
Denna forandring ar idag positiv, da det ar i rutin samtidigt som butiken far gratis produkt av
det. Detta ar aven nagot som resterande deltagare uppger, att vid information att férandringen
har genererat nagot specifikt som ar lonsamt, skapar det en positiv forankring till forandringen.
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Thilander uppger i intervjun att han nagra dagar tidigare varit och jobbat i en av butikerna i
Norrkoping, och uppger att han under sitt pass sag medarbetare kallsortera material fel.

“S4 lange vi kan pévisa att det pa lang sikt kommer att gynna ekonomin eller inte paverka den negativt. Sa ar
alla &nda med pa det dven fast det kanske tar lite ldngre att kéllsortera dn att kasta skrép innan.” (Jan Thilander
2024)

Foretag far ersattning for bade plast och wellpapp, daremot &r det inget som butikerna ser eller
upplever i hég grad. Thilander menar pa att om butikerna fatt information om att de tjanar pa
att sortera skulle det mojligtvis 6ka majligheterna till noggrannare kéallsortering. Detta papekar
aven Deltagare 1 som menar pa att drivet hos henne sjalv okar nar det framgar information om
vad forandringen ger. Hon uppger att det skickas ut information, genom bilder och text, dar det
visas vad som hander och genererar av de forandringar som gjorts. Ett konkret exempel &r att
bilder och statistik skickas angdende ater-sandning av plastbrickor, som anvéands for att
transportera véxterna, till odlarna. Detta initiativ genererar bade ekonomiska fordelar och
positiva miljoeffekter. Deltagare 1 menar pa att foretaget ar relativt bra pa detta och att det ger
henne en trygghet i att forandringen &r 16nsam, men att hon 6nskar mer. Larsson papekar dven
att forandring till LED-belysning inte skapat motgang, da det genererat en ekonomisk fordel
for butikerna. Detta ger butikerna ekonomisk besparing, samtidigt som det inte paverkar rutiner
eller arbetsfloden.

Lisa Ljadas med sina fem medarbetare, som &r en av testbutikerna, stélls standigt infor
forandringar. Hon menar pa att hon inte upplever mycket motstand till forandringar, vilket hon
tror grundas i att de dels &r en liten grupp, samt att medarbetarna &r vana. Detta ar &ven nagot
som Ljadas medarbetare Deltagare 2 menar pa stammer. Deltagare 2 har jobbat hos
Blomsterlandet i Strompilen, i 2 & och menar pa att han inte paverkas av forandringar som
gors. Han menar pa att forandringar alltid sker, oavsett butik och jobb, och att det inte ar nagot
som bekymrar honom. Daremot finns det vissa scenarier dar férandringar kan moéta motstand,
som exempelvis kallsortering som tar en stor plats i en liten butiks lager.

“Det &r klart att man ibland kan kénna frustration. Varfor gor vi ens det har? For min del handlar det mycket
om att lyfta de positiva aspekterna av att vi faktiskt gor det hér arbetet.” (Lisa Ljadas 2024)

Ljadas menar, precis som Svensson, att vid motstand av eventuell férandring ar losningen att
diskutera med medarbetarna. Méta deras behov i att fa en forstaelse varfor forandringen gors
och paminnelse om vad férandringen ger.

Blomsterlandet har idag tva testbutiker som tidigare namnt, i staderna Kalmar och Strompilen.
Dessa butiker &r valda for att de dels ar 6ppna for att testa nytt, men &ven for att personalen och
butikscheferna ar duktiga pa att ge kritiken som kravs. Karlsson havdar att nar andra butiker far
information om att exempelvis Blomsterlandet i Kalmar anser en férandring 16nsam, moter de
mindre motstand vid implementeringen i hela foretaget. Johanna Svensson, som &r butikschef
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i Kalmar, &r en av de ledare som ofta ses som en forebild for andra butiker, och om det har visat
sig vara lonsamt i hennes butik &r andra butiker inte lika motstridiga mot den nya situationen.

“Vi visste om att Johanna kom och redade ut alla fragetecken som blev pa de andra butikerna genom sina
fragestillningar...Och sddana ménniskor som sprider det har budskapet ér viktiga nyckelfaktorer. Darfor ér
det oftast lattare i min roll att ta butiker som kanske har vildigt mycket asikter redan fran borjan. For da
hinner man liksom gé igenom det.” (Andreas Karlsson 2024)

Svensson och Ljadas, tillsammans med medarbetare, &r i stdndiga forandringar och ses som
forebilder for andra medarbetare inom Blomsterlandet. Vid implementering av férandringar i
dessa butiker, far forandringsagenten bekraftelse om det ar mojligt eller vad som behovs
korrigeras. Vid implementering darefter i andra butiker blir det pa sa satt enklare, bade
mojligheten till applicering och bemotandet av eventuellt motstand.

4.3 Motivation

Jan Larsson har varit VD for Blomsterlandet under 35 ar, men avgick sin position i februari
2024. Han har haft sin position sedan foretagets start och varit delaktig samt aktiv under alla
forandringar som skett. Motivationen for en hallbar forandring kom fran att kunna bidra till en
langsiktig hallbarhet for foretaget. | takt med att intresset for hallbarhet 6kar bland intressenter
och samhallet har detta lett till att Larsson tagit initiativ till en aktiv férandring. Han insag och
har fortfarande insikten att en hallbar forandring ar nodvandig for foretagets langsiktiga
prestation, och for att vara ett attraktivt alternativ for kommande kunder och intressenter till
foretaget. Han tillagger aven att denna férandring ger en mojlighet till bade 6kad kunskap for
honom sjalv, framst det ekologiska perspektivet som ar hans huvudfokus i fragan, men aven att
det ar nagot han verkligen brinner for pa ett personligt plan.

“Jag vill kunna svara mina barnbarn att jag bidrog till omstéllningen, nér de fragar mig i framtiden. Jag har
tre déttrar och jag kanner att jag har ett ansvar for dem, béade till deras majlighet att leva ett gott liv men ocksa
som en forebild for dem.” (Jan Larsson 2024)

Kunskapen som Larsson menar pa att forandringen givit, ar att han och medarbetare tvingats
satta sig in i fragor och situationer som de innan inte stétt pa, och heller inte hade métt om de
inte paborjade denna forandring.

“Du lar dig inget om du inte frdgar, men for att kunna frdga maste du veta vad du undrar &ver” (Jan Larsson
2024)

Johanna Svensson &r butikschef hos Blomsterlandet i Kalmar men har tidigare &ven haft andra
positioner i butiken. Blomsterlandet i Kalmar &r en av tva testbutiker som foretaget har, dar
olika produkter, strategier och projekt testas innan de gar ut till dvriga butiker runt om i Sverige.
Svensson uppvisar ett starkt intresse for hallbarhet, vilket hon tror vuxit fram genom sitt intresse
av vaxter och djur.
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“Jag tycker det ar viktigt som tusan. Vi har ju troligtvis bara en planet och ett liv. Och det &r val superviktigt
att se till att det &r s& héllbart som mojligt. For alla kan ju verkligen péverka &t bada héllen.... Jag gillar ju
allt som véxer och gror och odling och skord. Det betyder ju extremt mycket for bade enskild individ men
ocksa for hela planeten” (Johanna Svensson, 2024)

Att intresset for hallbarhet vuxit fram genom véaxtintresse och kérlek till naturen uppger dven
butikschefen Lisa Ljadas. Hon bdrjade sin karriar inom Blomsterlandet som butikschef pa
Blomsterlandet i Grubbe, och tog sedan ar 2017 rollen som butikschef hos Blomsterlandet i
Strompilen. Ljadas butik tillsammans med Svenssons butik &r de tva testbutiker som foretaget
anvander for att testa nya koncept. Med endast fem ordinarie medarbetare ar denna butik en av
de minsta i hela foretaget. Samtidigt som Blomsterlandet i Kalmar &r en av de storsta, bade i
omséttning och antal medarbetare.

Deltagare 1 jobbar pa Blomsterlandets kundservice. Under intervjun framgar det att dven
hennes intresse for hallbarhet vuxit fram genom sin passion av véxter och natur. Aven att hon
under sin uppvaxt, genom sin mamma, lart sig att varna om miljon och tanka hallbart.

“Det 4r verkligen nigonting jag brinner for. Och det har jag alltid gjort. Och ar ocksa uppfostrad sa. For min
mamma ar valdigt s hir att hon sjalv sorterar minsta lilla grej. Och det har jag ju fatt med mig hemifran. Och
i och med att jag ocksa har ett sa stort intresse for odling” (Deltagare 1, 2024)

Deltagare 1 har tidigare arbetat i fyra olika butiker inom Blomsterlandet innan hon évergick till
att arbeta for foretagets e-handel. Idag &r hon delaktig i uppstarten av en central kundtjénst.
Efter 21 ar i foretaget har hon varit delaktig i flertalet forandringar som foretaget gjort.

Jan Thilander har jobbat inom Blomsterlandet i nistan 30 ar, dar han borjade jobba i en av
butikerna i Norrkoping. Idag ar han energi- och miljosamordnare hos Blomsterlandet och har
fortsatt sin utgangspunkt fran Norrkoping, samt ar delaktig i hallbarhetsgruppen. Hans
engagemang for hallbarhet bottnar i en djup respekt for sina medmanniskor.

“Vi maste pa nagonstans leva solidariskt hir pa jorden. Och om man gor rétt nagonstans sa vérnar man de
andra manniskorna.” (Jan Thilander 2024)

FOor honom ar det avgérande att agera med storsinthet och vara beredd att géra uppoffringar for
att framja valbefinnandet for andra. Samma mening for hallbarheten belyser dven Sara Wramsjo
under intervjun. Wramsjo har jobbat pd Blomsterlandet i Kalmar i snart 21 ar. Idag ar hon
kommunikator for butiken, men har haft flera olika positioner i foretaget. Hennes intresse for
hallbarhet har vuxit fram genom respekt for medmanniskor, natur och for sina barn och
barnbarn. Hon anser att ansvaret for hallbarhet ar lika fordelat for alla som bor och kommer att
leva pa planeten.

Vid intervjun med Andreas Karlsson, uppges samma syn angaende vikten av hallbarhet och

hallbarhetsarbete inom organisationen. Karlsson har en gedigen erfarenhet fran sina 26 ar hos
Blomsterlandet, dar han nu har titeln som inkdpschef. | denna roll ansvarar han foér sortimentet
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i bade butiker och pa hemsidan, och han spelar ocksd en central roll i foretagets
hallbarhetsarbete for produkterna.

Deltagare 1 och Wramsjo papekar dven att de uppskattar att det ges ut information i efterhand
over vad forandringarna astadkommit for en hallbar omstéllning. Exempel pa detta ar att det
skickas ut information om vad varje butik sparat i plastatgang under en viss tid, av att ha samlat
ihop plastemballage och skickat tillbaka till odlarna. Detta menar bada deltagarna varit givande,
darmed att fa information om att forandringarna leder till nagot storre och skapar en trygghet
for medarbetarna. Resterande av deltagarna har ocksa papekat att informationsflodet dkat de
senaste aren och att det varit lonsamt och skapat en motivation hos dem.

4.4 Kultur

Blomsterlandet ar en etablerad aktor inom detaljhandeln som specialiserar sig pa forsaljning av
blommor, tradgardsvéxter och inredningsartiklar. Foretagets butiker utgor en mangfald av
levande vaxter och erbjuder en atmosfar av liv. Utifran observationer praglas huvudkontoret i
Goteborg av en liknande miljo, dér gronska och véxtlighet genomsyrar arbetsplatsen.
Medarbetarna pa Blomsterlandet visar en enad entusiasm for véxtlivet, vilket har blivit tydligt
genom observationer och empiriska insikter under intervjuerna. Deras betydande engagemang
stracker sig till att framja tillvaxten och utvecklingen hos de vaxter de arbetar med. Den
omfattande kunskapen for véxter och tradgardsskotsel utgor en vardefull resurs for bade
butikernas kunder och foretagets interna verksamhet.

Foretagskulturen hos Blomsterlandet anses praglas av Oppenhet och samarbete. Dar
medarbetare uppmuntras att delta i dialog och bidra med sina idéer, bade mellan varandra och
chefer. Den decentraliserade strukturen ger utrymme for individuellt ansvarstagande samt
initiativtagande. Det uppmuntras ytterligare till ett ndra samarbete mellan medarbetare och
chefer, vilket framjar 6ppen kommunikation och mdjlighet till utbyte av nya idéer och férslag
for foretagets utveckling. Vid observation framstar organisationen som Oppen och
valkomnande, samtidigt som observationer och intervjuerna indikerar att medarbetarna trivs
med sina arbeten och arbetsmiljon.

Yiterligare observationer menar pa att medarbetarna inom foretaget, bade butikerna och
verksamhetsomradena, jobbar mycket sjélva, vilket indikerar pa att de stravar efter att uppna
egna mal. Detta kan skapa en vilja att forsoka uppna hogre forséljningsmal och dkad vinst,
sasong for sasong. Manga medarbetare jobbar dven under eget ansvar, vilket har uppfattats vara
uppskattat och effektivt.

Respekten samt samarbetet ar hogt prioriterat, och uppratthalls med integritet samt
professionalism mellan medarbetarna. Gemensamma lunchrum finns tillgangliga bade pa
kontoret och i butikerna, dar medarbetarna regelbundet samlas for att &ta tillsammans och
framja en sammanhallen atmosfar. Denna gemenskap praglas av en varm och vanskaplig ton
som genomsyrar hela organisationen.

23



Vid jamforelse mellan intervjuer som gjort av butikscheferna upplevs kulturerna nagot olika.
Bada ar butikschefer dver testbutiker, men deltagarna menar pa att motstridigheterna skiljer sig
fran medarbetarna. Svensson uppger att motstand kan komma, daremot menar hon pa att de ar
latthanterliga. Medan Ljadas i manga fall inte stoter pa motstand alls, vilket hon tror kommer
ifran att de ar en liten grupp och vana vid forandringar. Vid intervju med medarbetare i vardera
butiken upplevs svaren likvardig med butikschefens. Wramsjo papekar ocksa att det kan
komma diskussioner kring eventuella férandringar men att det ar latthanterligt. Hon uppger
sjalv att det for henne inte ar jobbigt utan i stallet & motiverande att jobba med att fa testa nya
situationer och produkter, hon upplever &ven att hennes medarbetare delar denna bild och
entusiasm. Deltagare 1 papekar att han inte blir paverkad av férandringar da han menar pa att
det &r en del av livet och jobbet, och delar uppfattningen med Ljadas att det sallan uppstar kritik
mot forandringar. Bade Ljadas och Svensson menar att kritik eller motstand mot forandringar
ar latthanterliga, och att det gors genom kommunikation och forstaelse till medarbetarna.

24



5. Analys och Diskussion

| detta kapitel analyseras den insamlade empirin fran respektive deltagare samt observationerna.
Darefter avslutas kapitlet med en diskussion av den insamlade empirin utifran teorierna som
angivits tidigare, for att kunna generera ny teori.

5.1 Analys

5.1.1 Organisationsforandring

Flertalet studier betonar chefens roll i en planerad fordndring, i och med deras ansvar att
bestaimma mal och utféra de forandringar som kravs for att uppna malet (Belt et al. 2017;
Wernicke et.al 2022; Deutschman 2010). Detta belyses &ven i studiens empiri da Jan Larsson
menar pa att de involverade i hallbarhetsgruppen ar utvalda utifran aspekten att de har
bestammanderatt, och darmed lattare kan fa igenom de forandringar som kravs for att na malet
- i detta fall ur en hallbarhetssynpunkt. Belt et al. (2017) uppger ocksa att kommunikationen ar
av vikt vid genomfdrandet av planerade forandringar, vilket aven studiens empiri visar. Detta
genom att alla deltagare uttrycker att férandringarna som gjorts for en hallbar omstallning kréavt
ett stort informationsutbyte. Daremot uppger Belt et al. (2017) att kommunikation inte ar av
lika stor vikt for en lyckad planerad forandring om den drivs av en resultatorienterad chef, da
kommunikation Oppnar till diskussion och paverkar forandringen. Trots att det finns
indikationer pa att organisationen haft en resultatorienterad chef inom omradet, samtidigt som
Blomsterlandet &r en stor organisation, starker inte studiens empiri tidigare studier av Belt et
al. (2017). Samtliga deltagare uppger att férandringarna har erfordrat mycket kommunikativt-
och informativtutbyte, och att det egentligen kravts annu mer.

Tidigare litteratur har pavisat att flertalet férandringsinitiativ misslyckas och att det &r pa grund
av att de gar for fort (Beer & Nohria 2000). Vilket denna studie visar inte &r den storsta
problematiken. Empirin visar att medarbetarna inte har haft svarigheter att hantera en snabb
forandring, men att information som behdvs for att motiveras under processen inte varit
tillhands. Andreas Karlsson papekar att efter informationen om innebérden till forandringen
hade spridits, utvecklade medarbetarna en positiv instéllning till férdndringen, dven om de
tidigare hade haft en negativ instéllning till den. Vilket uppdagats av Talim (2012) som menar
att innebdrden av forandringen &r viktig att informera om, for att den ska bemdtas positivt.
Detta ar aven nagot som aven Deltagare 1 och Sara Wramsjo menar ar viktigt for att deras
fortroende och motivation for forandring ska fortsétta och/eller 6ka.
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Med en forstaelse for Victor Vrooms forvantningsteori (Victor Vroom 1964 se Suciu 2013) blir
det tydligt att medarbetarnas motivation for att omfamna forédndringen ar intimt kopplad till
deras forvantningar pa beléningen kontra den anstrangning som kravs for att uppna den. Genom
att forsta inneborden av forandringen kan medarbetarna skapa en klarare bild av den
anstrangning som kommer kravas for att na de forvantade resultaten. Detta ger dem mojlighet
att bedoma om den forvéntade beloningen ar véard den nddvéndiga insatsen, vilket i sin tur kan
paverka deras installning och engagemang gentemot forandringen (ibid.). Jan Larsson, Andreas
Karlsson och Jan Thilander upplever att en forstaelse for hur forandringen bidrar till en vinst
minskar motstridigheten till forandringen, som de grundar i bade mottagen kritik och
implementeringsmdjligheten av féréandringar. Victor Vroom (Victor Vroom 1964 se Suciu
2013) papekar att forandringar som genererar hogre subjektiv nytta lattare accepteras, vilket
kan vara ekonomisk vinst men &ven vara tidssparande, uppskattning fran kunder eller
sjalvuppfyllelse. Studiens empiri styrker teorin att en upplevd subjektiv nytta paverkar
instéllning till férandring.

Lisa Ljadas och Johanna Svensson betonar bada vikten av kommunikation med medarbetare
vid genomforandet av hallbara férandringar, dar det kravs en forstaelse for kanslor och tankar
hos medarbetarna. De menar att trots motstand ar kontinuerlig kommunikation, forstaelse till
medarbetarnas kanslor och pdminnelser om varfor forandringen &r viktig nyckeln till framgang.
John Kotter (John Kotter u.a se Alan Deutschman 2010) konstaterar ocksa detta nar han papekar
mojligheten till att fordndra beteenden kréver att kommunicera, och det genom att ta
manniskors kanslor i beaktning. Genom att skapa en kanslomassig forstaelse hos medarbetarna
gar det att effektivt motivera dem att dndra sina tidigare beteenden.

5.1.2 Motivation

Den insamlade empirin belyser att effekten av fordndringen grundas i den motivation som finns
hos bade chefer och medarbetare. Pettersson (2023) menar att manniskan bestar av yttre och
inre motivation, vilket &ven empirin visar. Manga deltagare understryker sin inre motivation,
som bottnar i en 6nskan att bidra till att planeten och att deras barns framtid bevaras, men dven
sin egen passion for véxtlivet och naturen. Trots att deltagarna ar relativt enade om varfor
hallbarhet ar en viktig faktor for dem, visar empirin att manniskan &r individuell och besitter
olika motivationsfaktorer precis som tidigare forskare papekat (Schroeder & Fishbach 2015:
Oyedele 2010).

Den yttre motivationen har dven den pavisats vara minst lika viktig for att fa en lénsam
forandring, dar framst ekonomisk vinst, trygghet och kundernas asikter ar drivkrafter.
Deltagarna uttrycker att foretagets resultat och kunder ar viktiga, och inget som gar att bortse
fran vid en hallbar forandring. Empirin visar dven att det ar av stor vikt att medarbetarna ges
forsakran om att den information de far stammer Gverens med vad cheferna formedlar. Det
finns en 6nskan att kunna folja upp och se till att det som exempelvis kéllsorteras och samlas
in faktiskt hanteras pa ett korrekt satt, dven efter att det lamnat fastigheten. Vilket Gomez et.al
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(2010) papekat tidigare, nar de menar pa att inte fokusera pa att motivera anstéllda, utan i stéllet
underlatta for medarbetarna att motivera sig sjélva.

Motivationstriangelns tre grupper: inre motivation, instrumentell motivation och interaktiv
motivation &r ett annat satt att pavisa manniskans motivation (Alvesson & Sveningsson 2019).
Svensson beskriver att vid borttagandet av cellofan paverkades motivationen bland de anstéllda.
Trots att det bland de anstallda fanns en inre motivation att minska anvandandet av plast, da
manga uppger sig vara miljomedvetna och hallbara, hade de svart att motivera beslutet
gentemot sina kunder. Foretaget drabbades dven av forlust, och sarskilt personalen i butikens
avdelning av snittblommor paverkades svart av forandringen, da de var i storsta behov av varan
som togs bort. Beslutet att ta bort cellofaninslagningar blev ocksa mer oftrstaeligt for
personalen da andra varor fortsatt levererades i plastforpackningar. Forandringen var snabb,
och organisationen métte inte behovet av information om varfér fordndringen genomférdes.

Medarbetarna &r idag inte lika kritiska mot forandringen, enligt Svensson och Ljadas beror detta
framst pa det arbete de lagt ned pa att diskutera och kommunicera forandringen med anstéllda
och kunder. Chefer och andra ledare inom organisationen har ocksa tydligare informerat om
forandringen, och darmed forsokt kompensera for det arbete som forandringsagenten fran
borjan borde ha gjort. Chefernas arbete tyder pa att de okat den interaktiva motivationen bland
de anstdllda, genom sin kommunikation etablerar och forstarker de organisationens
hallbarhetskultur samtidigt som dialogen med de anstillda skapar en omsesidighet och
forstarker de anstalldas sjalvuppfattning om att vara hallbara, i likhet med motivationstriangeln
(Alvesson & Sveningsson 2019). Svensson och Ljadas har dven fortsattningsvist pamint
personalen om anledningen till férandringen, och Warmsjé papekar att butiken, och framst
personalen i butikens avdelning for snittblommor, har hittat 16sningar och annat material for att
ersitta den borttagna cellofanplasten. Detta tyder pa att personalen har fatt en Okad
instrumentell motivation dér de ser att deras 6kade anstrangning leder till storre beloningar, i
enlighet med Victor Vrooms forvantningsteori (Victor Vroom 1964 se Suciu 2013).

Butikerna i Kalmar och Strompilen har aven gjort forandringar i komposthanteringen, nagot
som initialt mottes med viss skepticism fran medarbetare och butikschefer i vardera butiker.
Aven i denna forandring hade medarbetarna redan en inre motivation, driven av deras
hallbarhetsvarderingar, men efter ett ar blev de aven instrumentellt och interaktivt motiverade.
Detta genom att de fick gratis jord fran komposten (instrumentell motivation) samt att de fick
information om hur bolagets miljopaverkan minskats i och med forandringen (interaktiv
motivation). Detta visar hur motivationen 6kar, nér &ven den instrumentella och interaktiva
motivationen blir uppfylld. Nagot som &ven Andreas Karlsson och Deltagare 1 menar pa,
darmed att tydlig information om foretagets miljopaverkan fore, respektive efter, forandringen
resulterar i en mer lyckad foréandring.

Vid en jamforelse av de bada forandringarna framgar det att de tre delarna av

motivationstriangeln har uppfyllts vid bada férandringarna. Det framgar ocksa att inre
motivation inte behover tillforas till de anstallda, men att foretaget daremot behévde framja
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instrumentell och interaktiv motivation. Tydlig kommunikation eller en strategi for att motivera
de anstillda pa alla tre satt forenklar arbetet med att genomféra en forandring, men att
effektiviteten och informationen om férandringen spelar en viss roll - framforallt givet vilken
beléning den genererar.

5.1.3 Organisationskultur

Blomsterlandets organisationskultur gar att forklara genom Scheins (1983) tre olika nivaer:
artefakter, underliggande véarderingar och grundldggande antaganden. Foretagets artefakter
innefattar framst den berikande véxtligheten som finns bade i butikerna och pa huvudkontoret.
Vaxtligheten skapar en kansla av trygghet och forknippas med liv och lugn. Bolagets
varderingar om hallbarhet framtrader tydligt genom normer och policy pa bolaget. Denna
overtygelse aterspeglas ocksa i den breda kunskapen som de flesta medarbetarna besitter, inte
bara om vaxtlighet, utan ocksa om hur man béast bevarar liv och gronska. Kulturen som ligger
till grund for de grundldggande antaganden, som visats genom bade observation och under
intervjuer, ar att medarbetare uppmuntras att ifrdgasatta och utmana forandringarna inom
organisationen. Detta for att 6ppna upp for nya perspektiv och mojligheter.

Att organisationskulturen kan ga att paverkas av hur kommunikationen &r i en organisation
menar Cote (2023) och Culture Partners (2024) pa. Det gar aven att tolka utifran studiens
empiri, da det gar att avlasa en viss kulturskillnad mellan de tva butikerna dar deltagarna
arbetar. Bada butikscheferna har papekat att motstridighet mot forandringar ar latthanterlig, och
att den gar att dvervinna genom kommunikation med medarbetarna. Daremot papekar bade
butikscheferna och medarbetarna i de olika butikerna att det finns en ndgot storre motstridighet
till forandringar pa Blomsterlandet i Kalmar, &n pa Blomsterlandet i Strompilen. Butikernas
olika storlekar, dar butiken i Kalmar &r en av de storsta och Strompilen ar en av de minsta,
skapar skillnader i butikschefernas majlighet till kommunikation. Detta ger en indikation pa
vikten av kommunikation for att bidra till en mer flexibel och anpassningsbar
organisationskultur.

Vid farre medarbetare skapas det stérre mojligheter for butikschefen att kommunicera och
direkt informera samtliga medarbetare, vilket bidrar till att forandring blir en del av kulturen
samtidigt som det gar att interaktivt motiverar de anstallda att genomfora forandringen. Trots
att bada butikerna, som hela organisationen, har en 6ppen dialog och ett decentraliserat
arbetssétt, sa blir antalet medlemmar en faktor i mojligheten till forandring. Som Cote (2023)
papekat ar organisationskulturen anpassningsbar genom kommunikation, vilket empirin i
studien starker. Bada butikscheferna uppfyller de fyra dimensioner som Margolis och Mayo
(Cote 2023) tagit fram; Kann av publiken, Skraddarsy innehallet, Anpassa efter syfte och Satta
tonen och Stilen. Daremot har Ljadas i jamforelse med Svensson, med férre medarbetare,
mojlighet att lattare uppfylla Utforma process. Darmed att det 6kar chanserna att informera och
kommunicera med alla medarbetare, vid farre antal. Precis som Margolis och Mayo (Cote
2023) menar pa ar denna dimension av vikt vid en onskan om att foérandra av
organisationskultur, darmed att informera pa plattformar och under tidpunkter som flest
medarbetare kan tillga informationen.
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Denna kulturskillnad som pavisats mellan butikerna, starker de tidigare forskarnas mening med
att organisationskulturen paverkar en organisations prestation, engagemang och lojalitet hos
anstéllda (Warrick 2017: Cote 2023: Culture Partners 2024).

5.2 Diskussion

5.2.1 Vilka utmaningar paverkar en organisation till en hallbar
forandring?

Tidigare litteratur har pavisat att flertalet forandringsinitiativ misslyckas och att det ar pa grund
av att de gar for fort (Beer & Nohria 2000). Vilket denna studie visar inte ar den storsta
problematiken. Den storsta problematiken i forandringsarbetet tycks for Blomsterlandet inte
vara att forandringar sker for fort, snarare ar informationsutbytet inte &r tillrackligt for att
motivera medarbetarna att acceptera forandringarna. Hade en snabb férandring innefattat tydlig
information visar empirin att hastigheten inte ar ndgot som medarbetarna hade paverkats av i
lika stor utstrackning. Som framforts i avsnitt 5.1.2 Motivation, tycks det som att reaktionen
gentemot forandring rérande borttagande av cellofanplast kontra ny komposthantering betedde
sig olika. Antagandet &r att medarbetarnas instrumentella och interaktiva motivation inte
uppfylldes innan eller i det tidiga stadiet av forandringen. Studiens analys ar ocksa att tydlig
kommunikation eller en strategi for att motivera de anstallda pa alla tre satt férenklar arbetet
med att genomfdéra en forandring, men att kommunikationen och informationen om
forandringen spelar en viss roll - framforallt givet vilken beléning den genererar. Hade
borttagandet av cellofanplast kommunicerats battre fran forandringsagenterna, och/eller att
beldningen varit hogre hade troligtvis alla tre motivationer uppfyllts snabbare och férdndringen
hade maétt mindre motstand, samt kostat foretaget mindre i tid och pengar. Det framstar som att
beléningen ansags storre i forandringen av komposthanteringen, samt att den kommunicerades
tydligare, och darmed var enklare att genomfora- instrumentell och interaktiv motivation
uppstod snabbare. Troligt ar ocksa att en 6kad upplevd beléning fordrar mindre padrivning av
instrumentell och interaktiv motivation. Snabba forandringar tycks darmed ga att motivera, men
det kraver en tydlig information och riktad/6msesidig kommunikation som motiverar
medarbetarna, samtidigt som bel6ningen behdver vara adekvat for att motivera den anstallda.
Snabba forandringar ar darmed i sig sjélvt inte ett problem — snarare &r det hur snabbt man kan
motivera medarbetarna genom information och kommunikation. Motivationen hos de anstéllda
behover matchas med férdndringen man énskar genomfora.

For att kunna mojliggora en god organisationskultur och 6kad motivation hos anstallda, har
bade Cote (2023) och Culture Partners (2024) har papekat att organisationskulturen kan starkas
med ett effektivt informations- och kommunikationsutbyte. Genom att ge medarbetarna insikt
i organisationens riktning och vérderingar, och samtidigt ge dem mgjlighet att delta aktivt i
processen med hjalp av tydlig information, gar det att starka engagemanget och delaktigheten i
foretagets forandringsresa. Detta starker &ven studiens empiri, dér det synes en viss
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kulturskillnad mellan medarbetare for de tva butikerna. Som manga har papekat spelar
organisationskulturen en central roll i en organisations prestation, arbetsgladje, engagemang
och lojalitet (Warrick 2017; Cote 2023; Culture Partners 2024). Detta visar att ett omfattande
informationsutbyte kan hjalpa organisationen att harmonisera kultur och motivation, da bada
faktorerna stddjer och starker varandra.

Daremot, som Navarro et al. (2013) papekat, ar forandring en kontinuerlig process som kan
krava fortsatta samtal och informationsutbyten for att uppratthalla motivationen for fortsatta
forandringar. Detta forstarker dven studiens empiri, som visar att det forandringar &ven kréver
ett omsesidigt kommunikationsutbyte. Darfor ar utmaningar for en hallbar forandring att
erbjuda informativt utbyte, i form av exempelvis mejl, utskick pa intranat eller annat som olika
organisationer anvander sig av, men &ven kommunikation. Empirin visar att det kommunikativa
utbytet ar av minst lika stor vikt vid hallbara foérandringar, detta genom samtal, diskussioner
och dylikt som sker inom organisationer, for att kunna motivera och starka
organisationskulturen.

For att kunna ge informationen och éppna upp till kommunikation, som medarbetare &r i behov
av, kravs det att organisationen faktiskt har tillgang till forstaelsen om forandringen.
Information om férandringar och forbattringsforslag till dem kommer i méanga fall i efterhand,
darav behdver organisationer och forandringsagenter stalla sig fragan hur det gar att integrera
och framja en hallbar férandring?

5.2.2 Hur kan en organisation integrera och framja hallbar forandring?

For Blomsterlandet har forandringen haft en lénsam kultur som underlattat forandringar, da
kulturen i foretaget bestar till stor del av att varna om vaxter och natur. Daremot har foretaget i
scenarier och perioder haft svart att motivera medarbetare i den grad som 6nskas, for att kunna
underlatta férandringarna. Vilket har grundats i att informationsutbytet saknats.

Det som empirin visar att medarbetare behover i informationsutbyte, for att pa sa satt motiveras
till en forandring, pavisas i Figur 1.

| Figur 1. visas de Fyra V:na, dar en organisation uppmanas att kunna svara pa dessa fyra
kritiska fragor innan en forandring gors, men aven under och efter. Vid méjlighet att svara pa
dessa fragor Okar mojligheterna att kunna applicera forandringen, men aven halla
organisationen fortsatt motiverad under och efter en hallbar forandring. Som tidigare uppgett
paverkas dven organisationskulturen av information, darav &r det av vikt att fa en forstaelse hur
informationen skall uppges for en dnskan att starka en flexibel och anpassningsbar kultur.
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Figur 1.

Varfor gor vi den? Vid detta scenario uppfyller organisationen forandringsmottagarnas inre
motivation. Det ar av vikt att ha en klar forstaelse till varfor en forandring kravs och vilka mal
den syftar till att uppna. Att aven ge sina medarbetare information om syftet samt riktning pa
forandringen paverkar organisationskulturen, mot en starkare som gar i enhetligt med malet.
Kéann av publiken och skraddarsy innehallet for att bade mota den inre motivationen hos
medarbetarna och paverka kulturen for att erbjuda medarbetarna syftet och riktningen.

Vad raddar? For att ytterligare fylla den inre motivationen kravs det att forandringsmottagarna
far en inre drivkraft. Har behover forandringsagenterna aven kanna av publiken, for att
ytterligare mota medarbetarnas inre motivation och pa sétt paverka organisationskulturen, for
att stdrka gemensamma véarderingar och normer. Regelbundet kommunicera framsteg och fira
sma segrar for att uppratthalla motivationen samtidigt som du skapar en stark kultur

Vad tjanar vi? Vid denna fraga behdver det inte vara av ekonomisk vinst, men
forandringsmottagarna behdéver fa en forstaelse vad de som individ/butik/verksamhetsomrade
far i gengéld av att forandras. Beroende pa vinsten kan bade den instrumentell motivation och
interaktiv motivationen uppfyllas. Kulturen paverkas av hur tonen satts, och har behdver
forandringsagenterna anpassa sig efter syftet och satta tonen.

Vad har vi i stallet? Vid forandring kravs det att den ersétts av nagot annat. Det kan vara
alternativa produkter, eller hantering av andra uppgifter som fyller den tidigare situationens
plats. Beroende pa svaret kan bade den instrumentell motivation och interaktiv motivationen
uppfyllas. Forandringsagenterna bor aven framja ett fortroende hos medarbetarna, och det ar av
vikt att inte utforma en forandring utan en plan.

Hur organisationer bor jobba for att kunna svara pa dessa fragor ar att testa forandringarna.
Empirin visar att det dels &r lattare att motivera andra nar det testats innan, men aven att det
underlattar mojligheterna till att kunna svara pa fragorna i modellen (Figur 1). Fragorna i
modellen och svaren dartill paverkar bade motivationen hos medarbetare, och kulturen i
organisationen. Som empirin visar ar det dven viktigt att utforma processen av informations-
och kommunikationsutbytet, som ocksa Margolis och Mayo (Cote 2023) papekar. Att
organisationer behdver gora utskick och kommunicera nar flest medarbetare &r pa plats,
alternativt skicka ut nér fler medarbetare har mojlighet att ta till sig informationen. Att vélja
lampliga kanaler och tidpunkter &r av vikt, sa att information och kommunikation nar fram.
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En organisation kan darmed integrera och framja en hallbar omstallning genom att testa
forandringar i en butik eller grupp. Det kommer att krévas att dessa testgrupper ar av Kritiska
deltagare. Bade for att kunna forbattra forandringen i ett tidigt stadium, och for att gruppen i
sig ska ses som forebilder for andra.
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6. Slutsats

Studien visar att de utmaningar som organisationer stoter pa vid en hallbar forandring, ar de
informations- och kommunikationsutbyten som krévs. Inte bara om sjalva forandringen i sig,
utan forstaelse pa vad forandring ska ge och vad den ska fylla. Genom ett effektivt informations-
och kommunikationsutbyte kan organisationen mojliggéra harmoni mellan kultur och
motivation, da de bada faktorerna stodjer och starker varandra. En lonsam organisationskultur
tillsammans med en hég motivation hos medarbetare leder till att forandringarna l&ttare ar
genomfdrbara och accepteras inom organisationen. Daremot for att kunna erbjuda det
informativa utbytet som ar nodvandigt, behdver organisationer ha tillgang till forstaelsen om
forandringen. Detta kan tas fram genom att testa forandringar, vilket rekommenderas att gora i
testgrupper. De testgrupper som organisationer bor anvanda sig av ska vara Kritiska, detta for
att kunna skapa en forstaelse dver problematiken kring forandringen och kunna hantera detta
redan innan appliceringen. Att testa en forandring innan genomforandet ger organisationen
forstaelse redan innan vad som mojligtvis kan ga fel, paverka medarbetare, justera andra rutiner
m.m. Att i stallet for att lara sig av sina misstag, kunna férhindra dem fran borjan. Dessutom
kan testgrupper anses som forebilder, vilket ytterligare motiverar resterande av organisationen.

Blomsterlandets resa mot hallbarhet har varit bade dynamisk och mangfacetterad. Foretaget har
genomfort en rad forandringar, fran omfattande initiativ till mindre justeringar, och har tagit sig
an bade korta projekt och langsiktiga strategier. Denna process har innefattat bade utmaningar
och framgangar, vilket har bidragit till en spannande och larorik utveckling mot en mer hallbar
forandring. Vid en forandring kommer alla medarbetare inom organisationen behdva stottning,
daremot kraver medarbetarna dven den stéttningen under och efter. Det &r av vikt att erbjuda
ett informativt- och kommunikativt utbyte till sina medarbetare, for att bade 6ka motivationen
och prégla en stark och Iénsam organisationskultur.
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7. Forskningsbidrag och vidare forskning

7.1 Forskningsbidrag

Denna studie amnar till att bidra till utvecklingen av empirisk och teoretisk kunskap om
motivationens och organisationskulturens paverkan pa en organisations hallbara forandringar.
Det empiriska bidraget som denna studie bidrar med ar modellen de ”Fyra V:na” som
forfattarna framtagit. Modellen uppvisar fyra kritiska frdgor som organisationer eller
forandringsagenter skall kunna svara pa innan, under och efter en foérandring. Modellen ska
darmed ge organisationerna en forstaelse for hur de battre kan implementera
hallbarhetsforandringar i sina organisationer. Det teoretiska bidraget amnar till att bredda den
kunskap som finns om féréandringar, motivation och kultur, men &ven hur dessa delar relaterar
till en hallbarhetsforandring. Studien ger en inblick pa en organisation kan integrera och framja
hallbarhetsforandringar, dar forfattarna visar pa vad utmaningarna kan grundas i samt majlighet
till hantering.

7.2 Vidare forskning

For vidare forskning inom studiens &mne foreslas att vidare utveckla modellen de Fyra V:na”,
for att fa en djupare inblick hur modellen kan anvandas for att hjalpa organisationer att forsta
hur de ska ga tillvaga och implementera en hallbar férandring. Studien kan vidare expanderas
inom Blomsterlandet dar fler medarbetare och ledare intervjuas, samt félja en hel
forandringsprocess med direkta observationer i linje med forandringen. Studien kan dven
expanderas utanfor Blomsterlandet dar det gar att se mojligheten att applicera studiens modell
och slutsatser pa andra organisationer och branscher, for att se om modellen &r applicerbar i
andra branscher. For vidare studier kan det dven vara intressant att studera ett fall dar kulturen
inte &r lika given inom hallbarhet, detta for att se ifall det uppstar ytterligare utmaningar utan
given kultur och motivation fér hallbarhet.

Det foreslas dven att se hur intressenter, sasom kunder, paverkar en organisations hallbara
forandringar. Att i stallet for att se utifran organisationen paverkan, se hur intressenter paverkar
motivation och organisationskulturen.
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Tack

Vi vill ta tillfallet i akt och rikta ett varmt tack till Blomsterlandet och dess medarbetare for den
generdsa mojligheten att genomfara intervjuer och var fallstudie. Dessutom vill vi rikta vart
tack till Hanna Astner, var handledare, vars konstruktiva feedback och vardefulla rad har varit
avgorande for utvecklingen av vart arbete.

Vi vill &ven tacka familj samt vanner som varit stottepelare under arbetet, och funnits dér vid
behov av stottning och uppmuntran under arbetets gang.
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Bilaga 1

Medarbetare, inom butik och kundservice

e Vemardu?
o Hur lange har du arbetat i BL?
o Hur viktigt ar det att jobba hallbart for dig?
Varfor ar det viktigt? Vart grundas det i?
Hur vill du bidra till ett hallbart samhélle?
Kanner du att ditt jobb stodjer ditt (eventuella) 6nskan om att jobba hallbart?
Hur blir du motiverad av detta?
o Hur ké&nner du att dina medarbetare har bemétt forandringar/situationer?
o Hur tycker du att Blomsterlandet jobbar nar det kommer till hallbarhet?
o Vad anser du har fungerat val?
« Vilka atgérder och initiativ har du observerat att organisationen vidtar for att framja
hallbarhet i var verksamhet?
o Hur upplever du din chefs kommunikation kring vikten av hallbarhetsarbete och dess
relevans for organisationen?
« Har du gatt igenom nagon storre forandring i butiken/organisationen?
o Hur gick ni tillvédga och hur gick det?
e Hur kénner du dig bem0tt under forandringar?
o Hur paverkas du av det?
o Har du mojlighet att paverka?
o Finns det ndgon forandring du hade velat gjort?

o O O O
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Bilaga 2

Tidigare VD, Produktchef, Milj6- och energisamordnare, Butikschefer

e Vem ér du?
o Hur lange har du arbetat i BL?
o Hur viktigt ar det att jobba hallbart for dig?
o Varfor ar det viktigt? Vart grundas det i?
o Hur vill du bidra till ett hallbart samhalle?
o Hur ser du pa organisationens ansvar nar det galler att framja hallbarhetsarbete inom
organisationen.
e Hur kénner du dig bem0tt under forandringar?
o Hur paverkas du av det?
o Har du mojlighet att paverka?
o Finns det ndgon forandring du hade velat gra?
« Vilka specifika atgarder och initiativ har din avdelning gjort for att stodja och
implementera hallbarhetsstrategier?
o Vad behovde du under denna process? Fick du det?
=  Ominte, vad gjorde du da?
e Hur moter du dina medarbetare i denna forandring?
« Vilka utmaningar eller hinder upplever du i ditt arbete med att framja hallbarhet inom
din avdelning, och hur tror du att organisationen kan hjalpa till att 6vervinna dem?
o Vad kan du gora for att underlatta?
o Hur mater och utvarderar du effekterna av hallbarhetsinitiativ inom din avdelning, och
hur kommunicerar du ut detta till organisationen for att sékerstalla transparens och
ansvarighet?
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Publicering och arkivering

Godkénda sjalvstandiga arbeten (examensarbeten) vid SLU publiceras elektroniskt. Som
student ager du upphovsratten till ditt arbete och behdver godkénna publiceringen. Om du
kryssar i JA, sa kommer fulltexten (pdf-filen) och metadata bli synliga och s6kbara pa internet.
Om du kryssar i NEJ, kommer endast metadata och sammanfattning bli synliga och sokbara.
Aven om du inte publicerar fulltexten kommer den arkiveras digitalt. Om fler &4n en person har
skrivit arbetet galler krysset for samtliga forfattare. Du hittar en lank till SLU:s
publiceringsavtal pa den héar sidan:

e https://libanswers.slu.se/sv/fagq/228316.

JA, jag/vi ger harmed min/var tillatelse till att foreliggande arbete publiceras enligt SLU:s
avtal om Overlatelse av ratt att publicera verk.

(1 NEJ, jag/vi ger inte min/var tillatelse att publicera fulltexten av foreliggande arbete. Arbetet
laddas dock upp for arkivering och metadata och sammanfattning blir synliga och stkbara.
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