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Sammanfattning

Fran strategi till snickeri
— en studie om internkommunikation

I samarbete med Veidekke Skine har vi gjort en studie om féretagets internkommunikation.
Veidekke Skine har sitt huvudkontor i Lund och ingdr i den norska byggkoncernen Veidekke
ASA. Foretaget har funnits i Skdne i fem &r och vixer hela tiden.

Vir intention har varit att kartligga interkommunikationen och ta reda pa hur den
fungerar. Vi har ocksa velat belysa pé vilket sitt villkoren dndras for internkommunikationen
nir foretaget expanderar. Till sist kommer vi med férslag pa hur internkommunikationen kan
forbittras.

For att fa svar pa véra fragor har vi studerat material frin foretaget inklusive hemsidor och
intranit samt list relevant litteratur dir de tongivande férfattarna inom
kommunikationsomridet varit Jesper Falkheimer, Mats Heide och Charlotte Simonsson. Vi
har dven genomfért ett antal intervjuer med personer pd mellanchefsniva i féretaget och gjort
olika sorters filtobservationer.

Det vi har kommit fram till 4r att den operativa kommunikationen som handlar om det
praktiska vardagliga arbetet verkar fungera tillfredsstillande. Diremot idr den strategiska
kommunikationen déligt férankrad nedat i leden. Detta giller speciellt tvéd specifika frigor som
vi har valt att studera nirmre.

Vi har kommit fram till att nyckeln till att férankra strategiska fragor ligger i att f3
minniskor att se hur deras arbetsinsats bidrar till att nd malen. Forst da blir strategier
meningsfulla. Forst dé blir strategier till snickerier.

Nyckelord: Kommunikation, internkommunikation, strategisk kommunikation,
foretagskultur, ledarskap, byggbranschen, Veidekke






Abstract

From strategy to carpentry
- a study of internal communication

In cooperation with Veidekke Skine we have carried out a study involving internal
communication. Veidekke Skine’s head office is situated in Lund and is a company attached to
the Norwegian building enterprise Veidekke ASA. The company has existed in Skine for the
past five years and is growing all the time.

Our intention has been to “map out” the internal communication and find out how it
works. We would also like to enlighten in which way the terms change for internal
communication when the company expands. Last but not least, we present ideas on how the
internal communication can be improved.

To obtain answers to all our questions, we have studied various types of material from the
company including their websites and their intranet. We have also read relevant literature, and
the dominant authors have been Jesper Falkheimer, Mats Heide and Charlotte Simonsson. We
have carried out a number of interviews with people holding the position of middle
management within the company and made various sorts of field observations.

The result of our study is that the operative communication which involves practical
everyday work seems to give satisfaction. On the other hand, the strategic communication is
badly established down the line. This includes especially two specific questions that we have
chosen to study closer.

We have come to the conclusion that the key to establish strategic questions down the
line is to make people see how their work input contributes to achieving the goals. Only then
will strategy be meaningful. Only then will strategy become carpentry.

Keywords: Communication, internal communication, strategic communication, company
culture, management, construction branch, Veidekke






Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla i nya "huset” pa Veidekke i Lund, som tagit emot oss si vil
och verkligen fitt oss att kinna oss vilkomna i vart lanade kontor.

Givetvis riktar vi ett speciellt tack till Petter som inledningsvis uppmuntrat oss att vilja
ett imne som vi tycker har varit roligt och engagerande att skriva om. Aven ett stort tack till
Kai i Oslo, Per-Ingemar i Stockholm/Skine och Gregory i Skine. Ni har alla bidragit med er
tid for att diskutera med oss och besvara vara frigor

Till vira intervjupersoner, utan er ingen uppsats! Stort tack for att ni generost har delat
med er av era tankar och funderingar pa vara ibland kluriga fragor.

Vi 6nskar er pd Veidekke Skane lycka till med era utmaningar, inte minst med projektet
strategisk kommunikation. Det blir ett spinnande bygge!

Tack il Kristian, som stillde upp som testpilot och till Sue som hjilpte oss med vér
sammanfattning pd engelska.

Sist men inte minst vill vi tacka vér handledare Kicki, som hjilpt oss med goda rad i
perioder av forvirring.

Christin Lundberg och Hilde Skar Olsen
Helsingborg 12 maj 2008
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1 Inledning

”Hir vixer Norge”. Plotsligt en dag stod den dir, en stor skylt mitt i kern vid E22:an i Lund.
Eftersom en av férfattarna bor mitt éver gatan och dessutom ir norska var bade nyfikenheten
och intresset vickt. ”Vad ir det som vixer hir?” Hon blev varse att det var det norska
byggtoretaget Veidekke som skulle bygga nytt huvudkontor for sin verksamhet i Skine.

Veidekke har bara funnits pd den svenska marknaden i tio r. Foretaget ir i ett expansivt
skede, s& ocksa i Skdne. P4 deras hemsida stdr det: "En av foretagets fordelar har alltid varit det
lilla fretagets enkelhet genom korta informationsvigar och samtidigt det stora foretagets
trygghet och stabilitet.”

Foretaget kontaktades och under hasten 2007 triffade vi personalchefen for att diskutera
ett passande dmne for vir magisteruppsats i kommunikation. Han vickte verkligen vért intresse
nir han sade att han upplevde en klyfta i kommunikationen mellan kontoret och
produktionen. Vi kinde genast att vi ville studera internkommunikationen f6r att se vad som
inte fungerar si bra.

I byggbranschen handlar det mycket om alla praktiska frégor kring ett projekt. Samtidig
planeras det for framtiden genom maél och strategier. Nir det giller internkommunikationen ir
vigen frin strategier till snickerier lang och kringlig. Inte ovintat var det just de strategiska
frigorna som avslsjade en klyfta i kommunikationen. For Veidekke Skéne ir det viktigt att
overbygga denna klyfta for att skapa en gemensam grund att std pa. Det dr dags att 6ppna den
kommunikativa verktygslddan.

1.1 Syfte och problemformulering

Hosten 2007 tog vi kontakt med Veidekke Skéne. P4 de inledande métena med personalchefen
har vi fitt en f6rsta inblick i hur internkommunikationen pé foretaget fungerar och vilka
utmaningar de idag stdr infér nir foretaget expanderar. Han har uppmuntrat oss att vilja ett
dmne som vi tycker ir roligt och som kinns engagerande att skriva om. Det finns flera
omrdden inom internkommunikationen som vore spinnande att studera nirmre, men vart
intresse har framfor allt vickts av att personalchefen upplever en klyfta i kommunikationen
mellan tjinstemidnnen pd huvudkontoret och platscheferna/yrkesarbetarna ute i produktionen.

Syfte med vir studie ir att kartligga internkommunikationen i Veidekke Skine och hur
den upplevs. Syftet dr ocksd att studera vad det innebir for internkommunikationen nir
foretaget expanderar. Slutligen vill vi komma med tillimpbara férslag pa hur
internkommunikationen kan f6rbittras for Veidekke Skéne.

1.2 Fragestillningar

Detta ger oss foljande frigestillningar:

1. Hur ser internkommunikationen ut pa Veidekke Skéne?
¢  Vem kommunicerar vad och med vilka kommunikationsformer?
e Hur fungerar internkommunikationen?

2. P3vilket sitt dndras villkoren for internkommunikationen nir Veidekke Skine
expanderar?

3. Hur kan det som inte fungerar si bra i internkommunikationen idag utvecklas och
forbiteras?



1.3 Avgrinsningar

Vi har gjort avgrinsningar nir det giller vért val av imne, vilken del av foretaget vi har valt att
studera och dven antalet informanter och filtobservationer. Alla avgrinsningar vi gjort redovisas
och beskrivs mer i detalj i respektive kapitel.

1.4 Disposition

I det inledande kapitlet beskrivs bakgrunden till vart syfte och vér problemformulering som
mynnar ut i konkreta frigestillningar. Kapitlet innehéller dven en kort avgrinsning och
definitioner pa férkortningar som anvinds i uppsatsen. I kapitel tva presenteras foretaget i
studien, som en hjilp for ldsaren att f2 de grundliggande f6rutsittningarna f6r att kunna f6lja
oss 1 var studie. Direfter kommer kapitel tre som ir virt metodkapitel. Har beskriver vi vart
tillvigagangssitt. Studien innehdller en orienterande forstudie och en fokuserad huvudstudie. 1
kapitel fyra, teorikapitlet, ssammanstiller vi relevant litteratur for studien, som ska hjilpa oss att
besvara vira frigestillningar. Teorin har vi sedan anvint i kapitel fem dir vi redovisar vara
resultat och goér var analys. Resultaten bestdr av intervjuer, filtobservationer och material frin
foretaget. I analysen har vi vivt samman det med vir teori. I det avslutande kapitel sex framfor
vi véra slutsatser och forslag.

1.5 Definitioner

Féljande forkortningar anvinds aterkommande i uppsatsen.

AC

AL

HMS

MI

PC

PPU

Prc
TellHus™
UE

US
Veidekke Skine
YA

Arbetschef

Arbetsledare

Hilsa, miljé och sikerhet
Medarbetarinvolvering

Platschef

Procent Planerat Utfort, uppféljning pd hur bra tidplanerna fsljs
Projektchef

Veidekkes nya klimatsmarta hus
Underentreprendr

Utvecklingssamtal

Veidekke Entreprenad AB, RegionSkine
Yrkesarbetare



2 Bakgrund om féretaget

Vir avsikt med detta kapitel dr att ge ldsaren de grundliggande forutsittningarna for att kunna
folja oss i vér studie. Informationen i detta kapitel har vi ftt via foretagets
informationsmaterial och hemsidor, samt véra informanter och intervjupersoner. Veidekke
Skéne ir ett regionbolag i en storre koncern. For att kunna forstd och studera
internkommunikationen pa Veidekke Skine, kriver det en yttre referensram, en beskrivning av
koncernen, som utgor den situationen i vilken kommunikationen dger rum. I detta kapitel
beskriver vi foretaget frin koncernnivé och nedat.

2.1 Koncernen Veidekke ASA

Veidekke presenterar sig sjilv i Sverige som den lilla uppstickaren med de stora visionerna.
Veidekke ir ett norskt foretag vars historia borjar med en gatsten 1936. Fritt dversatt frin
norska betyder namnet ”Vigtickare”. P4 den tiden var foretaget litet, nytt och norske. Idag ir
det Skandinaviens fjirde storsta bygg-, bostads- och anliggningsforetag med en omsittning pd
19,3 miljarder norska kronor 2007 och med ca 6 500 medarbetare.

Férutom i Norge har foretaget verksamheter i Sverige och Danmark, (se bilaga 1).
Veidekke pabérjade den skandinaviska satsningen 1998 i Géteborg. Ar 2000 fortsatte
satsningen i Stockholm och i Danmark. 2002 etablerades verksamhet i Skine.

I Norge ir Veidekke marknadsledare och i Sverige nummer fem pd marknaden. De fyra
huvudkonkurrenterna ir NCC, Skanska, Peab och JM. NCC och Skanska har vars 7% av
marknaden, Peab 4% och Veidekke 3%. Det dr dock en marknad som starkt domineras av
mindre lokala aktorer, som tillsammans har 69% av marknadsandelarna.

Veidekke har aldrig gitt med forlust och sedan 1986 ir foretaget noterat pa Oslobérsen.
Det rider en bred dgarstruktur med i huvudsak institutionella dgare. Foretaget har vuxit 6ver
dren genom att ett 70-tal foretag har képts upp.

Nuvarande VD i koncernen, Terje Venold, har funnits i koncernen sedan 1984 och suttit
pa VD-stolen sedan 1989. Den forre VDn hade dessférinnan suttit i 29 ar. Denna kontinuitet
har varit betydelsefull for gemenskapen, tryggheten och férutsigbarheten i organisationen.

Veidekke har haft uppdrag for flera kinda féretag och byggt ménga prestigefyllda
projekt, bland annat OS arenor i Lillehammer, flygplats pa Island, mineralvattenfabrik f6r
Ringnes i Warszawa och flygtigterminalen, nytt IKEA varuhus samt nya Operan i Oslo. Kinda
uppdrag i Skdne ir Strandpromenaden och Gustav Adolfs Torg i Helsingborg.

2.1.1 Veidekkes vision
"Vi skal bygge en bedre fremtid for menneskers livsutfoldelse”

2.1.2  Veidekke Sveriges affirsidé

Vi skapar viirden genom att utveckla, producera och tillvarata byggnader tillsammans med kunder,
som stimulerar till vidare utveckling.”

2.1.3 Veidekkes koncernsprik

Det finns inget koncernsprak utan varje land anvinder sitt eget sprak. Det material som
produceras i respektive land ir pa respektive sprak.

Aven i koncerntidningen ”Veidekke Magasin”, som ges ut frin Norge, varierar spraket
beroende varifran artiklarna kommer. Artiklar frin den svenska verksamheten skrivs séledes péd
svenska.



2.1.4 Kommunikationen i Veidekke

P4 Veidekke Skdne finns det idag ingen med befattningen kommunikator eller informatér.
Koncernen har dock en évergripande kommunikationsstrategi som ska tillimpas pa varje
regionbolag'. I denna kommunikationsstrategi stir bland annat:
e “Kommunikation ir kanske ett av de verktyg vi anvinder mest i den dagliga
verksamheten.”
e “"Kanske viktigast, ett yrkesomride som i mdnga sammanhang kan utgora den stora
skillnaden.”
Veidekkes kommunikationsprinciper 4r: ”All kommunikation frin Veidekke ska upplevas som
tillginglig, 6ppen, korrekt och enhetlig.”
Sista punkten i kommunikationsstrategin ir ”Vad borde vi géra mer av?” Efter sex
punkter med konkreta férslag, drar de slutsatsen: "Men kanske viktigast - se och anvinda de
méinga mojligheterna.”’

2.1.5 Veidekkehuset

Verdiskapende samspill

MEDARBEIDERE
LEVERAND@RER

LEDELSE

Profesjonell - Redelig— Entusiastisk— Grensesprengende

Figur 2:1 Veidekkehuset

De norska termerna giller i samtliga linder.

Det forsta Terje Venold gjorde som ny VD i koncernen var att sitta sig ner och rita. Resultatet
blev Veidekkehuset som idag 4r den starkaste symbolen fér kulturen i hela koncernen.

Veidekkehuset illustrerar hur virderingarna 4dr ssmmankopplade med visionen genom
foretagets strategiska processer och relationer. Grundfundamentet som allt bygger p4 4r
virderingarna "Profesjonell, Redelig, Entusiastisk, Grensesprengende” som tillsammans med de
strategiska satsningsomrddena kunder, medarbetare, ledning och leverantérer skapar ett
virdeskapande samspel. I den senaste svenska foretagspresentationen forklaras Veidekkehuset
med att "Allt som gors i var vardag, arbetet med véra kunder och leverantérer, hur vi samverkar
inom foretaget och vért sitt att leda, skall utgd frin Veidekkehuset och den konkretiserade
virdegrund som vi gemensamt arbetat fram. Detta skall leda till en vinnarkultur som hjilper
oss att nd malen i morgon och i framtiden.”

! Kai Kriiger Henriksen, kommunikationsdirektor Veidekke ASA.
? Koncernens kommunikationsstrategi.



2.1.6 Strategiska frigor

Medarbetarna ir viktiga och de stimuleras bland annat med ett l6fte om att ha gey pd jobben”
och erbjudande om deldgarskap. Den viktiga filosofin om delidgarskap etablerades i samband
med bérsintroduktionen. Delidgarskap innebir att de anstillda erbjuds kopa aktier i fretaget.
Detta ska bidra till att medarbetarna i storre utstrickning identifierar sig med Veidekke och pa
sa sitt 4r med och bygger ett starkt foretag. Deldgarskapet dr viktigt for virdeskapande i
foretaget och det bidrar dven till inlevelse, gemenskap och motivation. Idag dger 40% av de
anstillda 16% av aktierna.

I hela koncernen jobbar man kontinuerligt med Medarbetarinvolvering (MI) och hir har
man kommit lite olika lingt i de olika linderna. Involvering av medarbetarna ir avgsrande for
att bittra produktkvaliteten. Detta sker forutom genom ett brett och lingsiktigt delidgarskap
dven genom dppenhet, dialog och forankring, samt genom en stark fokus pa hilsa, miljo och
sikerhet.

Ett annat av koncernens strategiska mal 4r att forbdttra Ionsamheten i projekten. I Sverige
har man utarbetat en kampanj, SM-Guld 2010, dir man har som mal att bli branschens mest
l6nsamma foretag 2010. Dessa bada viktiga strategiska frigor har vi funnit speciellt intressanta
och de presenteras mer i detalj i resultatkapitlet.

2.2 Veidekke Sverige

Veidekke Sverige har verksamheter i tre regioner; Stockholm, Géteborg och Skine. Foretaget
erbjuder mark- och grundliggningsentreprenader, byggentreprenader inom nyproduktion av
bostider och kommersiella fastigheter samt ombyggnader. Foretaget omsatte under 2007

3,1 miljarder svenska kronor och har ca 1 150 anstillda.

Verksamheten i Veidekke Sverige bygger pa Veidekkekoncernens foretagskultur och
virdegrund. Ambitionen ir att vara ett annorlunda foretag, priglat av entusiasm, medarbetar-
engagemang och decentraliserat beslutsfattande. Dirigenom vill foretaget skapa branschens
mest entusiastiska och motiverade medarbetare. En sak som poingteras dr att man har valt ett
coachande férhdllningssitt. Med det menas ett involverande och 6ppet arbetsklimat i en
decentraliserad organisation dir man lir av varandra och styr genom mél och virderingar.

2.3 Veidekke Skine

Verksamheten i Skine grundades viren 2003 och det finns i dag tva kontor, ett i Helsingborg
och huvudkontoret i Lund. Verksamheten bestér av tre avdelningar; Bygg Norr, Bygg Syd och
Anliggning. Foretaget omsatte 2007 ca 800 miljoner svenska kronor och har omkring 400
anstillda.

I Skdne har man som mal "att utveckla Veidekke Skéne till en sjilvstindig, [6nsam och
kundorienterad verksamhet inom kirnomradena projektutveckling, bygg- och
anliggningsverksamheten”.’

Vi har i var studie valt att titta pd Bygg Syd och Anliggning som ir de avdelningarna som

finns i Lund, och vi har dirmed valt bort verksamheten i Helsingborg.

3 www.veidekke.se



2.3.1 Bygg och Anliggning

Bygg Syd och Anliggning ir de tvi avdelningarna som ingr i vir studie. For att tydliggora vad
som skiljer dem at kommer hir en generell beskrivning av vad man #gnar sig at inom respektive

avdelning:
Bygg: har hand om det som 4r éver marken, de utfor sjilva bygget.
Anliggning:  ignar sig dt det som 4r under marken; vatten, avlopp samt vigar och

diken.

2.3.2 Organisationsstruktur och befattningar

Organisationsplan W
Veidekke Skane eidekke Skine

- vira Intervjupersaner
Ekonomichef Personalchef &r markerade med gra firng

Verksamhets- Inkdpschef
utvecklare
Affars- | och
Projektutvecklare

Avdelningschef Avdelningschef
[ | ACoygg o

Kalkyl !
Bl [ ][
|
Pro | AC | | Maskinavd. |
| [~ 1]
| Prc | | Samordn. PC |
Huvudkontor

Produktion
-
PC PC PC

IPprcllpcl PC | pC | PC

pc | pc | PC

-
PC

el
(a}

Figur 2:2 Organisationsplan utifrén studien.
Grafisk form: Férfattarna.
Killa: Veidekkes organisationsplaner samt intervjuer.

Veidekke Skdnes organisation ir hierarkiskt uppbyggd. Frin regionchefen och ner till
yrkesarbetarna finns det fem nivaer av mellanchefer. Ner till och med arbetsledaren (AL) gir
man under benimningen tjinsteman. De under arbetsledaren d v s yrkesarbetarna ir
kollektivanstillda. Veidekke Skane har ca 400 anstillda varav 150 ir tjidnstemin och 250 ir
kollektivanstillda.

Hir foljer en kort beskrivning av de olika yrkesgrupperna och innehéllet i deras
befattningar. De markerade befattningarna ir de som innehas av vira intervjupersoner. De som
finns ovanfor den grd linjen tillhér kontoret och de under linjen har sin arbetsplats ute pa
projekten.

Regionchef Har 6vergripande ansvar f6r Veidekke Skine, vilket innebir
strategiskt-, ekonomiskt-, juridiskt- och etiskt ansvar.
Avdelningschef Har ansvar for avdelningens strategier, ekonomi och alla projekt pa

sin avdelning. Skaffar projekt och dirmed sysselsittning, samt har
kontakt med kunder.



Arbetschef (AC)

Projektchef (Prc)/
Entreprenadingenjor
Platschef (PC)
Arbetsledare (AL)

1:man

Lagbas

Yrkesarbetare (YA)

Ser till att det finns sysselsittning (tillsammans med
avdelningschefen), och att det finns ritt bemanning pé projekten.
Virdar kunder och relationer. Overgripande och ekonomiske
ansvar for de projekt han ansvarar f6r. Personal- och 16nefragor.
Har en sammanbindande roll f6r produktionen, ansvarar f6r en
grupp platschefer.

Har huvudansvaret for sitt eller sina” projekt/byggen, vilket
innebir ekonomi, drift och kvalité.

Ar stod till platschefen, leder och fordelar arbetet ute pa plats,
skoter l6pande bestillningar sé att projektet/bygget fungerar.

Ar yrkesarbetare pi anliggningsprojekt som utses av foretaget. Ar
“ordningsman” pd projektet.

Ar yrkesarbetare pi byggprojekt som utses av de andra yrkes-
arbetarna att agera foretridare for dem pa den arbetsplats de
tillhor.

Utfor det praktiska arbetet pd bygget med starka lojalitetsband till
facket.



3 Metod

I detta kapitel presenterar vi vért tillvigagdngssitt, motiverar valet av de olika metoderna och
redovisar hur vi nitt fram till svaren pa studiens problemformulering. Vi diskuterar ocksa
mdjliga kvalitetskriterier f6r en beddmning av studiens resultat. Det empiriska materialet

har samlats in under tva faser: En orienterande forstudie och en fokuserad huvudstudie. Hir har
vi utgdtt fran tre perspektiv for att fi svar pa véra frigestillningar; intervjuerna,
filtobservationerna och foretagets eget material.

3.1 Forstudie

Den inledande fasen av viér studie syftar till att ge oss 6vergripande kunskap om féretaget och
dmnet vi valt att studera, samt att kartlidgga de olika sammanhang foretaget kan sittas in i och
hur dessa har relevans f6r var studie. Mélet med forstudien har varit att f2 en bittre
forutsittning for att utforma huvudstudien med tanke pé problemformulering, avgrinsning
och val av teori. Vi har samlat in material pa en ritt bred front i detta skede av vir studie, for
senare att tratta ner och relatera det till huvudstudiens avgrinsade problemomréde.

Kunskap om foretaget och hur vi har avgrinsat studien

Vir forsta kontakt pd Veidekke Skdne, personalchefen, har varit en central killa till kunskap
om foretaget i studiens forsta fas. Dels har han berittat, dels har han skaffat fram skriftligt
material om féretaget och slutligen varit till hjilp med att ge oss behérighet till att komma in
pa foretagets svenska intranit. Vi har ocksa studerat och funnit virdefull information pé
koncernens och foretagets olika hemsidor. Som del av forstudien har vi haft tillfille att triffa
koncernens kommunikationsdirektor frin Oslo som har bidragit med en évergripande kunskap
om koncernens historia och var koncernen stdr idag. Pa de tvd motena med koncerndirektéren
har vi ocksé diskuterat vad det innebir att jobba med kommunikation i Veidekke och méjliga
perspektiv pa vér studie.

P4 ett mote med personalchefen och regionchefen i Veidekke Skane diskuterade vi
internkommunikationen i féretaget och vad ledningen upplever som svérast att nd ut med. Vi
kom gemensamt fram till var i organisationen virt imne skulle vara intressantast att studera.
Valet foll pé att intervjua personer pa olika mellanchefsnivier som alla ir tjinstemin. Tv4 av
befattningarna ir stationerade pd huvudkontoret och den tredje har sin dagliga verksamhet ute
pa ett eller flera projekt. Befattningarna benimns avdelningschef, arbetschef (AC) och platschef
(PC). Det ir platschefen som har sin arbetsplats utanfér huvudkontoret.

Kunskap om dmnet

Det har skrivits mycket om internkommunikation, att hitta relevant litteratur i imnet har
dirfor inte varit svirt. Aven nir det giller teorin har vi valt att frin borjan soka brett i utbudet
av litteratur. I férstudien har vi fokuserat pa hur vi skulle utforma vara intervjuer for att fi fram
sd mycket relevant information om internkommunikationen som maijligt.

3.2 Huvudstudie

Huvudstudien ir den fas av vér studie som bestar av att samla in vart primira empiriska
material ur tvé olika kvalitativa perspektiv; semistrukturerade intervjuer och filtobservationer.
Vart sekundira material i huvudstudien har varit material som foretaget producerat, t ex
drsredovisning, koncernens kommunikationsstrategi, personaltidningar och flera olika sorters
broschyrer, samt hemsidor och intranit. Med resultaten frin denna del av studien som
underlag anvinde vi oss sedan av den teoretiska referensram som presenteras i kapitel fyra for
att forstd, forklara och analysera internkommunikationen pa Veidekke Skéne.



Kvalitativa studier anses vara nodvindiga for det som 4r mangtydigt, subjektivt eller inte kan
mitas direkt. Denna metodik omfattar bland annat djupintervjuer, filtstudier, interventions-
studier och filtobservationer."

I var studie har vi anvint oss av ett kvalitativt tillvigagingssitt, dir vi soker att nd
kunskapen om internkommunikationen pd Veidekke Skine med hjilp av intervjuer och
filtobservationer.

Intervjuerna skedde pa ett semistrukeurerat vis, dir en pa férhand bestimd intervjuguide
anvinds, men dir delarna anpassas efter varje individ och givna svarsalternativ saknas helt. P4
sa sitt kan intressanta svar foljas upp med f6ljdfragor, vilket ger méjligheten att fa lingre och
mer detaljerade svar frin respondenten. Detta kan stillas mot att anvinda en standardiserad
enkiit med fasta svar, dir utrymmet for egen tolkning och reflektion ir mindre.’

3.2.1 Kvalitativa intervjuer

Vi har f6r var studie valt kvalitativa intervjuer som den mest limpliga metoden di flera av vira
fragstillningar dr av komplex natur. Hit hér t ex virderingar, organisationskultur och
strategiska frigor. Styrkan i den kvalitativa intervjun ligger i att undersskningssituationen
liknar en vardaglig situation och ett vanligt samtal. Det innebir att detta dr den intervjuform
dir forskaren utévar den minsta styrningen vad giller undersskningspersonerna.’

Den kvalitativa intervjun soker forstd virlden ur de intervjuades synvinkel och utveckla
inneborden av minniskors erfarenhet.”

Vi har valt en intervjumetod dir personerna sjilva kan formulera sig och dir det finns
utrymma for att forma intervjun efter den enskilde intervjupersonen. I intervjuerna har vi
strivat efter ett fortroligt och 6ppet samtal for att f3 intervjupersonerna att kiinna sig s3
bekvima som méjligt i situationen sd att de forhoppningsvis har velat ge oss raka och irliga svar
pa véra frigor. "Intervjuaren méste kunna f3 respondenten att slappna av, lyssna aktivt till vad
de har att siga och gora dem siikra pé att de kommer att 2 stdd i det de siger under hela
intervjun”."

I den kvalitativa intervjun anvinder vi oss inte av samma, standardiserade frigeformulir
till alla intervjupersoner, di detta ger en for stor styrning frin forskarens sida. Vi tog istillet
utgdngspunkt i en intervjuguide som var indelat i de omréden av internkommunikationen som
vi ville ha kunskap om, (se bilaga 2).

Var mélsittning med att anvinda en intervjuguide har varit att lta de synpunkter som
kommer fram som ett resultat av undersskningspersonernas egna uppfattningar i storsta
mdjliga utstrickning fa styra utvecklingen av intervjun.

3.2.1.1 Intervjuguiden

De kvalitativa intervjuer vi genomférde som en del av vér studie, har varit en viktig killa till
kunskap om internkommunikationen och organisationskulturen pa Veidekke Skine. Dirfor
har intervjuguidens frigor noga utformats for att ge oss denna kunskap, (se bilaga 2). Nir vi
har jobbat med intervjuguiden, har vi hela tiden haft studiens problemformulering framfér oss,
och det 4r med utgangspunkt i studiens problemomrade som frigorna tagit form.

* Trost, J. (2001). Enkitboken.
> Ibid.
% Magne Holme, I. och Krohn Solvang, B. (1997) Forskningsmetodik, Om kvalitativa och kvantitativa
metoder.
7 Rithel, K. Forelasning Campus Helsingborg, 20071003.
z Raune, J M. (20006). 4 och O i samhdllsvetenskaplig forskning.
Ibid.



De frigor vi vill ha svar pé i denna studie har varit inom féljande omraden:

e internkommunikation; struktur och funktion,

e sociala frigor; trivsel, samarbete och personalfester,

o feedback; berom och kritik,

o strategisk information; mal och visioner,

e virderingsinformation; policys, virdegrund, syn pé ledarskap och medarbetarskap.

For att kunna identifiera den kommunikation som inte fungerar ticker frigorna ett brett
omrade inom internkommunikationen. Nir vi redovisar vara resultat trattar vi ner véra data
frin intervjuerna, filtobservationerna och 6vrigt material till det som 4r intressant att studera
vidare d v s det som inte fungerar si bra i internkommunikationen.

Merparten av frigorna i vér intervjuguide 4r 6ppna frigor. Utifrin hur samtalet har
utvecklat sig har vi anpassat frigorna. Det finns t ex inga frigor med om SM-Guld 2010, dven
om det visat sig att detta dr en viktig strategisk fraga. Orsaken till detta ér att vi inte hade
kinnedom om SM-Guld 2010 nir intervjuguiden utformades.

3.2.1.2 Val av informanterna

Utifrdn vira 6nskemal om fordelning mellan de utvalda befattningarna och de bada
avdelningarna fick vi hjilp av personalchefen med urvalet av intervjupersonerna. Frin de
ursprungliga elva personerna fick vi tag i alla utom en som valde att inte dterkomma pa véra
meddelande. Vi fick ett nytt namn pé en annan person.

Intervjuerna har genomférts med totalt elva personer pd Veidekke Skine. Det idr fem
personer frin Anlidggning och sex personer frén Bygg Syd, en avdelningschef och tre platschefer
fran respektive avdelning. Tva arbetschefer frin Bygg och en frin Anliggning. Vi valde att
intervjua personerna med hogst befattning forst d v s vi bérjade med att intervjua de bida
avdelningscheferna. Direfter arbetscheferna och sist intervjuades samtliga platschefer.
Anledningen till denna turordning var att vi inledningsvis behévde £ hjilp med den
organisatoriska strukturen och 6vergripande kunskap om Veidekke Skdne. Dessutom var det
intressant att folja samma vig som den formella kommunikationen, alltsd frin ledningsnivin
ner till produktionen.

3.2.1.3 Genomforandet av intervjuerna

En intervju ir ett mélinriktat samtal dir en forskare har ett antal frigor som ska stillas, och for
att underlitta detta anvinder sig forskaren av en intervjuguide eller ett intervjuschema".
Intervjuerna har varit kvalitativa semistrukturerade, till stéd att vi anvint oss av en intervju-
guide, (se bilaga 2), som omfattar en rad teman och relevanta frigor utifrin studiens
fragesillningar'.

Nir intervjuguiden var klar och innan vi pabérjade intervjuerna ville vi genomfora en
testintervju. Detta for att sikra att frigorna var relevanta och gick att forstd, samt kontrollera
tidsdtgingen. Valet foll p& Kristian Iversen som ir projektledare pa Trafikk og anlegg, ett heligt
dotterbolag till Veidekke ASA i Norge. Vi hade for avsike att lata intervjuerna ta mellan
45 minuter och en timme. Testintervjun foll vil ut; vi fick bra feedback pa vira frigor och
tidsramen fungerade vil.

12 Raune, J M. (2006).
" Kvale, S. (2001).
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Intervjupersonerna har varit vildigt tillmétesgiende och positivt instillda till att stilla upp pa
en intervju. De elva intervjupersonerna kontaktades per telefon. Vi ringde hilften var. Nir vi
ringde presenterade vi oss, vart syfte med intervjun och tid bokades fér en intervju. Samtliga
fick skriftlig bekriftelse via e-post dir vi dven bifogade véra kontaktuppgifter. Intervjuerna
bokades med relativt kort varsel dir hilften av intervjuerna bokades till veckan dirp3 och for
andra hilften ytterligare en vecka senare. Under veckorna nio och tio genomférdes samtliga
elva intervjuer som vardera tog ca en timme. Nio utav de elva intervjuerna har héllits 1 ett
konferensrum pa huvudkontoret i Lund. Vid de tvi resterande intervjuerna har vi varit och
hilsat pd ute pé arbetsplatserna och genomfért intervjuerna dir.

Intervjupersonerna har inte fitt se frigorna pé forehand. Motivering till det 4r att vi har
velat ha spontana, irliga svar. Risken med att lita intervjupersonerna fi se frigorna pé férehand
dr att de borjar tinka pd saker som "vad bor jag svara hir, vad kan andra tinkas svara”.

Vi har inlett varje intervju med att beritta lite mer om vilka vi 4r och syftet med
intervjun. Varje intervju har startat med basfakta om intervjupersonen. Denna typ av frigor ir
ldte att svara pd, for det handlar om neutrala och kinda saker. Det blir en mjukstart pd
intervjun.

Vi har informerat intervjupersonerna om att intervjuerna ir konfidentiella. Vi 4r inte ute
efter enskilda personers sikter utan vért syfte 4r att kunna kartlidgga internkommunikationen i
foretaget, se tendenser och fi en bild éver hur internkommunikationen i féretaget fungerar.

Vi har gjort vissa anteckningar under intervjuerna men for att kunna vara fokuserade pa
sjdlva intervjun och aktivt kunna lyssna pa vad intervjupersonen har haft att siga har vi valt att
spela in samtliga intervjuer pa band som vi sedan har transkriberat. Samtliga intervjupersoner
har samtycke till detta. For att inte roja vara intervjupersoners identiteter har vi valt att inte
ligga utskrifterna som bilagor. Transkriberingarna finns dock sparade.

Samtliga intervjuutskrifter har vi noggrant list igenom f6r att hitta svar pé vira
fragestillningar. Frigorna i intervjuguiden har delats in i fem olika omriden och vi har
analyserat intervjuerna efter samma indelning. Vi har dven markerat och valt ut limpliga citat
for studiens resultat.

3.2.2 Filtobservationer

Vi har fitt mojlighet att se och uppleva interkommunikationen pa Veidekke Skine med egna
ogon och 6ron genom vira filtobservationer, (se bilaga 3). Intervjuerna vi har genomfort har
gett oss intervjupersonernas bild av hur internkommunikationen ser ut, filtobservationerna har
gett oss mojlighet att gora vira egna tolkningar av den. Filtobservationerna kan sigas ge svar pa
véra frigestillningar frin ett lite annat perspektiv dn vad intervjuerna har gjort. Nir vi har
genomfort véra filtobservationer har vi haft fokus pé studiens frigestillningar och den
kunskapen om foretaget vi har fitt genom vira kvalitativa intervjuer. Dessutom har vi varit
allmint nyfikna pd och intresserade av minniskorna och miljén pé foretaget. Vara
observationer har genomforts helt 6ppet och de anstillda har frin bérjan fict vetskap om vilka
vi dr och varfor vi dr dir. Observationerna har varit avgérande for oss for att kunna ta del av
den informella kommunikationen pé foretaget. Vira filtobservationer har varit foljande:

e har suttit med pa formella méten pd huvudkontoret,

har haft ett kontor till vart férfogande pa huvudkontoret,

har fikat och pratat med anstillda p& huvudkontoret,

har hilsat p& ute pa arbetsplatser,

har deltagit pd bade den officiella och den interna invigningen av det nya
huvudkontoret.
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Vi har fitt kinnedom om vilka méten som ingdr i internkommunikationen pé foretaget via
véra intervjupersoner. Vi har frigat om det gitt bra att fa sitta med som observatérer for att
lyssna och iaktta, och det har aldrig varit nigra problem. P4 samtliga méte har vi skrivit ner vad
vi observerat. Sammanlagt har vi varit med pd sju méten av olika slag; veckométe, kalkylméte,
ledningsméte, AC-méte, PC-méte, introduktionsméte f6r MI, samt informationsméte om
TellHus™. Métena har gett oss en inblick i den dagliga verksamheten pa foretaget.

I samband med tvé av PC-intervjuerna hall vi till ute pa sjilva arbetsplatsen nir vi
genomforde intervjuerna. Hir fick vi se hur det ser ut pa platschefens kontor och vilka
kommunikationsmedel som finns till hands dir.

Under nistan hela vért arbete har vi haft ett eget kontor till vért férfogande pa
huvudkontoret i Lund. Kontoret ligger pa andra vaningen dir delar av ledningen och
administrationen sitter, och dir ocksé det gemensamma fikarummet med kaffemaskinerna
finns. Med en sidan central placering i huset har vi haft cheferna och medarbetarna nira till
hands, och vi har kunnat félja vardagens "rérelser” i huset. Nirheten till dem som jobbar pa
foretaget och méjligheten att fika med dem, har gjort att vi har borjat lira kinna en hel del
minniskor, vilket i sin tur har varit intridesbiljetten till den informella kommunikationen.
Nirheten till vara intervjupersoner har ocksé underlittat vid foljd- och kompletteringsfrigor.

Den officiella invigningen av det nya huvudkontoret i Lund skedde den tredje april med
delar av den norska koncernledningen pa plats, bland annat koncernchefen. Med pa
invigningen var ocksa chefer frin Veidekkes andra regionkontor i Sverige och Danmark. Dagen
innehsll tal, presenter, rundvisning av kontoret, underhallning, lunch och mingel. Férutom
foretagets tjinstemin, var kunder, kommuner, leverantorer, UE och andra samarbetspartners
inbjudna. Dagen efter holls den interna invigningen, en after work med middag fér
tjansteminnen och yrkesarbetarna tillsammans med respektive.

3.2.3 Dokumentstudie

Foretagets eget material har varit det tredje perspektivet som vi har besvarat vira
fragestillningar utifrin. Urvalet har gite till s att vi har list genom allt vad vi har kunnat 3 tag
pa for att leta efter relevant information for var studie, t ex arsredovisning, koncernens
kommunikationsstrategi, personaltidningar och flera olika sorters broschyrer. Vilka dokument
vi har haft tillging till framgdr i var killférteckning. Vi har valt att ta med foretagets eget
informationsmaterial i studien, for att f3 en bild av hur féretaget vill att deras organisation ska
vara (identitet) och uppfattas (profil).

3.3 Metodernas starka och svaga sidor

Styrkan i den kvalitativa semistrukturerade intervjun ligger i att undersokningssituationen
liknar en vardaglig situation och ett vanligt samtal. Det innebir att detta 4r den intervjuform
dir forskaren utévar den minsta styrningen vad giller undersskningspersonerna.™

Vi idr dock medvetna om denna typ av intervjuer stiller storre krav pd intervjuaren in
t ex vid strukturerade intervjuer dir man f6ljer ett faststille intervjuschema. Som intervjuare i
en semistrukturerad intervju méste man vara vil forberedd, kunna formulera sig, vara lyhord,
flexibel, personligt engagerad, 6ppen och irlig. Samtidig maste man vara styrande, ha klart for
sig syftet med intervjun, vara kritisk och kunna lisa av intervjupersonens icke-verbala
kommunikation",

2 Magne Holme, I. och Krohn Solvang, B. (1997).
1 Rithel, K. Foreldsning Campus Helsingborg, 20071003.
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Urvalet av intervjupersoner har personalchefen gjort och vi vet inte om han har utgdtt frén
kriterier som vi inte kinner till som t ex medarbetare som ir positivt instillda till foretaget.
Han sjilv ville vilja bort nyanstillda. Vi ville dock ha med dem for de har dnnu inte firgats av
kulturen, vilket gor att de ser saker och ting med andra referensramar.

Det finns en risk med att en del intervjupersoner svarar sd som de tror att vi vill att de ska
svara alternativt kan de ha gett oss ett politiskt korrekt svar enligt foretagets virderingar.
Dessutom ir den informationen vi kommer 4t i en intervju dels en tolkning av verkligheten
som intervjupersonen sjilv gor, dels blir det han siger tolkat av oss som forskare dir vi dr
priglade av véra personliga referensramar.

Vi som intervjuare blev skickligare pd att snabbare komma till studiens kirnfragor efter
varje intervju. Detta innebar att intervjuerna blev mer effektiva allt eftersom.

For véra intervjupersoner var vissa frgor lite 6verraskande och flera ginger fick vi
reaktionen att "oj, det har jag inte tinkt pa!”. Det kan vara svért for intervjupersonerna att utan
foreberedelser reflektera 6ver frigor som ror virderingar, kultur, mal och visioner. Dirfor har vi
latit dem f3 lite tid p4 sig att formulera sina svar. Vi anser att svaren ir tillrickligt genomtinkta
och virdefulla.

Vid transkribering frischas minnet av intervjun upp igen och férdelen med detta
tidsodande arbete 4r att det finns méjlighet att gé tillbaka och kontrollera vissa uppgifter, vilket
dr svirt om det bara finns anteckningar d dessa i regel inte ir lika utforliga och tillforlitliga. En
nackdel vid transkribering kan vara att vi delat pd arbetet, vilket gér att vi inte uppfattat och
transkriberat de bandade intervjuerna pa likadant sitt och i samma omfattning.

En fordel med filtobservationerna 4r att vi fitt se och uppleva saker och ting med egna
ogon. Vi har dven fitt veta relevanta aktiviteter f6r vér studie via andra medarbetare 4n frin
véra informanter. Nackdelen ir att vi med vir medverkan kan utéva indirekt paverkan pé
personerna som kan kinna sig observerade och dirmed undertrycker synpunkter som t ex pd
moten. For att motverka detta har vi forsoke vara pa kontoret si mycket som méaijligt for att lira
kinna medarbetarna och dirmed smilta in i miljon.

3.4 Etiska problem

Overgripande kan vi siga att vi har foljt de etiska kraven till forskning inom humanistisk-
samhillsvetenskaplig forskning; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekraver."

Vi vill dock tilligga att dven om vi varit ppna och berittat om vilka vi dr och syftet med
vér nirvaro pd huvudkontoret, har vi hela tiden gjort observationer, ocksé nir vi har pratat med
folk vid kaffemaskinen. Det ir inte sikert alla pd huvudkontoret har varit medvetna om detta.
De kanske har varit mer irliga 4n de skulle ha varit i t ex en intervjusituation. For oss har detta
onekligen gett oss viktig information, men personerna i friga har kanske inte tinkt sig att
informationen sedan skulle bli del av studien.

3.5 Validitet eller giltighet

Validitet 4r ett begrepp pa att ange hur pass vil man miter det som 4r avsett att mitas.
Validitet 4r det viktigaste kravet pd en metod — om metoden inte undersoker det som avses i
fragestillningen, spelar det mindre roll om den ir vil utford. Det senare knyter an till
metodens reliabilitet, som betecknar dess tillforlitlighet och stabilitet. Syftet med en kvalitativ
metod ir att fi en bittre forstdelse av ett visst imne. Problemet med att f3 giltig information ir
i princip mycket mindre i kvalitativa undersékningar 4n i kvantitativa.

" Vetenskapsradet. Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhdllsvetenskaplig forskning.
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I kvalitativa undersokningar har vi en mycket stérre nirhet till det som studeras.
Informationens palitlighet sikras genom vixelverkan mellan forskaren och intervjupersonerna.
Genom denna vixelverkan kan det vixa fram en stindig bittre, djupare och mer nyanserad
uppfattning av det fenomen som studeras".

Vi har genom att lata vara frigestillningar i studien styra véra intervjuer, filtobservationer
och val av teori, medvetet haft fokus p validitet. Dessutom har vi sokt svar pé véra frigor frin
olika perspektiv och fran olika killor. Allt detta for att stirka det material vi har baserat vér
analys och slutsats pa.

Validitet handlar ocksd om riktighet hos det man studerar. I strivan att forsikra sig om
validitet kommer man in pi frigor om sanning och kunskap'’. Enligt Kvale finns det tre
aspekter av validering; kontroll, ifrigasittande och teoretisering. Att kontrollera innebir att ha
en kritisk syn pd analysen eller att vara djivulens advokat infér sina egna resultat. Att ifrigasitta
dr att besvara frigorna “vad” och “varfor” fore frigan “hur”. For att avgora om en metod
undersoker vad den avser att undersoka krivs en teoretisk férestillning om vad som undersoks.

Genom hela studien har vi varit noga med att halla isir fakta frin undersékningarna och
egna uppfattningar. Var analys ir i huvudsak baserad pa den kunskap vi har fitt om intern-
kommunikationen p3 foretaget och studiens teorikapitel.

Ett viktigt krav for att en undersokning ska vara giltig 4r att materialet ir tillrdckligt
omfattande for att kunna besvara forskningsfrigan. Vi anser oss ha fatt tillricklig information
frin bade intervjupersonerna, filtobservationerna och det skriftliga materialet frin foretaget for
att kunna genomfé6ra denna studie och dra de slutsatser vi har gjort.

3.6 Reliabilitet eller palitlighet

Inom den kvantitativa forskningstraditionen har begreppen validitet och reliabilitet relativt
bestimda innebérder. Detta giller dock inte inom den kvalitativa metoden. Ur P-G Svenssons
sitt att se det 4r validitet verordnat reliabilitet d v s om validiteten 4r god ir ocksd
reliabiliteten det. Men tvirtom ir igen garanti. Fragor om reliabilitet avser bade sjilva
intervjun, utskriften och 4ven analysen.

Reliabiliteten bestims av hur mitningarna utf6rts och hur noggranna vi dr vid
bearbetningen av informationen. Det 4r naturligt nog en mélsittning for varje undersékning
att ha sd reliabel eller palitlig information som méjligt. Hog reliabilitet har vi om olika och
oberoende mitningar av ett och samma fenomen ger samma eller ungefirligt samma resultat.”

Vi dr medvetna om att detta kan vara svart nir det giller studier som underséker
komplexa frigestillningar som internkommunikation. Dirfér har vi sokt svar pd samma friga
fran flera olika hall, och férsokt fa s 4rliga svar som mojligt frin vara intervjupersoner. Det
uppstod en intressant diskussion nir vi fick veta att en av vdra intervjupersoner redan hade sagt
upp sig. Under intervjun sa han ingenting om detta. Frigan vi diskuterade var om det han hade
sagt i intervjun skulle anses palitligt eller inte. A ena sidan kan man siga att han skulle sluta i
alla fall, s han kunde i princip siga saker rakt ut fran hjirtat utan tanke pé vare sig vem han
pratade om eller vad han eventuellt kritiserade. A andra sidan kan man tycka att han var oirlig
som inte sade att han skulle sluta. Tillslut har vi gjort den bedémning att dven om han skulle
sluta och inte delade med sig den kunskapen, s& har vi kunnat betrakta hans intervju som en
killa till information.

!> Magne Holme, 1. och Krohn Solvang, B. (1997).
1 Kvale, S. (2001).
7 Magne Holme, 1. och Krohn Solvang, B. (1997).
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Inom den kvalitativa traditionen frigar man sig vid provning av reliabiliteten om det finns
nagot "konstant objekt”. Intervjupersonen kan t ex vid ena tillfillet vara nedstimd och vid det
andra vara vid gott mod. Olika sinnestillstind kan givetvis paverka vilket svar som avges.
Identiska frigor kan i den kvalitativa intervjun vara reliabla 4ven om svaren skiljer sig t mellan
i intervjutillfillen.”

Vira frigor har varit av en sdan art att svaren inte i nigon stérre utstrickning ska ha
paverkats av intervjupersonernas dagsform.

'8 Svensson, P-G. och Starrin B. (1996) Kvalitativa studier i teori och praktik.
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4 Teori

Teorin har varit ett viktigt redskap som har hjilpt oss att f6rstd och reflektera kring uppsatsens
fragor. Teorin har foljakdligen varit vira /inser genom vilka vi har kunnat betrakta
“verkligheten”. Vidare har teorin varit till stor hjilp nir vi har analyserat och dragit slutsatser
frin den kunskap vi fitt om f6retaget genom véra intervjuer, filtobservationer, foretagets
intranit och foretagets skriftliga material.

Idag menar flera forfattare inom kommunikationsomrédet att intern och extern
kommunikation inte gir att separera utan ska ses i ett helhetsperspektiv. Vi har dock valt bort
sambandet mellan intern och extern kommunikation.

4.1 Information och kommunikation

Enligt Svenska Akademins ordlista férklaras ordet kommunikation med "6verforing av
information”."”

Ibland forklaras skillnaden med att information 4r en "enkelriktad” och kommunikation
ir en "dubbelriktad” process. Det refererar till sindare-mottagare-modellen som ir en férildrad
och férenklad syn pd kommunikation som kallas transmissionssynsitt. Sindare-mottagare-
modellen kan forsvaras nir det giller enkel, entydig och konkret information som exempelvis
tid och datum f6r ett méte. Diremot bortser synsittet frin tolkning av ett budskap som leder
till att minniskors skilda erfarenheter, kunskaper och asikter gor att ett budskap far olika
innebord.”

Ordet kommunikation har latinskt ursprung. Latinets "communicare” brukar éversittas
med "att gora gemensamt” och det stimmer bittre pa ett alternativt synsitt som vuxit sig
starkare om en meningsskapande syn pa kommunikation. D4 forskjuts fokus fran att sinda,
skicka eller Gverfora till att skapa gemensamma betydelser och synsitt.”

Det meningsskapande synsittet har lett oss in pa Peter Girdenfors som ir professor i
kognitionsforskning i Lund. Med ett tvirvetenskapligt perspektiv argumenterar han for att
nyckeln till vrt beteende finns att himta inom kulturen och minniskans sékande efter
mening,.

4.2 Den meningssékande minniskan

Minniskan ir stindigt pa jakt efter mening - inom livets alla omraden. Med dessa ord 6ppnar
Peter Girdenfors sin bok "Den meningssékande minniskan”. Vi kan helt enkelt inte l3ta bli att
striva efter mening i praktiskt taget alle vi gor. Pé bakgrund av de forskningsresultat som finns
idag, drar Girdenfors den slutsats att den minskliga hjirnan 4r byggd for att soka efter
betydelser och sammanhang 6verallt - i smatt sdvil som i stort och dven i de mest slumpartade
hindelser.

' Heide, M., Johansson, C. och Simonsson, C. (2005). Kommunikation & organisation.
>0 Ibid.
*! bid.
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4.2.1 Gemensamma monster och kultur

Hjirnan ir ingen passiv mottagare av bilder och ljud frin omvirlden. Den soker aktivt efter
mdnster och den tolkar omvirlden. Denna stindigt pdgdende process ir grunden till all form av
forstaelse. De monster som fir starkast fotfiste i virt tinkande dr de som dr gemensamma for
medlemmarna av en kultur. Monstren forstirks nir vi kan kommunicera om dem med ord,
bilder eller andra media. Dirfér finns det en stark koppling mellan virt monsterseende och
spriket.”

4.2.2 Forstielse och kunskap

Mbénstret ges mening genom att det férankras i konkreta aktiviteter. Forstdelse bygger pa ett
intrikat samspel mellan teoretisk kunskap och erfarenhet.”

Minga forskare utgdr ocksa frin den meningsskapande synen nir de studerar
organisationer. Minniskor ses som aktiva konstruktérer av mening som beror bland annat pa
situation, utbildning, erfarenhet, bakgrund och sociala nitverk.”

4.2.3 Sammanhangens avgorande betydelse”

Ett ord, en handling eller ett foremal blir meningsfullt f6rst i relation till ndgot annat.

Kontextens betydelse handlar dock inte bara om att ett budskap méste sittas in i ett
sammanhang, utan ocksi att sindaren av ett budskap maste ta hinsyn till vad det ir for typ av
sammanhang budskapet tas emot i. Sindaren méste sledes stilla sig frigor som: Vilka ir
mottagarna av budskapet och hur ser deras tolkningsramar ut? Finns det ndgra andra budskap i
omlopp som kan konkurrera med mitt budskap?

Kopplingen mellan del och helhet ir centralt for skapandet av ett meningsfullt budskap.
Att tydliggéra den typen av kopplingar borde vara en av ledningens viktigaste
kommunikationsuppgifter.

Chefens kommunikativa uppdrag har blivit viktigare och svarare di chefens viktigaste
uppgift ir att skapa mening och sammanhang. Det finns tre sitt att gora detta pa.

e Silla och prioritera.
o Forklara och 6versitta.

o Skapa dialog.

4.2.4 Kommunikativ gemenskap

Den meningssokande minniskan ir en social varelse. Spraket ir till f6r kommunikation mellan
individer. Fér att etablera en kultur, maste spriklig mening goras allmiin och delad. Men hur
skapar vi delade meningar? Hur kan vi veta att vi talar om samma sak? Svaret pa detta
kommunikativa problem ir att man observerar de man férsoker nd d v s om de man talar med
reagerar pi det sitt man forvintar sig. Gor de det har man lyckas kommunicera.”

Den kommunikativa gemenskapen kan alltsd kallas en kultur. Varje organisation har t ex
sin kultur i vilken medarbetarna — meningssskande minniskor — agerar och interagerar. Det ir
ddrfor naturligt att fortsitta denna teoridel med att se nirmare pa organisationskultur.

z Giérdenfors, P. (2006). Den meningssckande mdnniskan.
23 1

Ibid.
** Heide, M., Johansson, C. och Simonsson, C. (2005).
% Simonsson, C. (2002). Den kommunikativa utmaningen.
%% Gardenfors, P. (2006).
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4.3 Organisationskultur

Kultur ir den gemensamma verklighetsuppfattning som organisationsmedlemmar har.”

Organisationer beskrivs numera som sociala system som hills ihop av gemensam kultur.
Den utgors av bl a normer, virderingar, tinkesitt, rutiner och ritualer. Kulturen i en
organisation skulle inte kunna existera och fortsitta om inte organisationsmedlemmarna
stindigt kommunicerade med varandra och diskuterade hur de bor hantera hindelser, vilka
grundvirderingar organisationen ska ha.”

Minniskor inom en organisationskultur har ett sirskilt sitt att agera och samverka som
skiljer dem frin personer som jobbar i ett annat foretag.”

4.3.1 Gemensamma symboler, hjiltar och ritualer

Symboler ir enligt Hofstede ord, gester, bilder eller objekt som har en sirskild innebord for
minniskorna i en viss kultur, men inte for andra.”

Hjaltar dr personer som virderas hogt inom en kultur, och som dirfor blir till
forebilder’. Som exempel pi personer med ett idébaserat ledarskap nimns ofta Ingvar
Kamprad™. Den sortens “superledare” kan i sig forvandlas till symboler for den organisationen
som de representerar”. Ingvar Kamprad har kommit att symbolisera den enkelhet och
sparsamhet som ir centrala aspekter i foretagets varumirke™.

Ritualer ir kollektiva aktiviteter som egentligen inte behovs for att uppna ett visst mal,
men som anses vara socialt viktiga inom en kultur. De genomférs for sin egen skull. Site att
hilsa och visa respekt for andra, samt sociala ceremonier ir exempel pa ritualer. Aven méten
kan vara ritualer, dir syftet dr att stirka gruppsammanhéllningen eller att ge ledarna tillfille att
hivda sig.”

4.3.2 Virderingar och sedvinjor”

Virderingarna, som ligger pa en djupare nivé in sedvinjor, avgor vilken betydelse minniskors
sedvinjor har for dem. Organisationskulturen tilldgnar vi oss nir vi kommer in i en
organisation pé en arbetsplats som unga vuxna, dé véra virderingar redan ir fast férankrade i
védrt medvetande.

Organisationskulturer bestdr huvudsakligen av organisationens sedvinjor och ir siledes
ytligare 4n nationalkulturer. Sedvinjor d v s ritualer, hjiltar och symboler, ir synliga for en
utomstdende betraktare, medan deras kulturella innebord 4r osynlig och bestdr precist och
enbart i hur dessa sedvinjor tolkas av de initierade.

Det har visat sig att det dr gemensamma sedvinjor i vardagen som bor betraktas som
kirnan i en organisationskultur, inte de anstilldas virderingar. Man anser att det ir de vanliga
anstillda som 4r birare av kulturen. Ledarnas virderingar formar otvivelaktigt
organisationskulturen, men denna paverkar de vanliga anstillda genom att den leder till
gemensamma sedvinjor. Ledarnas virderingar blir de anstilldas sedvinjor.

*" Flaa, P. et al. (1998). Introduktion till organisationsteorier.
2 Heide, M., Johansson, C. och Simonsson, C. (2005).

¥ Hofstede, G. (2005). Organisationer och kulturer.

* Ibid.

*! Ibid.

32 Simonsson, C. (2002).

* Ibid.

* Ibid.

* Hofstede, G. (2005).

* Ibid.
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4.3.3 Organisationskulturens betydelse fr framging

Sjilva organisationskulturen ir inte avgorande f6r organisationens framgangar, utan vad
foretagsledningen gor av den. En organisations prestationer bor mitas i forhéllande till dess
mal. Féretagsledningens roll 4r att omvandla dessa mal till en strategi. Strategier fullfsljs via
existerande struktur- och kontrollsystem och resultatet paverkas av organisationens kultur; alla
dessa fyra element paverkar varandra.”

Den viktigaste uppgiften for ledningen ir formandet och bevarandet av en indamalsenlig
organisationskultur. Det enda viktiga som en ledare gor ir att skapa och administrera en
kultur. Det som gor en ledare till en bra ledare 4r hans férméga att arbeta med kulturen.
Organigationskulturen ir en verkande kraft som underlittar eller himmar att férverkliga
malen.

4.3.4 Informella regler

Minniskor inom en organisationskultur delar informella regler som man inte 4r medveten om.
Det kan vara vardagliga goromal som man tar for sjilvklara. Och ju mer vardagligt det ir ju
mer sjdlvklart dr det. Det finns mycket man tar for givet och som omedvetet styr vart
beteende.”

4.3.5 Gemenskap och samverkan®

Organisationskulturen avgér i vilken grad organisationsmedlemmarna har en gemensam
uppfattning av foretagets vision och “affirsidé”. Den ir ocksd avgorande for hur de
mellanminskliga relationerna tas tillvara. En annan viktig sida ir att férse medlemmarna med
ett gemensamt sprik. Finns inte en gemensam uppsittning begrepp, kan man inte
kommunicera med varandra. Det ir detta som gor det svart att etablera samverkan mellan olika
yrkeskategorier.

Organisationskulturen bidrar dven till att definiera vem som ir utanfér och vem som ir
innanfér. Den definierar ocksd organisationens hackordning, dess uppsittning av
statussymboler och umgingesformer kollegor emellan, att ta reda pé vilken roll var och en ska
spela. Inom organisationskulturen 4r man dverens om vad som skapar hjiltar och syndabockar.
Det ir viktigt att organisationens medlemmar vet vad som ska belonas och vad som ska
bestraffas.

4.3.6 Subkulturer

De flesta organisationsforskare dr numera verens om att det dr omajligt f6r en organisation att
ha en enda homogen kultur. Snarare karakteriseras organisationer av en miangd subkulturer
som existerar sida vid sida, ibland i harmoni - ibland i konflikt med varandra. Det kan
forekomma olika typer av konflikter mellan de olika subkulturerna. Subkulturer kan uppsta pa
flera olika stillen i en organisation: inom en division, pd en hierarkisk niv eller i en sirskild

arbetsgrupp.”

37 Hofstede, G. (2005).

3 Flaa, P. et al. (1998).

* Ibid.

“ Tbid.

*! Heide, M., Johansson, C. och Simonsson, C. (2005).
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Utveckling av subkulturer dr intimt forknippad med organisationens struktur. Ledarskaps-
forskaren Edgar Schein skiljer mellan funktionella, geografiska och hierarkiska subkulturer.
Funktionella, eller yrkesmissiga subkulturer, uppstér i olika arbetsgrupper. Geografiska
subkulturer uppstr inom enheter som ir fysiske skilda &t. Hierarkisk subkultur uppstar pa en
sirskild nivd i organisationen t ex i ledningsgrupper. Funktionella och geografiska subkulturer
dr synliga och ddrfor licta att uppticka. Hierarkiska subkulturer 4r svérare att uppticka, men
mycket betydelsefulla for integrationen i organisationen. Enligt Schein 4r klagomal frin VD:ar
som har svarigheter att implementera sina program bevis pé att olika hierarkiska nivéer har
olika subkulturer. Problem leder ofta till att VD:n tar till masskommunikation. Trots dessa
forsok hor minniskor fortfarande vildige olika saker nere i linjen.”

Subkulturer som grundar sig p4 tidigare organisatoriska kopplingar finns ofta i
organisationer som bildats genom sammanslagningar eller uppkop.”

4.4 Internkommunikation

Intern kommunikation beskrivs vanligtvis som den kommunikation som sker mellan chefer
och medarbetare och mellan medarbetare. Utan den interna kommunikationen finns det inga
frutsittningar f6r en organisation att existera och verka."

En genomtinkt internkommunikation syftar till att ge medarbetarna en helhetsbild av
verksamheten och en gemensam referensram och kunskapsplattform att verka ifrdn. Den
stirker samhgrigheten och vi-kinslan.”

Den interna kommunikationen innehéller tre byggstenar: hierarkisk kommunikation,
mediekommunikation och informell kommunikation. Dessa bildar tillsammans ett internt
kommunikationssystem dir delarna ir beroende av varandra.

4.4.1 Hierarkisk (formell) kommunikation

Centralisering ir en viktig utgdngspunkt. Traditionellt har den interna kommunikationen
forlitat sig pA kommunikation som foljer den hierarkiska strukturen for att forflytea
information till medarbetarna och frin dem tillbaka upp till ledningen d v s informationen gir
tjanstevigen. Ursprungligen handlade det om informationsspridning uppifrin och ner utan
nagon nimnvird dterkoppling frin medarbetarna till ledningen.*

I mindre foretag kan denna form av kommunikation vara framgingsrik, men ju storre
och mer komplex organisationen ir, desto mindre 4r sannolikheten att kommunikationen
kommer att fungera sirskilt vil. I en organisation med méinga hierarkiska nivier innebir det att
informationen méste vandra minga steg innan den kommer fram till den slutgiltiga
mottagaren. Informationen firdas lingsamt och det finns dven en 6verhingande risk att
informationen stannar upp pa vigen.”

Kommunikationen blir mycket beroende av chefernas kommunikativa frmaga och
kompetens. Minga organisationer ir déliga pd att beritta for chefer om deras
kommunikationsansvar. For att “nd fram” med ett budskap krivs det att budskapet anpassas
efter mottagaren, att en kiinsla av sammanhang éverférs och att informationen framfors pa ett
engagerande sitt. Det ir dven viktigt att cheferna tar ett sorterings- och tolkningsansvar.”

42 Heide, M., Johansson, C. och Simonsson, C. (2005).

* Hatch, M J.(2002) Organisationsteori.

* Falkheimer, J. och Heide, M. (2006). Strategisk Kommunikation.

* Lennéer Axelson, B. och Thylefors, 1. (2005). Arbetsgruppens psykologi.
* Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

7 bid.

* Tbid.
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Begriplighet ir sprakets forsta férutsittning — forstar vi inte vad som sigs kan vi strunta i
relevans och hallbarhet; att man haller sig till sanningen. Det som avgor graden av begriplighet
ir fortrogenheten med sprakbruket — dels hos den som brukar det, dels hos den som méter
det.”

Det ir viktigt att cheferna i ledningen #r goda kommunikativa férebilder, att de ror sig
ute i organisationen och visar en vilja att kommunicera och skapa en god och kontinuerlig

dialog med medarbetarna. Det kallas ocksi “management by walking around”.”

4,42 Medickommunikation

De interna medierna spelar en viktig roll i kommunikationssystemet. Bland de viktigaste kan
nimnas e-post, webbsidor, nyhetsbrev, personaltidningar och méten. I dagens organisationer ir
det intranit med webbsidor och e-post som ir de frimsta interna medierna.”

Det ir av stort virde att chefer och medarbetare tinker igenom vilka informations- och
kommunikationskanaler som passar den akrtuella arbetsplatsen.”

4.42.1 Mite

Chefer och medarbetare ligger ner oerh6rt mycket tid pa olika former av formella méten.
Méten skulle kunna vara en motor i verksamheten, men betraktas ofta istillet som tidstjuvar
eller ndgot nédvindigt ont.

I utgdngspunkten ir tanken med méten att vara en kombination av enkelriktad
information respektive dmsesidig kommunikation utifrin mdétens syften, innehdll och frekvens.
Alla behover veta syftet med olika slags méten s att man kommer dit med “ritt”
forvintningar. Minga arbetsplatstriffar utvecklas till rena informationsméten. Medarbetarna
lyssnar och lyssnar — och plétsligt ér tiden slut och de flesta kiinner sig snopet missnojda. Med
olika svepskil bortférklarar man sedan den bristande nirvaron. Vill det sig illa bérjar antalet
deltagare att minska, och en ond kommunikationscirkel kan uppstd. Negativa
subgruppsbildningar kan f3 ett rejilt niringstillskott i en sidan miljs.”

Konstruktiv kommunikation som syftar till att omsitta demokrati och delaktighet i
praktiken kriver att deltagarna talar sjilv, later andra tala och att andras synpunkter och férslag
respekteras. "G4 laget runt” underlittar for personer att fora fram sina synpunkter och med
tiden blir det inte s mirkligt att yttra sig.™

Dialog, diskussion och debatt”

En slutsats frin en av de ledande dialogforskarna, William Isaacs, ir att en dialog inte dr samma
sak som en diskussion. Dialog bygger pa att man lyssnar utan motstind, reflekterar 6ver
underliggande normer och synsitt for att sedan generera nya insikter, kunskaper och en
kollektiv mening.

En konstruktiv diskussion bygger pa att man forsvarar och argumenterar f6r det man
redan bestimt sig for genom fakta och saklig analys. En debatt bygger ocksa pa forsvar av en
redan etablerad position genom retoriska grepp dr syftet 4r att vinna dver de andra.
Diskussionen kan leda till férhandling genom kompromisser, medan dialogens mal ir ckad
gemensam forstielse.

¥ Anderberg, T. (2005). Konsten att argumentera.
%0 Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
> bid.
32 Lennéer Axelson, B. och Thylefors, I. (2005).
53 11
Ibid.
** Ibid.
> Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
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4.4.2.2 Personliga samtal / utvecklingssamtal / feedback

Msijligheten att lyckas med kommunikation 6ga-mot-6ga, via videokonferens och per telefon
dr storre dirfor att man har manga sociala ledtrddar som emotionell intensitet och icke-verbalt
beteende.”

Att det finns en 6ppenhet i det vardagliga arbetet dr ingen ursike for att inte anvinda
systematiska utvecklingssamtal. Utvecklingssamtal kan definieras som “en forberedd
regelbundet dterkommande diskussion mellan chef och medarbetare avhandlande
verksamhetens mal och medel och som priglas av omsesidighet”.”

Feedback eller aterkoppling ir kirnan i ett samarbete och handlar om kunskap om
konsekvenser”. Ledarskapskonsult Emelie Nilsson, som bland annat har skrivit en bok i imnet,
uttrycker det s hir: "Nir en feedbackkultur 4r som bist ger den glidje, mening och nytta!™”.
Hon lidgger stor vikt pd att feedback inte ska vara nigot allmint tyckande eller ett sidtt att
avreagera sig, utan den ska handla om visentliga saker kopplat till verksamheten®.

Informationen nerifrin och upp ir mycket viktig i en organisation. Utan denna
information ir inte ledningens beslutsunderlag optimalt; man fattar da beslut utifrin alltfor
positiv skev information. Att triffa sin chef och bli sedd och bekriftad ir viktigt for
medarbetarna, det gor att man kinner sig betydelsefull.”

4.4.2.3 E-post och intranit

E-post har minga férdelar vid rutininformation och for enklare internkommunikation, men
den kan aldrig ersitta kontakter ansikte mot ansikte i en arbetsgrupp. En viktig del i
internkommunikationen ir stimulerande arbetsplatstriffar eller avdelningsméten.”

Med e-post fir man snabbt ut informationen, man ir oberoende av tid och rum och nir
minga samtidigt. Nackdelarna ir att e-post bidrar till informationséverflod.”

Tillgangen till information okar tack vare intranitet. Detta bidrar till att organisationen
upplevs som mer transparent, dppen och organisationen blir mer demokratisk och
frutsittningar for organisationslirandet forbteras.”

4.4.2.4 Personaltidningar

Det man forknippar med en personaltidning ir att mottagaren utgors av personalen och att
interna nyheter forst ska ges ut internt.”

Personaltidningar inférdes i manga organisationer for att tillfredsstilla personalens sociala
behov. Initialt fokuserade man pa reportage om foretagsfester, guldklocksutdelningar och
idrottsturneringar. I de flesta moderna, och framstiende, personaltidningar dgnas den storsta
delen 3t reportage som ir kopplade till kirnverksamheten.”

%% Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

7 Lennéer Axelson, B. och Thylefors, 1. (2005).

** Ibid.

2(9) LIV, Ledarskap i varden. Artikel, “Feedback handlar om verksamheten — inte om att avreagera sig”’.
Ibid.

8! Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

52 Lennéer Axelson, B. och Thylefors, 1. (2005).

83 Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

* Ibid.

5 Strid, J. (1999). Intern kommunikation inom organisationer, foretag och myndigheter.

% Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
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4.4.2.5 Anslagstavia

Fér att anslagstavlan ska fungera bra behéver den sitta pd ett stille dir minniskor tittar.
Problemet ir att en sak som alltid finns pd samma plats observeras inte férrin den forindras
eller saknas. Anslagstavlan har en social funktion och kan ses som ett komplement till 6vriga
kanaler och den uppfattas bide som den bista informationskanalen och som en av de simre
beroende p3 hur den hanteras.”

4.4.3 Informell kommunikation

Senare forskning har visat att den informella organisationen och kommunikationen ir
avgorande for en framgéngsrik organisation. Den informella kommunikationen ir
volymmiissigt storst i den interna kommunikationen och den kompletterar den formella och
fyller i de informationsluckor som existerar. Det 4r ocksd genom den informella
kommunikationen som tolkningar och meningsskapande processer sker.”

Nir det klagas pa bristen pd information efterlyses ofta relevant kommunikation. Den
verkliga och mest effektiva kommunikationen i en arbetsgrupp sker i smipratets form. Det ir
sd vi lir kinna varandra bakom arbetsrollen. Det 4r genom sméprat som idéer testas och
kreativitet kan komma till uttryck. Organisationens policy-dokument och handlingsplaner,
hanteras ocks3, eller saboteras, via sméprat mellan medarbetare.”

4.4.3.1 Rykten

Ett av de svéraste problemen inom organisationer ir rykten. En organisation med bristfilliga
kommunikationskanaler drabbas litt av spinningar som leder till osikerhet och rykten.”

Rykten ir information om hindelser som gir mellan minniskor och kriver att man
fortsittar prata om det Rykten uppstér da intresset dr hogt och informationen bristfillig. D3
gir kommunikationen 4t minga héll samtidigt. Rykten kan antingen upphdra av sig sjilva eller
aktivt avlivas.”

Rykten ir som sagt en nyhet och nir den tjinat sitt syfte dor det oftast. Riklig och
klargsrande kommunikation forebygger missforstand och rykten.”

4.4.4 Hur kan internkommunikationen f6érbittras

En effektiv internkommunikation kinnetecknas av en forutsigbar struktur och
regelbundenhet.73
For att forbitra den interna kommunikationen f6ljer hir fyra konkreta rad.

Medarbetare féredrar information frin den nirmste chefen.
Himta in medarbetarnas dsikter kontinuerligt.
Oga-mot-6ga kanaler ska anvindas maximalt.

. . . . e e 74
Medarbetare virdesitter kommunikationstrining.

BN =

57 Strid, JI. (1999).
68 Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
% Lennéer Axelson, B. och Thylefors, I. (2005).
70 s
Ibid.
! Strid, J. (1999).
72 Lennéer Axelson, B. och Thylefors, I. (2005).
7 Ibid.
™ Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
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Nils Ingvar Lundin, f d informationsdirektor pa Investor AB, har f6ljande rad nir det giller att
ridda en kritisk situation.

e Erkinn problemet och inte skuld.
® Ta ansvar!
e Indikera en 16sning! ?

4.5 Strategisk kommunikation - vad ir strategisk kommunikation?

I sin bok ”Strategisk kommunikation” ger forfattarna Falkheimer och Heide foljande
definition: Strategisk kommunikation kan beskrivas som en grundliggande del av en
organisations ledningsfunktion och ett praktiskt specialomride som inkluderar undersskning
av behov, strategiformulering, utférande av kommunikationsinterventioner,
kommunikationsprogram och kommunikationsprocesser. Strategisk kommunikation syftar
alltsd till att uppnd organisationens mal genom olika kommunikationsaktiviteter.

Strategisk kommunikation inbegriper bide intern och extern, formell och informell
kommunikation som §verensstimmer med organisationens évergripande virderingar och
vision.”

2005 genomférdes den hittills mest omfattande undersskningen av
internkommunikation i Skandinavien. Undersékningen visar att hdgsta ledningen inte har
fokus pa virdet av intern kommunikation, och alltfér ofta fungerar inte hogsta ledningens
interna kommunikation”’. Den hogsta ledningen behéver bli tydligare, synligare och mer
trovirdig, enligt Charlotte Simonsson™.

Den generella bilden ir att den nira vardagliga och arbetsrelaterade kommunikationen
fungerar bist. Diremot haltar den dverordnade strategiska kommunikationen. Bara hilften av
medarbetarna kiinner sig vilinformerade om verksamhetens éverordnade mél och strategier
samt hogsta ledningens tankar och idéer om framtiden. "Okande krav pi att alla ska kinna till
organisationens mdl och strategier kriver fokus pd processer som skapar engagemang och delaktighet.
1 dag iir det for stor fokus pd kanaler och sindarens behov av att sinda information” siger Johan
Ljunggvist, VD pa Nordisk Kommunikation. Han tilligger: "Chefer mdste liira sig att sversiitta
och tolka dvergripande information till begriplig och meningsfull betydelse for medarbetarna”” Det
hir 4r naturligtvis allvarligt eftersom den strategiska kommunikationen ger medarbetarna
information om de Gvergripande milen och strategierna samt vart organisationen ir pi vig."

Idag stills det stora krav pa att chefer kan kommunicera komplexa fenomen som virden,
normer, visioner och évergripande mélsittningar, organisationsidentitet och
organisationskultur till en rad olika mottagare, sivil inom som utanfor organisationen. En
chefs uppgift 4r bland annat att uppritthélla kommunikationen i en organisation, att
kommunicera milen och 6versitta milen till handling.”

Chefer i strategiska positioner kan formulera den vision och de virderingar och mal som
de vill ska genomsyra foretaget. De ger vissa grundforutsittningar och sitter vissa ramar, men
sedan ir det pa den “lokala nivin”, i kommunikationen mellan nirmaste chef och medarbetare,
som dessa idéer miste ges en konkret mening.”

” Lundin, N-I. Féreldsning Campus Helsingborg. 20071203

’® Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

"7 Webbartikel, www.nordisk-kommunikation.com. “Intern kommunikation 2005.”
8 Simonsson, C. (2008). Intern kommunikation med fokus pd chefer och ledare.

" Webbartikel, www.nordisk-kommunikation.com.

% Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

#! Simonsson, C. (2002).

% Ibid.

24



4.5.1 Varfor strategisk kommunikation?

Minga medarbetare stiller sig ocksa frigan varfor ledningen vill ha organisationen 4t ett visst
hall? Genom strategisk kommunikation kan det bli enklare att enas om firdvig och metoderna.
Sjilvfallet blir ett féretag betydligt effektivare om alla medarbetare drar 4t samma hall och har
en likadan uppfattning om vad man vill 4stadkomma.”

En f6rstdelse och uppfattning om vad organisationen bestar av utgar alltid frén ett visst
perspektiv. Ledningens uppfattning skiljer sig i de allra flesta fall radikalt frin medarbetarnas.™
Forskning visar att organisationer som utvecklar effektiva kommunikationssystem utvecklar en
positivare arbetsmiljo och har littare for att uppna sina mal.

P4 ett vergripande plan ir syftet med den “interna” strategiska kommunikationen att
kommunicera milen och samordna de olika enheterna, avdelningarna och individerna s3 att
arbetet med att uppnd mélen synkroniseras. Utéver denna uppgift ska den strategiska
kommunikationen verka for att organisationskulturen och dess normer och virderingar sprids
och férankras hos medarbetarna.”

Det finns foretagsledare som ir bra pd kommunikation. Men de ir inte s minga. Manga
forstir kommunikationens virde. Men f& organisationer tar idag vara pé det virde som god
kommunikation skapar. Hur kan en kommunikatér bidra till affirs- och verksamhetsnyttan?
En kommunikativ organisation kinnetecknas av att alla dr vertygade om att effektiv
kommunikation skapar virde och ir en avgérande konkurrensfaktor, att kommunikativa
effekter bor vivas in i beslutsprocessen samt att cheferna ir foredomen och att medarbetarna
blir allt bittre pi kommunikation.™

Mainga foretag stottar forskning inom teknik och ekonomi. Det ir inte lika vanligt att
stotta kommunikationsforskningen. De som har gjort det menar att kommunikation ir ett
ledarskapsansvar och en forutsittning for affirsutveckling. Hela tanken med strategisk
kommunikation har bidragit till att sitta kommunikationen hégre upp pa ledningens
dagordning. Och det ir ett sitt att uppni hogre effektivitet.”

Sammanfattningsvis kan man siga att strategisk kommunikation

® anses bidra till organisationens effektivitet,

e har betydelse for skapande, bibehéllande eller forstirkning av organisationens
image,

e kan bidra till att forindra eller forstirka organisationens identitet,

e gynnar dppenhet och transparens mellan egna medlemmar och med
omgivningen.

4.5.2 Storytelling”

Storytelling ir ett begrepp som férekommer allt oftare bdde inom marknadsféring och inom
management. Det har skrivits minga texter om hur ledare effektivt kan styra medarbetare med
hjilp av goda berittelser. Som exempel pa detta ir Ikeas framgingsberittelse om Ingvar
Kamprad som berittats om och om igen. Den sprids internt bland de anstillda i féretaget och
externt dterberittas den i artiklar, bécker och TV-program.

% Eriksson, P. (1999).

8 Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

% Ibid.

% Sveriges informationsforening. Nyhetsbrev nr 3, 2008.

%7 Webbartikel, www.sverigesinformationsforening.se. “Scania satsar stort pd kommunikationsforskning”.
% Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).

¥ Artikel “Storytelling — med berdttelsen som verktyg”. MiHngel nr 2, 2008.
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Storytelling leder fram till ett helhetstinkande dar syftet dr att forklara hur olika saker och
fenomen hinger samman. Det berittande tankesittet 4r det som minniskor i allminhet
anvinder for att skapa sin bild och forstdelse av verkligheten.

Det finns en 6vertro pd masskommunikation genom kampanjer trots att forskningen
visar att effekterna av enkelriktad masskommunikation 4r timligen klena. Minniskors
beteenden och virderingar paverkas dock inte pé ling sikt och det skapas ingen lojal relation.

4.5.3 Symboler

Utifrdn ett kommunikativt och meningsskapande perspektiv dr det av stdrsta vike att
organisationsmedlemmarna f6rstar ledorden och virderingarna, annars ir risken att de inte fir
nigon verklig betydelse for deras tinkande och agerande.”

Alla organisationer har ett behov av att pdminna sig sjilva om vem de ir och vad det ir
som forenar dem genom att anvinda olika symboler, virderingar och ledord.”

En symbol 4r allt som representerar en medveten eller omedveten association till ett storre
begrepp eller en vidare innebérd, t ex att en duva ofta anvinds som symbol for fred.”

4.5.4 Tolkning

Det symboliskt-tolkande perspektivet lir oss att symboler i sig dr mangtydiga; medlemmarna i
en kultur kan ge en och samma symbol olika betydelser, lika vil som de kan anvinda flera olika
symboler for att formedla samma innebord.”

Det som ménga ginger inte uppmirksammas i praktiken ir vikten av att forankra nya
budskap, tankar, normer och virderingar hos medarbetarna. Det allvarligaste problem och den
verkliga utmaningen ir att hjilpa medarbetarna att f6rstd hur nya ledord ska omsittas till
handlingar i praktiken. Till och med de allra vagaste ledorden for ett varumirke sdsom “vinlig”
och "hjilpsam”, maste tolkas och 6versittas till erfarenheter i vardagslivet. Detta dr viktigt
eftersom det 4r medarbetarnas dagliga arbete och dess kvalitet som reflekterar vad det verkliga
varumirket och vad organisationen stir for.”

% Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
! Ibid.

%2 Hatch, M J. (2002).

% Ibid.

% Falkheimer, J. och Heide, M. (2006).
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5 Resultat och analyser

Vir forsta frigestillning har varit nodvindig f6r att komma vidare och kunna fa svar pd vad
som uppfattas bra och vad som saknas i internkommunikationen. Detta innebir att vi i det hir
kapitlet redovisar svaren pé frigorna, vad kommuniceras och med vilka kommunikations-
former d v s hur man kommunicerar pd Veidekke Skane.

Vi viljer att fokusera pa de brister i interkommunikationen som vi identifierat. Det ir
framforallt tvé viktiga strategiska frigor for foretaget; SM-Guld 2010 och
Medarbetarinvolvering (MI) samt behovet av struktur och rutiner till f6ljd av att foretaget
expanderar.

Vi redovisar resultaten pa f6ljande sitt: forst en sammanstillning efter teman av
intervjuer, filtobservationer och skriftligt material. Direfter kommer var analys. Analyserna
baseras pa intervjuer, filtobservationer, skriftligt material och teori. Citaten som ingdr i detta
kapitel kommer frin intervjuerna.

5.1 Omvirldsanalys

For att forstd Veidekke Skdne maste man ocksa forstd virlden runt omkring foretaget. For
denna studie giller det byggbranschen, konkurrenterna och féretagskulturen.

5.1.1 Byggbranschen

Byggbranschen beskrivs i intervjuerna som traditionell, konservativ och ”stelbent”. Det ir
samtidig en bransch dir folk ofta ir trogna sitt foretag genom ett helt yrkesliv och identifierar
sig med foretaget dir de jobbar. "7 Sverige jobbar ofia YA linge i samma foretag, minga iir
trogna. Det Gr en stelbent bransch, inte sa mycket rorelser som i andra branscher. Vissa jobbar hela
livet i samma foretag.” | byggbranschen tittar man mycket pa pengar, och det ligger enorm
fokus pd byggprojekten och ekonomin. “"Byggbranschen tittar bara pa kronor och iren, si korkat
ibland.”

Byggbranschen domineras av min som antingen har jobbat sig upp ”den l&nga vigen”

d v sen ging i tiden bérjat som hantverkare och klittrat upp i hierarkin, eller har kommit in
via tekniska utbildningar, t ex ingenjorsutbildningar. Det framkommer flera ginger under
intervjuerna att det anses bittre att ha gitt den ldnga vigen, for dd kan man branschen pé ett
helt annat sitt. Man vet hur det in i minsta detalj gir till i praktiken och man fir som chef en
helt annan respekt hos YA jimfort med dem som kommer direke frin skolbinken och ska vara
chef for ett arbetslag. En av intervjupersonerna uttrycker sig sd hir. “Jag har ragit den linga
viigen. Med den tjinsten jag har idag, anser jag atr det ocksa éir den bista viigen.” En annan
berittar att han “birjade som gubbe pa anliggning, sen AL, sen PC. Har gétt den linga viigen. Det
behivs arbetslivserfarenhet i denna hir branschen. Mycket littare att plocka upp nerifrin éin ta in
nyutbildade. Teorin blir ju inte alltid som praktiken.” En tredje siger: "Sitter mycket skolpigar
hiir, de kommer direkt fran skolan men det funkar inte alltid” och en fjirde person uttrycker det
sd hir, "Hagt utbildade, men grina bananer ute pi bygget. De behover tvd dr for att fi respekt.”

I dagsliget rdder det hogkonjunktur p&d marknaden, och inom vissa yrkeskategorier ir det
svért att f3 tag pd kompetenta medarbetare. Vira intervjupersoner patalar detta: "Alla har jobb
idag och det éir ett dilemma” och "Higkonjunktur under ndgra drs tid, gott om jobb, folk rycker i
en. Det ir tyngre att hitta rvitt AL.”
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Analys

Byggbranschen priglas av att merparten av medarbetarna ir yrkesarbetare som har sin fokus pa
det praktiska arbetet "att bygga”. Detta i sin tur sitter sin prigel pd sprik och uttryckssitt. Det
rader en viss jargong.

Dessutom har saker och ting gjorts pa samma sitt linge, s& man kan inte utan vidare
introducera nya arbetssitt utan att ligga mycket vikt pa att forklara nyttan av det. Foretaget
maste lyfta fram fordelarna med det nya och relatera detta till det praktiska arbetet. Det giller
att pd ett mycket pedagogiskt vis sitta saker och ting in i ett naturligt ssmmanhang med
konkreta exempel. De som har jobbat sig upp den linga vigen har en naturlig auktoritet pa
arbetsplatsen. Dessa personer ir viktiga att 6vertyga tidigt vid en forindringsprocess.

5.1.2 Féretagskultur, mil och visioner

Foretagskulturen i Veidekke ska bygga pd den virdegrund och foretagsfilosofi som
Veidekkehuset symboliserar. I intervjuerna framkommer det att de flesta 4r medvetna om att
det 4r viktigt med en foretagskultur som gor att folk trivs och som skapar ett lonsamt foretag.
“Foretagskultur ir viktigt. En grund att st pd. Pelarna iir viktiga; god kundkontaks, medarbetare
som trivs, bra ledare, jobba med leverantirer som vi trivs med.”

Intervjupersonerna uttrycker det pd lite olika sitt, men gemensamt ir att flerparten hiller med
om att Veidekkehuset ger en stabil grund att std pa. "Viktigaste ordet ir entusiasm. Ar alla det
kommer det andra pa posten.”

Vi har i intervjuerna fitt hora att foretagskulturen handlar om minniskor och att ens
egna personliga virderingar méste ligga nira foretagets om man ska kunna agera efter féretagets
virdegrund. Nir vi frigar hur man bist formedlar och implementerar virdegrunden i
Veidekkehuset, siger ndgra intervjupersoner att det gor man genom sittet man agerar pa och
hur man ir som minniska. Ndgon menar att det handlar om sunt frnuft. “Jag tror atr antingen
dr du san som mdinniska fran birjan si du kan leva efter de hiir viirdegrunderna, eller s éir du det
inte. Vi lever inte pd ndgot unikt patent, och inga unika produkter att siilja. Det enda den hiir
branschen handlar om ir méinniskor. Konsten iir att vilja riitt medarbetare. Jag koper det fullt ut!”

P4 Veidekke Skine kommer medarbetarna frin ménga olika byggforetag och har olika
foretagskulturer i bagaget. En del intervjupersoner menar att tar man det bista dirifrén de
kommer och sl ihop det med det bista frin Veidekke, da blir det bra! Eller som en annan av
personerna siger; “Vi mdste ha en gemensam grund att std pd, dd blir vi mycket starkare.”

Kultur dr det man som anstilld har gemensamt, och flera intervjupersoner tar fram detta
genom att siga att “vi mdste std pd samma grund, dra it samma héll, det handlar om méinniskor,
vi-andan och vér identitet.” Nir de forsoker beskriva den kulturen som rdder p& Veidekke, blir
det svirare. Nigra begrepp och ord som regelbundet dyker upp bide i intervjuerna och i de
informella samtalen vi har haft med de anstillda pd huvudkontoret dr 6ppenhet, entusiasm,
hégt i tak, mjukare ledarstil och "goy pé jobben”.

Att Veidekke behaller de norska orden i Veidekkehuset dven i Sverige, verkar inte vélla
nimnvirdiga problem eller som en av personerna formulerar det: ” Norska ord ska vi aldrig
dndra pa, de iir ju vir identitet.”

Veidekkes vision, som bland annat finns p& koncernens hemsida, ir: "Vi skal bygge en
bedre fremtid for menneskers livsutfoldelse”. Formuleringen ir vid och 8ppnar for olika
tolkningar. Nir vi frigar vara intervjupersoner om Veidekkes mal och visioner fir vi minga
olika svar, men de allra flesta passar pd ndgot sitt in i foretagets vision. De flesta forklarar det
med att det handlar om hur man tjinar pengar och hur man upptrider som bade ledare och
gentemot kunderna. "Malet iir att producera och driva projekt som ger jittendjda kunder. De
genererar i sin tur nésta jobb och sprider ett gott rykte.” Det fanns dock tre intervjupersoner som
inte ir lika positiva till mél och visioner. "Har sett sint i alla mijliga variationer. Kinner lite
sadéir infor sadana — det ir méinniskorna som riknas.”
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I slutet pd varje intervju ber vi intervjupersonerna att beskriva Veidekke med tre ord. Hir foljer
en sammanstillning av orden:

e Minskligt, professionellt, malfokuserat

e Entusiastisk

e Lite nytinkande (personalen), utvecklingsbeniget (foretaget), stabilt

e Nybyggaranda, entusiasm, sikerhet; stéd frin Norge, tron pé oss

e Kan inte beskriva - for tidigt

e Glidje, roligt att jobba, allas lika virde, bra dgare

e Maingkulturellt (folk fran flera foretagskulturer), malinrikeat, framgangsrike
e Nyhet-nytink-nytt, sikerhet, omtanke

De tre orden frin var och en av intervjupersonerna har inspirerat oss till idén att skriva en
artikel till personaltidningen, (se bilaga 3).

Analys

Trots att Veidekke Skdne bara har funnits i fem ar och att medarbetarna kommer frin manga
andra foretag, verkar det som om medarbetarna redan halls ihop av en gemensam kultur.
Minga delar grundvirderingarna. I Veidekke har bdde ledarna och medarbetarna ett sirskilt
sdtt att agera, bland annat priglas kulturen av 6ppenhet, entusiasm, en mjukare ledarstil och av
att man har "ggy pd jobben”. Man kan dirfor siga att bdde ledarna och medarbetarna 4r birare
av kulturen, inte bara medarbetarna.

Veidekkehuset dr en viktig symbol inom koncernen, dven om det har varierande
innebérd for medarbetarna. Varfor det har lyckats bli en gemensam symbol 4r att det dels
sammanfattar ett framgdngsrecept i byggbranschen som fi har invindningar mot, dels att det
kan relateras till verkligheten och slutligen att det 6verensstimmer med medarbetarnas egna
virderingar.

Att medarbetarna har sé olika kulturella bakgrunder ir bide en resurs och en utmaning.
Det ir en resurs for att de kan tillféra Veidekke Skdne ndgot bra som féretaget inte redan har,
och en utmaning i att i alla att g& &t samma hall. Utmaningen ligger alltsd i att fa
foretagskulturen att bli en verkande kraft som underlittar att férverkliga milen. Om inte
Veidekke prioriterar upp och sitter fokus pA kommunikationen, kan detta bli en svar uppgift
for ledningen.

I Veidekke Skéne finns inte ndgon egen kommunikationsstrategi. Frigan ir hur
medvetna ledarna ir om sitt kommunikativa ansvar och hur de virderar vikten av en tydlig
kommunikation. De kommer sjilva frin andra féretag och har ocksd en annan foretagskultur i

bagaget.

5.1.3 Koncernchef Terje Venold

Over hilften av vira intervjupersoner nimner koncernchefen Terje Venold utan att vi frigar
specifikt om honom. De beskriver honom som en positiv ledare som ir synlig och ror sig
mycket ute i koncernen och som personifierar Veidekkes virdegrund. Det dr ocksd han som
ritat Veidekkehuset. Terje Venold omtalas med sitt fsrnamn och vira intervjupersoner har
enbart positiva saker att siga om honom. De anvinder uttryck som ”en fantastisk minniska”,
“ett energiknippe” och “han skapar entusiasm”. "Terje iir ett energiknippe som ger positiva vibbar
néir man tréffar honom. Gniller inte, fokuserar pd det positiva. Det ir inte manga som gor det.”
Terje Venold ir kind for att kinna folk vid namn och upplevs av manga som en
karismatisk person. "Han dr ofta hiir, han kinner folk vid namn, ja, han ir en fantastisk
mdiinniska. For mig har han skapat entusiasm, och det ir det jag forsoker formedla vidare.”
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Terje Venold har varit VD i 19 &r, vilket skapar kontinuitet i féretaget och i ledarskapet. "77tta
bara pa koncernchefen, Terje, han har suttit linge och verkar bra som ledare. I foretaget diir jag
kommer ifrdn bytte vi VD hela tiden.”

Vi fick sjilv tillfille ate hilsa pd honom pé den officiella invigningen av det nya
huvudkontoret. Han tog sig tid till att smiprata en stund och frigade om vir studie. Efter att vi
kort hade berittat om vad vi gér, fick vi foljande kommentar: "Den skal bli spennende a lese!”
Sedan minglade han vidare bland medarbetare, kunder och andra besskare, och vi stod kvar
med ett intryck av en sympatisk man.

Analys

Terje Venold ir foretagets “hjilte”. Han lever foretagets virderingar genom hur han ir som
minniska och ledare, vilket gor honom till en levande symbol och forebild pa hur ledarskapet i
Veidekke ska vara. Han ir kiind for att lira sig namn, bygga relationer och han bjuder pa sig
sjalv. Han inspirerar till att bekrifta medarbetarna och han visar dem uppskattning genom att
regelbundet rora sig ute pé arbetsplatserna. Som hégsta chef r han tydlig, synlig och trovirdig.
Hans férméga till att kommunicera ir en viktig tillging i hans ledarskap och som gor att han
ndr ut.

5.1.4 Bygg vs Anliggning - subkultur

Bland de anstillda p& Bygg vs Anliggning framkommer det att det rdder en del motsittningar
som yttrar sig som "Bygg storebror, Anliigg lillebror. Bygg vill bestimma. Om vi har projekt
tillsammans vill de styra som om vi var UE” och "Byggarna ser oss anliiggare som ndgor nidviindigt
ont.” P4 samma ging siger personerna ocksé att detta fenomen rider i hela byggbranschen och
det dr inget unike f6r Veidekke. Bygg och Anliggning dr som hund och katt. "Men vi har det
vildigt bra med vara byggare jimfort med andra foretag. I Skanska, vill de pi vissa avdelningar
inte ha anliiggare frin egna foretager” och “Jag tycker nog vi har suddat ur det. Vi iir vi hiir ute.”

P4 nya huvudkontoret som ir i tre plan har lednignen tydligt markerat att
uppdelningarna mellan avdelningarna ska suddas ut. "Vi sitter i samma hus nu, vi ska inte vara
uppdelade i olika giing.” For att forebygga och hjilpa till med att sudda ut avdelningsgrinserna
togs beslutet att det bara skulle finnas kaffemaskiner pa ett stille. P4 mittersta viningen finns
dirfor ett stort gemensamt lunch- och fikarum dir dven kaffemaskinerna stir. Tanken 4r att
alla ska hamna dir en eller flera ginger per dag och p4 si sitt blir det en naturlig triffpunkt.
Varje dag bjuder foretaget alla pd gemensam frukost k1 9. "Hans Micha bestiimde, och det miste
Jjag ge honom berom for, att det skulle vara kaffeautomater pa ett stille, si att man mdste gi dit och
det dr riitt.”

Analys

Bygg och Anliggning ir yrkesmissiga subkulturer. Vi har tidigare visat att mycket fokus ligger
pa det operativa i vardagen. Bygg och Anliggning har helt olika arbetsuppgifter (se foretags-
beskrivningen) si en kulturell skillnad mellan Bygg och Anliggning ir naturlig. Arbetsplatserna
ir i regel geografiskt utspridda, vilket bidrar till att man blir ett giing pa arbetsplatsen som
skapar sin egen kultur.

I Veidekke verkar dock skillnaden mellan Bygg och Anliggning vara mindre 4n i andra
foretag, dir skillnaderna verkar vara djupt rotade. Att sudda ut grinserna helt verkar inte
realistiskt. Utmaningen for ledningen blir istillet att lyfta fram det som idr gemensamt framfor
det som skiljer avdelningarna &t. Det giller att tydligt kommunicera kopplingen mellan del och
helhet for att skapa en meningsfull tillvaro. Sagt med andra ord: Hur jag kan bidra till
Veidekkes framging. Detta dr viktigt for att i slutindan f3 alla att gd &t i samma rikening.

30



5.1.5 Veidekke vs Konkurrenterna

De flesta som jobbar pd Veidekke har sin bakgrund i nigot utav de andra byggféretagen och
flera har varit pd sina tidigare arbetsplatser vildigt linge. 734 dr pd Skanska” och 36 dr pa
NCC.” Att personer lockats flytta pé sig har i regel handlat om att ta chansen att i vara med
och bygga upp Veidekke Skédne frin start, att f6lja med en chef eller kollega samt att
utvecklingsméjligheterna minskat p& gamla arbetsplatsen.

Den hierarkiska strukturen ir timligen likartad. En del befattningsbenimningar kan
skilja at. P4 Veidekke benimns t ex en AC som arbetschef men "AC heter affirschef pa NCC.”

En skillnad som framkommit ir att de stérre bolagen 4r mer centraliserade, beslut
kommer frin Stockholm. *Jag kommer frin ett foretag diir man i princip aldrig har tréiffat en
koncernchef utan det var vildigt toppstyrt och varje chef hade sitt lilla pavedome. Det var instingt.”
En annan berittar att “det ir mycket mer centrala budskap i NCC, besked fran Stockholm att nu
207 ni det, och nu gor ni det.” 1 Veidekke poingteras vikten av en decentraliserad organisation
just for att den lokala kinnedomen ir betydelsefull och virderas hdgt. Detta gir som en réd
trdd i materialet som foretaget tar fram. Ur broschyren "Annorlunda utmanare” sidan 12 stir
att "Veidekkekoncernen priglas av stor sjilvstindighet for de enskilda bolagen” och det stér i
foldern ”Virdeskapande samspel” sidan 5, P4 sa vis kan vi alltid arbeta nira vira kunder och se
till att de far del av den kunskap om marknaden, méjligheter och kunder som endast ett lokalt
foretag kan ha”.

En annan skillnad som nimns av intervjupersonerna ir att i Veidekke virderas
minniskorna pd ett annat sitt, "Pd Skanska ir du ett nummer. Du dr anonym. Minniskorna hir
finns med namn och i princip kinner vi dem ndéstan allihop.”

Det som saknas och som upplevs bittre hos konkurrenterna ir strukeur, ordning och
reda. En av intervjupersonerna siger: “Intrandtet har inte lika bra struktur som pd NCC, mdste
leta fram saker, man hittar lite hiir och déiir. Saknas en del grejer.” En annan siger: "NCC har
viildigt inarbetade rutiner.”

P4 informationsmdtet f6r TellHus™ sade Per-Ingemar Persson, VD for Veidekke
Sverige: ” Det finns tre siitt att differentiera sig fran konkurrenterna; att vara storst, bist eller forst.
Det sista ir mycket enklare iin de tva forsta.”

Analys
Veidekke ir inte storst i branschen och inte heller sa etablerade pa den svenska marknaden som
t ex Skanska, NCC och PEAB. Men Veidekkes syn pi medarbetarna och ambitionen om att
vara annorlunda ir en fordel i jimforelse med konkurrenterna. I Veidekke liggs det stor vikt pa
minniskan som den frimsta resursen i foretaget. Om de bara klarar av att leva upp till detta
”16ftet” och lyckas f4 medarbetarna att verkligen kinna sig uppskattade och virdefulla, s har
Veidekke de bista forutsittningarna att konkurrera om de bista medarbetarna i branschen.
Medarbetare som trivs pé jobbet arbetar i sin tur bittre och effektivare.

Ett annat sdtt som gor att Veidekke Skdne kan stirka sin position pi marknaden ir att
satsa pd kommunikation, genom detta kan Veidekke Skane bli bide forst och bist pa att
kommunicera.
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5.2 Internkommunikationen - svar pi frigorna vad och vem

Som i alla organisationer bestdr kommunikationen i Veidekke Skine bide av formell och
informell kommunikation, och kommunikationskanalerna avgors av kommunikationens art
och syfte, samt geografiska faktorer och personliga preferenser.

Lingre ner i organisationen, priglas kommunikationen i allt stérre grad av operativ
information som rér produktionen. Yrkesarbetarna har fokus pa de praktiska arbetsuppgifterna
som utgdr forutsittningarna for att kunna utfora sitt arbete pd bista sitt.

Ju hégre upp mot foretagsledningen man kommer, desto mer domineras
kommunikationen av strategiska fragor som ror foretagets langsiktiga planering; ekonomiska
mal, positionering pd marknaden, kundrelationer, varumirke, visioner, organisationskultur och
medarbetartrivsel.

5.2.1 Operativ kommunikation

Fér de tre mellanchefsnivierna vi har valt att studera; avdelningschef, AC och PC, bestar
kommunikationen i deras vardag till stérsta delen av operativa/praktiska frigor. Forenklat kan
man siga att for avdelningschefen och AC handlar det om att hitta projekt, rikna pé projekt,
limna in anbud och férhoppningsvis fi projekten.

Direfter p&bérijas arbetet med att planera projektet med tanke pa ekonomi, personal,
tidsdtgdng och inkdp av material. Nir sjilva projektet drar igdng, dr det PC:s ansvar att driva
projektet efter faststilld budget, se till att arbetet haller utlovad kvalité, att tidplanen hills,
genomfora utvecklingssamtal, en ny arbetsuppgift som ligger i startgroparna, och se till att folk
trivs pa jobbet. Dessutom ansvarar PC {r sikerheten ute pd arbetsplatsen. PC har en stindig
dialog med sin AC nir det giller ekonomi, strategi och personalfrigor.

Analys

Den operativa kommunikationen tycker vi verkar fungera tillfredstillande. Av den anledningen
blir det inte heller lika intressant. Dirfor har vi valt att fokusera pa de fragor vi har uppticke ir
mer komplexa och problematiska.

5.2.2 Strategisk kommunikation

Férutom det operativa, ingdr dven strategisk kommunikation som en del av mellanchefernas
kommunikationsansvar. Denna kommunikation kan kort beskrivas som “vigen framéver” och
handlar mer om &vergripande frigor rorande foretaget och verksamheten.

P4 ett mote med personalchefen och regionchefen diskuterades kommunikationen i
foretaget. Det som framkommit 4r att den stdrsta utmaningen for ledningen ir att nd ut med
strategiska frigor. Efter att vi senare i studien har genomfort vira kvalitativa intervjuer har vi
identifierat tvd strategiska frigor som har visat sig vara intressanta att studera nirmre. Dessa ir
SM-Guld 2010 och Medarbetarinvolvering (MI).

Vi bérjar med att beskriva och gor en sammanstillning av foretagets eget informations-
material, informationen pd intranitet och frén ett MI-introduktionsméte, dir vi har deltagit.
Direfter sammanstiller vi intervjupersonernas svar pé frigorna kring de bada aktiviteterna och
didrpd foljer var analys.
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5.2.2.1 SM-Guld 2010 och Medarbetarinvolvering (MI)

SM-Guld 2010: Beskrivning

SM-Guld 2010 4r en intern kampanj f6r hela Veidekke Sverige som innebir att foretaget har
som mil att bli det l6nsammaste byggforetaget i Sverige 4r 2010”. ”Dir andra foretag sitter
teknik, strukeur eller fiffiga organisationsmodeller i centrum viljer sdledes Veidekke Sverige att
satsa pa mal, minniskor och Viirderingar.”%

Kampanjen drog iging i maj 2007 efter ett visst utrullningsschema med mélging 2010. I
programforklaringen for SM-Guld 2010 stir det: ”Vi ska bli bist genom att ha den hagsta
lsnsamheten i branschen. Och vigen dit gir genom engagerade medarbetare med
gemensamma virderingar. Matchen har bérjat!” Vidare i programforklaringen stdr det att
bakgrunden till SM-Guld 2010 #r de utmaningar branschen inklusive Veidekke Sverige har
med spilltid, dir bland annat att s6ka information ir en av de saker som stjil virdefull tid frén
arbetarna. For att fi ner spilltiden och 6ka l16nsamheten vill féretaget skapa gemensamma
virderingar och optimera arbetsprocesserna genom Medarbetarinvolvering (MI).

SM-Guld 2010 ska gradvis implementeras hos medarbetarna, forst ledning och chefer
och direfter till sist yrkesarbetarna. Implementeringen sker under ett &r och gérs i fem steg:

Analys (nulige och férbittringsomride)

Ledarkonferens (faststilla ma3l)

Coachande ledarskap (ledarutveckling for avdelnings- och gruppchefer)

Trining ("bygga laget” - skapa laganda med 6vriga tjinstemin)
® Medarbetarinvolvering (skapa en effektivare arbetsprocess)

I Veidekke Magasin nr 1/2008 fir Per-Ingemar Persson, VD Veidekke Sverige, frigan:
"Vad iir den viktigaste utmaningen for ditt verksambetsomride 2008?” Han svarar:
”Vir viktigaste utmaning iir att fi till den foretagskultur vi jobbar med inom Utmaning SM-Guld
2010. En foretagskultur priglad av Veidekkes viktigaste viirderingar med medarbetarinvolvering,
tydliga mal och ett coachande ledarskap for att fi marknadens mest entusiastiska och engagerade
medarbetare. Dd gir vi mot SM-Guld i linsambet och klarar sannolikt den lite hirdnande
marknaden.”

Per-Ingemar berittar vidare att Veidekkes foretagsslogan ”Vi antar utmaningen” syftar pa
att Veidekke ir en utmanare pd den svenska marknaden och girna antar byggmissiga
utmaningar.

SM-Guld 2010: Redovisning resultat
Intrycket frin intervjuerna ir att det generellt rider en positiv instillning till mal. "Allzid rolig
att ha mal”, "Bra med mal” och "Jag iir positiv till mil och att foretaget vill framdt.” Milet med
SM-Guld 2010 ir for flertalet ganska otydligt och for andra nigot tydligare. Diremot ir
personerna inte riktigt sikra pd nir under 2010 som malet ska vara uppfyllt. Svaren vi fitc
lyder; *Vildigt luddigt, milet iir inte tydligt. Vi vet ju inte vad det innebir.”, "Det saknas ett
sammanhang i slutet” och “Vet inte ens néir det ska métas.”

Det som upplevs som den storsta bristen ir kanske inte sjidlva mélet utan hur vigen till
mélet ser ut. "Det dr viigen dit jag inte kiper” siger en av intervjupersonerna. Andra svar dr “Jag

dr positiv till mal och att foretaget vill framdit — det ir mer siitter” och "Fragan éir hur lyckas vi med
det?”

% Per-Ingemar Persson, VD Veidekke Sverige AB.
% Programforklaringen, ”Smaka pa ordet SM-Guld!”
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Vi har fitt fyra olika namn nir vi har undrat 6ver vem som internt driver frigan om SM-Guld
2010. Nir vi sedan liser programforklaringen ser vi att det finns en samordnare f6r kampanjen,
en person som ingen har nimnt. En av intervjupersonerna siger "Hur mycket brinner de for det
hiir, verkligen brinner?! Saknar entusiasmen frin dem som driver det.”

Bland de intervjuade ir svaren timligen entydiga. SM-Guld 2010 verkar inte forankrat
hos medarbetarna. “Bra mdl men diligt forankrat” och "Jag ér sjilv inte dvertygad in” ir exempel
pa uttalanden frin intervjupersonerna. Andra ir, “Der kvittar hur mycket ledningen pratar ihop
sig om ett SM-Guld 2010 om man inte har folket med sig och "Svért att tro SM-Guldet ir
[forankrat hos gubbarna. Tror inte de forstdr hur de ska kunna bidra till det.” Vi har dven fatt
synpunkter pd uppfoljningen av SM-Guld 2010. "Uppfoljningen limnad lite vind for vig” och

“Ser inte poiingen - stora fina miten - sen dker alla hem och jobbar som f.. - glapp! - det foljs liksom
inte upp.”

I SM-Guld 2010 ingér symboler av olika karakeir; en rod matchtroja, en pokal och
begreppet "Utmaningen”. Tréjan har vi sett hinger pa de flesta kontoren. Pokalen ir ett
vandringspris som gir till framgingsrika arbetsinsatser som bidrar till att ni malet”.

Begreppet "Utmaningen” dr namnet pé ett informationsblad f6r SM-Guld 2010 och ingar
dessutom i foretagets slogan. “SM-Guld — vad ér det for nagot? Ar det trijan, eller?” och “Jag ser
en rid troja framfor mig.”

SM-Guld 2010: Analys

SM-Guld 2010 ingdr i ledningens strategi pa vigen mot foretagets mal. SM-Guld 2010 ir en
symbol f6r “mest 16nsam i branschen”. Med "triningspassen” vill ledningen stirka
gruppsammanhéllningen for alla medarbetare i Veidekke Sverige. Arbetsinsatserna ska riktas
mot ett gemensamt mél s att alla drar 4t samma hall.

De medarbetare som vi har intervjuat pd Veidekke Skine har inte en gemensam
uppfattning om vad SM-Guld 2010 ir. Dirfor far inte heller SM-Guld 2010 ndgon stor
betydelse for hur de tinker och agerar. Det har alltsd inte fitt det symbolvirdet som ledningen
hoppats pa. Orsakarna till detta kan vara flera, men i vdra intervjuer framkommer det att
tydlighet och mening ir tvd nyckelord i detta sammanhang.

Om vi ska hélla oss till sportens virld och termer kan vi konstatera att de flesta lag har en
trinare. I det hir fallet finns ingen tydligt utsedd trinare. Eller rittare sagt; den som ir utsedd
officiellt att samordna kampanjen enligt dokumentation 4r vildigt anonym i den hir frigan.
Den personens namn ir inget namn vi far nir vi frigar vem som “dger” kampanjen. Diremot
har vi fitt fyra andra namn och detta indikerar pa att ingen egentligen vet vem som leder och
driver kampanjen. Vem trinar laget? Vem 4r den entusiastiske eldsjilen? Vilken idr min roll i
det hela? Saknaden av tydlighet och entusiasm 4r uppenbar.

Deltar man i en turnering gir alltid finalen pé en i forvig bestimd datum. Veidekke
Sverige ska ta SM-Guld 2010, men ingen av de vi har pratat med vet nir finalen ir. Ar
kampanjens "Grande Finale” den 30:e april eller sista december 2010? Det ir frigan som flera
personer stiller. Tidpunkten i4r central med tanke pé& den langsiktiga planeringen och vilka
insatser som behovs for att nd det avsedda malet. Igen ser vi att det otydliga budskapet skapar
osikerhet och frigor. Dessutom funderar vi pd hur detta mottas av medarbetare som inte
kinner sig hemma i sportens virld.

Nista dilemma som gor att kampanjen upplevs otydlig dr hur resultatet ska mitas och
hur det {6ljs upp? Det dr mirkligt att ingen nimner informationsbladet "Utmaningen” nir vi
har frigat om SM-Guld 2010. Tidningen 4r menad som en variant av uppfoljning. Det 4r fa
minniskor som miktar med att gora extrainsatser om det inte uppmirksammas och uppskattas.
Malet maste kunna miitas sa att en kontinuitet i uppfoljningen gir att genomfora och som
medfor att kampanjen drivs vidare. Som anstilld behéver man se att insatserna ger resultat.

%7 Programforklaringen, ”Smaka pa ordet SM-Guld!”
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Det bérjar ocksé bli vildigt minga olika begrepp som florerar och dessa skapar enbart
forvirring i organisationen. Det pratas om SM-Guld 2010, Utmaningen och MI. Vad ir vad
och hur hinger de ihop. Kopplingen SM-Guld 2010 och MI, dir MI ir ett verktyg for att nd
SM-Guld 2010 framgar inte tydligt. Dessutom tar inte MI slut nir kampanjen ir slut utan MI
lever vidare dven efter 2010. Det ir viktigt att hitta uttryck som ir tydliga eller géra innehallet i
dem tydliga. Alla behover kunna forstd innebérden av uttrycken fér att kunna stilla sig bakom
och dirmed veta "what’s in it for me?”.

Implementeringen har tagit f6r ling tid. Alla borde ha haft samma introduktion fran
borjan och direfter kunde kampanjen ha fortsatt stegvis. Kampanjen har inte 6vertygat pa
mellanchefs nivd och ryktet om SM-Guld 2010 har redan bérjat florera. Nyhetens behag och
spanningen kring kampanjen har mist sin tjusning fér medarbetarna lingre ner i hierarkin. Vi
har ocksa fatt uppfattningen att en del personer upplever kampanjen som ett sloseri med
foretagets pengar.

Om s skulle vara fallet att Veidekke Sverige inte lyckas nd SM-Guld 2010 4r det viktigt
for ledningen att ha tinkt igenom den situationen och att de har en handlingsplan i beredskap.
Risken for att kampanjen floppar och inte blir mer 4n en skrivbordsprodukt finns om inte
ledningen snabbt férankrar den hos medarbetarna.

Medarbetarinvolvering (MI): Beskrivning

MI ingdr som ett verktyg for att uppnd SM-Guld 2010. Bakgrunden f6r MI 4r att bygg-
branschen ir konservativ och att det inte har skett mycket med tanke pé arbetsprocessen de
senaste 30 dren. Syftet med MI ir att frimja engagemang och involvering av alla pd
arbetsplatsen. Med alla menas alla yrkesarbetare inte bara foretagets egna yrkesarbetare, utan
dven underentreprendrer, leverantorer, kunder och bestillare. Allas inflytande behévs i starten
for att skapa ritt forutsittningar for effektivt byggande, sikerstilla kvalitet och tillférlitlighet i
produktionen, minska spilltiden och uppna bittre arbetsmilj6. Det ska byggas smartare, inte
snabbare och resultatet blir minskat antal fel och indringar. ’

MI beskrivs sd hir av en av intervjupersonerna: "Azt vara bittre in andra vad det giiller
personalbantering, ha en lite mjukar stil pd ndtt viss, att man bryr sig om méinniskor, genom MI
Sframforalls. Arz folk fir vara med och bestimma, styra och tycka och att man blir sedd. Det tror jag
nog MI éir en vildig bra sak for men det kriver att ndgon driver det annars rinner det ut i sanden.”

I PowerPoint-presentationen som anvinds pd introduktionsmétet f6r MI stir det att MI
drivs pa varje enskild arbetsplats med utgingspunkt i metoder som utvecklats i den norska
verksamheten. MI behévs for att:

oka delaktigheten d v s ingen aktor ska kora sitt eget race,

ge ritt forutsiceningar till produktionen,

ge tillforlitliga och korrekta handlingar,

effektivisera projekteringsprocessen.

Ramen f6r MI ir ett startméte, direfter veckométen och nir projektet ir firdigt avslutas det
med ett slutméte. Under projektets géng ska det sitta stora anslagstavlor ute i arbetsbodarna
som alla de som jobbar pa projektet har mgjlighet att titta pa. P4 dessa anslagstavlor ska hela
planeringen och tidsitgédngen fortldpande uppdateras. Veckovis testas logiken i arbetsaktivitet-
erna med ett system av post-it lappar.

% Petter Lindstrom, personalchef, Veidekke Skane.
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Ett centralt begrepp i MI 4r PPU, som ir ett métt pd hur bra aktiviteterna har utforts med
hinsyn till tiden. Om det har varit nigon f6rsening, ska orsaken till férseningen hittas och
analyseras och pa sa sitt tydliggors vad som kan effektiviseras. P4 s3 sitt ar MI ett verktyg till
lirande, utveckling och effektivisering. En annan effekt av MI 4r att genom att folk méts pa de
olika métena lir de kinna varandra bittre.”

Medarbetarinvolvering (MI): Redovisning resultat

MI 4r en av punkterna vi tar upp i vdra intervjuer. Det visar sig att alla inte har kommit iging
med MI ute pd sina arbetsplatser, sirskilt inte pd anliggningssidan. “Vi pd anliggningssidan har
precis kirt iging det hir med MI i Lund. Vi borjade inte med det forrin i histas. Bygg har kirt
pilotprojekt innan. Vi har bara kirt det pa rva projekr egentligen, si vi dr i en utvecklingsfas av
det.” Det har visat sig att MI har olika relevans f6r de tvd avdelningarna Bygg och Anliggning.
Medan Anliggning vanligtvis inte har sd manga olika aktorer inblandade i sina projekt, har
byggsidan ett betydligt storre antal av leverantérer, underentreprenarer, olika yrkeskategorier
och andra intressenter. En av de intervjuade siger "MI dr inte iging pa arbetsplatsen, Jag har firt
introduktion och det funkar bra pa Bygg. Vi mdste hitta en egen form pd Anliggning. Vi har inte si
mdnga UE som Bygg.” Vi har uppfattat det som att alla har hért talas om det, och de flesta har
genomgitt MI-introduktion. Det dr dock inte helt klart for alla vem som héller i MI och driver
det internt.

Filosofin bakom MI ir inte ny inom byggbranschen. Négra av de vi intervjuade har varit
med om liknande uppligg hos sina tidigare arbetsgivare, fast dd har det inte kallats MI utan
nigonting annat. “Inget nytt, har jobbat med der tidigare, det holl man pa med for 10 dr sedan.”

Vi upplever att MI tolkas olika bland vara intervjupersoner. En siger till och med
"medarbetarinformation”. Nir det giller vad MI ir, fick vi forklaringar som ”delaktighet, fi alla
att dra dt samma hill, trivsel.” Det handlar dven om att f ner spilltiden, dndra arbetssittet och
samma information till alla. "MT har gjort att informationen kommer direkt ur till
produktionsfolket och det ir ju dit man vill ha den.”

Tva av véra intervjupersoner pratar om MI som en del av SM-Guld 2010. "Ser éir det ju
sd att SM-guld och MI gir ihop pa vildigt ménga sitt i produktionen. Si att MI ir vil kanske det
som vi jobbar mer med och temat SM-Guld kanske lite mindre.” Det dr ocksd blandad respons pé
MI. Vissa tycker det dr “kanon” och “mycket viktigr”, medan andra inte alls tror pé det.

PC upplever att mingden pappersarbete kommer att 6ka. De har redan mycket
administration och vill inte ha mer. "A#t mdnga varit negativa tror jag beror pd att man upplever
att det blir mer pappersarbete. Det iir vad minga PC redan har idag.” Diremellan ir det blandade
kommentarer, men en del sa att nir man ser nyttan av det, ir det littare att motivera det ute pd
arbetsplatsen. "Pd de forsta mitena vi hade var de inte sidir jitteenergiska och entusiastiska utan
dd var det bara jaha! Men efter hand som de upptiickt att de faktiskt kan vara med och paverka har
det blivit populiire.”

Vi fick tillfille att vara med pé ett mote i MI-introduktion fér en platschef och en
entreprenadingenjér som holls pi huvudkontoret en fredag eftermiddag i slutet pa mars.
Introduktionen bestod av en ritt s vilfylld PowerPoint-presentation som innehéll mycket text,
ménga modeller och en schematisk beskrivning av MI. MI presenterades ritt sd metodiskt och
strukturerat, och med avsaknad av den stora entusiasmen. Fokus lag pa /ur man ska arbeta
enligt MI, och mindre om varfor man ska jobba enligt MI. SM-Guld 2010 nimndes inte alls
pd motet.

% Petter Lindstrom, personalchef, Veidekke Skéne.
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Medarbetarinvolvering (MI): Analys

MI ir strategiske viktigt, for MI idr linken mellan strategi och det vardagliga arbetet ute pé
projekten. Med MI vill Veidekke infora ett nytt sitt att tinka kring planering och genom-
forande av projekten, och ett stérre antal minniskor involveras redan fran starten. Det handlar
alltsd om att dndra sedvinjor, d v s @ndra vanor och rutiner, och det ir inte enkelt att
genomfdra, speciellt inte i en konservativ bransch. Det 4r genom MI som SM-Guld 2010 ska
f3 ndgon konkret mening fér de som utfér det praktiska arbetet ute pa projekten. Dirfér dr det
avgorande att kopplingen mellan MI (del) och SM-Guld 2010 (helhet) kommuniceras tydligt
och att platschefer, arbetsledare och yrkesarbetare ser den lingsiktiga nyttan av MI. S4 ir inte
fallet. Visserligen 4r det fler intervjupersoner som ir positiva till MI 4n till SM-Guld 2010,
men fa ser kopplingen mellan de bida. Budskapet om vad MI ir och varfor det ska bli det nya
arbetssittet pd Veidekke Skéne, har inte ndtt fram till alla. Mottagarna av budskapet,
medarbetarna, ser inte nyttan av det och kan inte sitta in det i ndgot sammanhang som ger det
mening.

Nir fler minniskor ska involveras och samverka i ett och samma projekt, méste de ha en
gemensam uppsittning av begrepp sd de forstdr varandra. Enda sittet att samverka ir dérfor
genom en tydlig kommunikation. Kraven till kommunikation dkar; dels ska det kommuniceras
mellan fler yrkeskategorier, dels ska ett engagemang skapas i ett storre team. Dirfor dr det
viktigt att cheferna pratar varfor tére hur. Fér kan man inte dvertyga och motivera varfor
metoden i slutindan ir mer effektiv 4n tidigare arbetssitt blir det meningslést att beritta hur
man ska gora.

Precis som med SM-Guld 2010 ir det inte helt tydligt vem som egentligen har ansvaret
for att driva MI. Att 6vertyga ndgon handlar mycket om att visa entusiasm och egen
overtygelse. D4 berdrs minniskor kinslomissigt och dirmed uppnis en stérre trovirdighet.

5.2.3 Informell kommunikation - Trivsel och sociala aktiviteter

Vi har fétt uppfattningen att det inte rider nigon tvekan om att vira intervjupersoner trivs pa
jobbet. ”Bra arbetskamrater och néstan ingen som slutar.” Mycket beror pa arbetskamraterna och
vilka personer som finns runt omkring, att personkemin fungerar ir betydelsefullt nir team
sitts ihop. Att fi minniskor att trivas pd jobbet beror dven pd minga andra saker som t ex
ansvar och majligheten att utvecklas. Att kiinna delaktighet, att man bidrar och gor nytta. "Har
man inte nijda medarbetare fir man det inte att fungera i lingden”, siger en av
intervjupersonerna.

Miénga poingterar dven vikten av att ha roligt pa jobbet. Det harmonierar i hog grad med
vad dven koncernledningen vill férmedla med orden "ggy pa jobben”. En intervjuperson siger
“Trivseln dr mycket mer viird iin vad lonen dr.” En annan uttrycker det s& hir; "Vikzigr att ha
roligt! Dd kan man gora underverk.”

De sociala aktiviteterna som anordnas bidrar ocks till att 6ka trivseln bland de anstillda.
Det kan handla om grillfester, luciafest och resegille som sker ute pd den egna arbetsplatsen.
"Fir att bli "vi” hir ute har vi gjort lite annorlunda. Vi har s k lite mer fest; lite grillfest, lite
luciafest, sommarfester” och en annan intervjuperson siger “Vissa ordnar grillkvillar. Vi har inte
haft det hir, men vi har haft et vildigr trevligr resegille.” En av intervjupersonerna berittar att
tvd ginger om dret arrangerar Anliggning en fest for hela avdelningen, en sommarfest och en
julfest. ”Da pratas det mycket och da iir det mycket information ocksd.”

Det ir inte bara de stora festerna som riknas utan ocksé det lilla som sker i vardagen och
som ibland fér storre betydelse 4n man tror. En av intervjupersonerna uttrycker det med orden
"Det giiller att peppa gubbarna, kira ut med en smirgdstirta eller hitta pd négot annat, bowla med
dem eller négot sadant.”
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Till invigningen av nya huvudkontoret i Lund var samtliga anstillda inbjudna, dven
yrkesarbetarna, tillsammans med sina respektive. "Gregory bjuder in alla kollektiva till
invigningen. Det ir bra! Det visar att man ser individen i verksambeten. Sa gor man inte pd andra

bygeforetag.”

Analys

Genom sociala aktiviteter kan gemenskapen och trivseln stirkas. Medarbetarna lir kinna
varandra pd ett annat sitt och skillnaderna mellan yrkesmissiga subkulturer, geografiskt spridda
arbetsplatser och hierarkiska nivéer suddas ut. P4 sd sdtt dr sociala aktiviteter viktiga for att
forstirka tillhérigheten till kolleger och arbetskamrater i foretaget, inte bara de man jobbar med
till daglig.

Trivseln dr avgorande for att ett foretag ska nd framgéng. Tinker man pa foretags-
kulturen ligger det en stor potential i sociala aktiviteter. For att forma en foretagskultur, behovs
framfor allt gemensamma sedvinjor, som t ex ritualer. Ritualer 4r litt att skapa med lite fantasi
och kreativitet. Forutom de traditionella festerna vid jul och sommar, finns det gott om
méojligheter till andra aktiviteter i den dagliga verksamheten t ex i samband med fikan.

5.2.4 Ledarskap

[ intervjuerna har vi flera frigor under rubriken "Kontakt med chefer/ledning”. Det ir lite
blandade svar pd om de tycker kontakten med nirmsta chef ir bra eller inte, men de lutar alla
&t det positiva hallet. "Fungerar viil bra nu, men var lite si som si i birjan.” Jag tycker den
[fungerar viildigt, vildigt bra.”

P4 frigan om de ir ndjda med informationen frin ledningen fick vi svar som,

” Informationen fran ledningen ir inte tillricklig. Man kan skapa sig hur mycket verktyg som helst,
informationsplattformer, sharepoint och vad du nu vill, men har man inte den mainskliga néiirheten,
upplever och ser folks reaktioner nir man pratar med dem och sint, da har man inte tillricklic med
information.” och ” Jag har viil san lagom kontakt med dem.” En naturlig f5ljdfraga blir, ’Kan du
beskriva en bra ledare?” Ett av svaren sammanfattar tydligt den allminna uppfattningen: "Bra
ledare ska i princip kunna lyssna, han ska ta beslut och det viktiga iir att han kan bygga lag, han ska
vara en form av coach. Han ska kunna hjilpa de andra att bli duktiga. Han ska inte peka och siiga
att nu ska vi gora pa detta vis. Han ska lyssna av och sen ska han peka ut rikiningen. Sd har jag
uppfattat det och di vinner man mest och sd fir man gruppen med sig.” En annan tilligger och
poingterar vikten av att skapa trivsel. ” Viktiga egenskaper for en ledare ir att kunna lyssna och
sitta gréinser. Peppa folk, si de tycker det iir roligt att jobba. Har man bara folket med sig, da dr ju
mer dn hiilften vunnit.”

Flera intervjupersoner lyfter fram hur viktigt det ir att ledarna har formégan att formedla
strategiska fragor. ” Gora strategierna intressantare genom att bryta ner dem i mindre delar si art
var och en kiinner sig delaktiga i det. Jag tror pd att bryta ner frigorna i mindre och der giir vi
ocksd. Men mest livigt blir det niir man kinner igen sig eller niir det ir ndgot man inte iir njd med.
Dié har man synpunkter.”

Ledarstilen pa Veidekke beskrivs av ménga intervjupersoner som mjukare 4n hos andre
foretag. ” Ganska glatt stimning ledningsmiissigt. De forsoker pd ndgot vis, lite Gverdrivet ibland.
De forsoker i alla fall, att vi ska ha skoj pa jobbet, det ir vi och vi jobbar tillsammans.”

I och med att det 4r cheferna som héller i méten, ir det nigra som kommenterar hur de
skoter den uppgiften. ”For att fi folk med pd miten kan man t ex stilla direkta frigor: vad tycker
du? Det handlar mycket om personkinnedom, man vet vilka som Gr tysta och dd kan man
uppmuntra den personen till att siga nigot.”
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Analys

En viktig ledarskapsfraga ir att formulera strategier och mél. En annan ir att férmedla dem
nerdt i organisationen, och detta ir en stor kommunikativ utmaning. Véra intervjuer visar att
det 4r just denna f6rmdaga, att formedla strategierna, som virderas hogst av de tva. P4 vér friga
”Kan du beskriva en bra ledare?” lyfter de flesta fram férmagan att bygga lag, konkretisera mal,
engagera, entusiasmera och skapa trivsel. Det handlar alltsd om formégan att kommunicera.
Det ir i kommunikationen mellan nirmsta chef och medarbetare som strategierna ska ges en
konkret mening. Mellancheferna ir dirfor nyckelpersoner nir strategier och mél ska férankras
hos medarbetarna.

P4 Veidekke Skine ir det en mellanchefsniva som ir speciellt intressant nir det giller
kommunikation, och det ir platscheferna. Platscheferna har sitt dagliga arbete ute pa projekten.
Samtidigt har de sin nirmsta chef inne pé kontoret. Platscheferna blir dirfr den viktiga linken
mellan kontor och produktion, mellan strategier och snickerier. Platschefernas egen 6vertygelse
och kommunikativa formaga 4r avgorande for hur strategier férankras ute pa projekten.

5.2.4.1 Kommunikationsansvar

En av vira intervjufrigor ir: Hur tolkar du ditt kommunikationsansvar? Nagra tittar lite
undrande pé oss och siger att de inte riktig forstdr frigan. Andra tycker inte att
kommunikationsansvaret ir tydligt, men att det ir litt att ta kommunikationen for given. En
av de intervjuade beskriver detta sd hir; ” Tycker inte att kommunikationsansvaret ir tydligr
formulerat. Man fir ju hira nir man inte har informerat tillrickligt. D kommer gubbarna och ir
sura och tycker informationen dr for dilig. Det dr ndr det inte blir som man tinkt sig, da har man
informerar diligs. Léitt att ta kommunikationen for given”, en annan patalar: "Man ska aldrig ta
det for sjilvklart att informationen kommit fram. Biittre att ta det en ging for mycket in en ging
for lite” och en sista synpunkt dr “Beslut maste forankras nerdt, s att det inte i efterhand uppstir
vi tiinkte inte pd det syndromet. Man mdste lyssna mer nerifrdn, kommunikation gir ju inte bara
at ett hill.”

Nir det giller SM-Guld 2010 har vi hért kommentarer som ”det ér inte mitt ansvar at
driva det”, och att det inte f6ljs upp efter man kommit hem frdn méten. *Vi har stora fina
maten, och har jittetrevligt och kul, sen dker alla hem och jobbar som f-.. igen. Det foljs liksom inte
upp kontinuerligt pa ndgot siitt. Sa dir dr ett glapp ndgonstans, tycker jag” och ”uppfoljningen har
ladmnats lite vind for vig.” En av intervjupersonerna tolkar sitt kommunikationsansvar som det
operativa plus det sociala; att skapa trivsel.

Analys

De som tycker kommunikationsansvaret ir tydligt, har olika tolkningar av vad det innebir.
Generellt kan man siga att de tolkar det i huvudsak som att fora information uppifrin och
vidare nerdt. En del var medvetna om att de kan vara ett filter pa vigen, och att deras
personliga virderingar spelar stor roll nir det giller att sortera, virdera och tolka information.
Informationen nerifrin och upp ir det inte alls ménga som pratar om.

Det som framgar 4r att minga har det traditionella synsittet pd kommunikation; att fora
information vidare. Firre tolkar in det meningsskapande synsittet, dven om de flesta pratar om
att skapa trivsel som en viktig del av kommunikationen.

Uppfoljningen av t ex SM-Guld 2010 visar p4 stora brister i tydligheten kring
kommunikationsansvaret. Att det brister hinger ihop med det traditionella synsittet; har man
fort saken vidare en ging, si har man gjort sitt.
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5.3 Internkommunikationen - svar pa frigan hur

Den formella kommunikationen foljer tjinstevigen d v s den hierarkiska vigen. Formell
kommunikation gar bade uppifrin och ner och vice versa inom organisationen. Vi har kartlagt
foljande kommunikationsformer for den formella internkommunikationen pa Veidekke:
mdten, personliga samtal, telefon/mobiltelefoner, e-post, foretagets intranit och personal-
tidningar.

5.3.1 Moéte

Méten utgor en del av den formella internkommunikationen. Via intervjuerna har vi fitt veta
att de fasta métena halls med olika intervaller; varje vecka, varannan vecka, varje manad eller
varje kvartal beroende pa vilket mote som dsyftas. Hir foljer ndgra kommentarer; *Vi har PC-
triff en ging i kvartalet. D triffas vi oftast pa ett bygge”, “Veckomitet och kalkylmatet pi
mdndagar iir stiende. Pa kalkylmétet bestimmer vi vilka jobb vi ska rikna pa” och K1 09.00 har
vi kalkylmate. Alltid. Didsfall eller semester som ska hindra att vi kommer dit.” Motena avser
antingen deltagare ur en viss yrkesgrupp, ett speciellt projekt, en ledningsgrupp eller ett
avdelningsmote. "Veckomitena med YA dr framforallt operativa.”

Utover de fasta mdtena finns det oregelbundna méten som hills efter behov eller f6ljer en viss
plan, t ex MI-méten och méten rérande SM-Guld 2010, som iven kallas “triningspass”.

De formella métena har som syfte enligt intervjuerna att informera om ledningsbeslut
men dven att diskutera anbud, anbudsresultat, produktion, personal, ekonomi,
organisationsférindringar, HMS, utbildningar/kurser och sociala aktiviteter.

Antalet deltagare p métena varierar stort. Av de fasta motena vi har deltagit pd har
deltagarantalet varierat alltifrdn tre till sjutton personer. P4 introduktionsmétet f6r TellHus™
deltog ett femtiotal. En av de intervjuade poingterar vikten av att inte vara fér ménga om syftet
dr att f3 igdng en diskussion, han siger; "Aldrig stiirre mite iin att alla vigar siga nagonting” eller
s4 kan man se det som en annan uttrycker det; "En som pratar, 20 som lyssnar, som overallt
annars. Jag tror att den som pratar vill att de andya ska prata, men det gor de inte och jag vet inte
varfor.”

De méten vi deltagit pd har varierat i lingd. Métena har varat allt ifrén 50 minuter till
fem timmar. I intervjuerna framkommer det att en del méten, som vi inte har varit med p4,
bara tar tio till femton minuter. ”Matena tar i regel tio minuter, sd det gar fort!”

Maétena ir en del av informationsflodet, och efter métena startar informationen sin vig
nerdt i organisationen. P4 varje niva finns en mellanchef som ska silla, tolka, virdera och
formedla vidare informationen. Varje mellanchef blir ett slags filter som pa olika sitt paverkar
hur informationen uppfattas av nista mottagare. En av vira intervjupersoner uttrycker sig si
hir: "Det iir alltid samma sak. Alla siger att de inte fir tillviicklig information, men jag vet inte vad
de saknar. Jag fir aldrig ut all information jag vill”. En annan siger: “Informationsflodet ir nédgot
av det vi Gr simst pd...vet inte om det dr byggbranschen, eller... Jag sitter hir med en viss mingd
information. For mig kan det vara ointressant och lite viktigt. Men samma information kan vara
viktig for han som sitter under mig. Konsten for den som informerar ir att inte bara ta det han
tycker dr viktig.”

Det som har berittats i intervjuerna ir att det har varit fall dir beslut som har fattats pa
ledningsnivé dyker upp den informella vigen ute pa arbetsplatserna, innan informationen har
hunnit dit via tjanstevigen. En av de intervjuade personerna uppger; “Kiinde att jag inte fick
information frin rétt kanal alltid” och ytterligare en person siger; “Ibland hir man saker frin
andra kanaler.”

Vi har identifierat tvd olika sitt att genomféra méten, och skillnaden har vi hittat mellan
de tva avdelningarna Bygg och Anliggning. Strukturen dr mer informell till formen pd den ena
avdelningen, med en agenda som inte ir s spikad och inga métesprotokoll. “Jag vill art
kommunikationskedjan ska fungera utan en massa papper och e-post och en massa sint elinde.”

40



Den andra strukturen 4r mer formell med en detaljerad agenda och protokoll. "Det mdste vara
Jformellt. Dé kan man i princip formedla samma information till alla. Det jag informerat hiir ska
ocksd den personen hiir nere kinna till”.

En dterkommande kommentar i flera intervjuer ir att man saknar engagemang frin
mdtesdeltagarna. Det dr helt enkelt f6r tyst pd motena, folk siger inte vad de tycker och det blir
ingen diskussion. "Azt informera iir en sak, men att ha ett mite dir du far information tillbaka, di
borjar det bli problem.”

Vi ber intervjupersonerna beskriva ett effektivt méte, och vi fir en rad f6rslag pa hur de
ville ha det. Hir nedan f6ljer en sammanstillning:

e De ska innehilla frigor som engagerar och alla ska vara delaktiga, olika saker ska kunna
diskuteras,

e Suill fragor!
® Ju mindre grupp, desto bittre kommunikation.
o Aldrig stdrre mote in att alla vigar sidga nigonting.

e Agenda, alla forbereda, uppgifter som behover tas fram ska vara klara. Minska ner
mdtena, si att de som ir dir kiinner att de har nigot dir att gora.

o  Skriv protokoll!

® Motena ska vara korta och intensiva, “inte en massa tjafs”.

e Struktur, dagordning och skrivet protokoll.

e Dagordning efter mall, planering (vad vill jag £ ut av detta méte), ta reda pa vad
deltagarna tycker, vara tydlig med vad som ska férbereda infor nista méte.

o Ett méte ir till for information it bida hall.

o Inte lata ovisentliga saker ta for mycket tid.

e Den som héller i métet ska vara stark och hilla sig till sak.

Analys

Det ir tydligt att de tolkar sitt kommunikationsansvar olika. Den ena forlitar sig pd att
informationen fors vidare muntligt av dem som varit pd métet, medan den andra vill sikerstilla
informationsflodet genom att skriva protokoll. Gemensamt for de bada ir att de tror att
informationen ndr ut i organisationen med den informationsformen de har valt. Vir studie ir
inte omfattande nog for att kunna jimfora de bida tillvigagingssitten for
informationsspridning, och kan dirfor inte avgora vilken som 4r den mest effektiva.

Det har visat sig i undersokningar att det 4r viktigt att f informationen frin den nirmsta
chefen och sé tycks inte alltid vara fallet. En anledning till detta 4r den linga vigen som
informationen ska vandra nir rddande praxis ir tjinstevigen. Varje chefsnivi ir en tidstjuv som
orsakar att informationsflddet inte alltid gir lika snabbt som 6nskat, vilket leder till att
informationen ndr ut pa fel sitt och dessutom hinner den eventuellt forvanskas pé vigen. Det
finns en klar potential i att effektivisera motena genom ett 6kat kommunikativt ansvar. Aven
filtereffekten bidrar till att inte all information nar fram som den ska.

Chefens kommunikativa uppdrag blir allt viktigare men ocksé svarare eftersom det
handlar om att skapa mening och sammanhang for medarbetarna. Det handlar inte bara om att
ha ett stdende veckométe om inte innehéllet dr anpassat till dhérarna och att det skapas en
dialog som till skillnad fran diskussion, som manga efterlyser.
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5.3.2 DPersonliga samtal / telefon/mobiltelefon / e-post och intranit

En av vira intervjupersoner svarar s hir pa frigan hur han kommunicerar: "Zelefon iir nummer
ett. Jag tror pad personlig kontakt, man fir svar direkt och eventuella missforstand kan redas ut
direkt. Mycket e-post i och for sig, men man ska vara forsiktig med att bara kommunicera med e-
post och sms. Jag kan mena en sak, men du tolkar det som négot annat. Ibland ir det bra att std iga
till oga.”

Personliga samtal, bide 6ga-mot-6ga och telefon/mobiltelefon, ir den klart dominerande
kommunikationsformen. "Dez som dominerar iir nog telefonkontaks men biist tycker jag nog det iir
néir vi tréiffas” och "Det ir mycket telefon i vardagen. Telefonen gér i ett.” Mobiltelefonen har
medfort att PC som ror sig mycket ute pd projekten blir mer tillgingliga. De hinner inte med
att skriva e-post.

E-post anvinds bland annat i kontakten med kunder, bestillare, myndigheter och
leverantorer. “E-post anviinder jag jittemycket och det fungerar vildigt bra. Och det iir vid kontakt
med bide bestiillare, leverantirer och kunder. Minga méinniskor ir svdra att fi tag i idag och da ir
e-post viildigt bra.” Ledningen skickar ibland ut information till medarbetarna via e-post.

Intranitet dr inte helt igdng 4n, de héller fortldpande pé att uppdatera det och ligger in t
ex motesmallar. Hir f6ljer tre uttalanden kring intranitet; "Anvinder intranditet mycket men det
behiver byggas ut och struktureras”, “Intrandtet ir bra, bara mallarna stiimmer” och
"Yrkesarbetarna har inte e-post via foretaget och kan dirfor inte logga in sig pa foretagets intrandiit.”

Ute pd arbetsplatserna finns det istillet anslagstavlor med aktuell information till
yrkesarbetarna. Informationen ir bdde operativ och handlar om sjilva projektet men dven
protokoll och 6vrig information frin chefer och ledning sitts upp dir.

Analys
Personlig kontakt ir viktig men det kan vara en idé att fundera éver hur de olika kanalerna bist
nyttjas. Det 4r ju inte alltid som omedelbar respons behovs. For olika typ av information passar
dirfor olika kanaler olika bra.
For att effektivisera arbetet 4r ett utvecklat intrandt som 4r ldct ate hitea i, ett
betydelsefullt instrument, som gér att medarbetarna slipper “uppfinna hjulet” sjilva varje ging.
For att uppritthalla intresset for anslagstavlor dr det viktigt att de hills uppdaterade med
aktuell och relevant information.

5.3.3 Utvecklingssamtal och feedback

For minga ir feedback mest relaterat till arbetet och arbetsinsatsen mer in feedback pé det
personliga planet. Den arbetsrelaterade feedbacken upplevs i det stora hela positiv. “Jag vet inte
vad jag inte fir. Tror nog jag far réitt mycket feedback. Har tita kontakter genom olika forum. Mer
feedback niir det giiller jobbet iin pa det personliga planet.” Att ta egna initiativ for att fa feedback
kan vara en framkomlig vig nir tillgingligheten brister. ”Jag har en jittebra chef, han dr som en
maskin, bara jobbar. Sa man fir rycka honom i kragen ibland och siiga art nu far vi gi ut och
dricka en dl, s man fir feedback pa det man gir. Det fir ju inte han av mig heller om vi inte
triffas. Jag tar mig den tiden med honom som jag behiver.” Feedbacken ror alltsd i huvudsak
operativa frigor och mindre den personliga utvecklingen.

I intervjuerna framkommer det att det ligger ett stort virde i att vara en synlig chef. "Nir
det giiller att hillsa pd ute pi arbetsplatsen, si ger det mycket och det dr ett stort merviirde i det. Alla
vill ju bli bekriiftade pa négot vis och tycker det iir trevligt niir ndgon kommer och hilsar pa.”
Feedback pd strategiska frigor ir inte alls lika vanligt, ndgot som delvis kan vara férklaringen
till att strategiska frigor 4r sd svéra att forankra nerdt i organisationen.

Utvecklingssamtal ar ett tillfille att dven diskutera strategiska frégor. Att ta reda péd hur
medarbetarna upplever ledningens mal och visioner, och sitta fokus pd kommunikation.

42



Utvecklingssamtal har hitintills bara genomforts bland tjinsteminnen. Uppfattningen bland de
intervjuade ir blandad. En del tycker det ir positivt med utvecklingssamtal medan andra tycker
samtalens 16ften inte infrias. “Jag har framfort vad jag vill. Sen hiinder det inget mer.” En fraga
som stills dr: ”Vad ska vi ha det till?”. Yrkesarbetarna har idag en enklare variant av
utvecklingssamtal som nu ska utokas. “"Urvecklingssamtal kommer nu. Nytt for Veidekke.” Deras
chefer, platscheferna, genomgar for nirvarande utbildning for att fa 6kad kunskap i att
genomfdra dessa samtal.

Analys

Feedback handlar i huvudsak om operativa frigor. Feedback pa strategiska frigor ir inte alls
lika vanligt, ngot som kan vara en del av férklaringen till att strategier ir sd svéra att forankra
nerdt i organisationen. Om inte ledningen fir feedback p3 att strategiska frigor inte ir
forankrade i organisationen, ser de inte heller behovet av att gora ndgonting at det. Strategiska
fragor ska ju i yttersta mening paverka medarbetarnas personliga utveckling, vilket gér att
utvecklingssamtal dr en mojlig kommunikationsvig for feedback pé strategiska frigor.
Problemet 4r att utvecklingssamtalen inte har kommit igdng inom samtliga yrkeskategorier.

5.3.4 Personaltidningar

Alla anstillda i Veidekke Sverige fir tvd personaltidningar hemskickade med posten. Den ena
produceras i Norge och heter Veidekke Magasin. Det ir en tidning i tabloidformat som ticker
hela koncernen med reportage fran alla verksamheter och linder. *7idningen ger en
samhirighetskinsla, och det iir viktigr atr den ocksa dr lokalt forankrad.”

Den andra tidningen SKANENYTT, ir i Ad-format. Den fokuserar pa ett lokalt innehall
for Veidekke Skéne. “Idag tror jag att den frin Skéne ir den som flest bryr sig om just for att det iir
det som ror nirbeten.”

Dessutom finns det en nittidning, Veidekke Ekspress, som enbart publiceras pa
foretagets intranit fyra gdnger per ar och som ir ett informationsforum f6r Veidekke Sverige.

Analys
Personaltidningarna uppskattas av de flesta. Och precis som litteraturen siger sé fyller de en
viktig social funktion. Minniskor tycker om att se folk de kinner, att i veta vilka som har
anstillts och vilka som har slutat.

Haogst uppmirksamhetsvirde har SKANENYTT eftersom det ligger nirmst och berér
mest och flest hir nere i Skdne. Det upplevs roligt att mianniskor man kinner finns med i
reportagen.

5.3.5 Introduktion av nyanstillda

Den information man fir som nyanstilld handlar mest om det praktiska inklusive foretaget,
organisationen och vilka som jobbar pd foretaget och mindre om det strategiska. “Prakzisk
information. Ingen strategisk information da, det har kommit sen” och "De visade lite uppliigget,
vem som dr vem, hur Veidekke fungerar, broschyrer att lisa igenom.”

Under véren 2008 har en broschyr tagits fram f6r nyanstillda som heter ”Viirt att veta
om Veidekke” och som ir en personalhandbok f6r Veidekke Sverige. Syftet med det ir att man
som nyanstilld kan f svar pa frigor om féretaget och anstillningen via broschyren.

Hur man kommunicerar och vad som férvintas av cheferna i deras
kommunikationsansvar ir inte ndgot som tas upp. "Kommunikation har inte stitt pa agendan i
introduktionen i det nya jobbet.”
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Analys

Hir kan utldsas mellan raderna att introduktionen av nyanstillda har en forbittringspotential.
Intervjuerna tyder pa att det inte finns en gemensam introduktion for nyanstillda med en
genomtinkt struktur och innehall. Introduktionen limnas till viss del upp till varje chef att ta
hand om och/eller att de nyanstillda sjilva fir informera sig och ta reda pa vad de anser virt att
veta. | viss mening "learning by doing”.

Att inte alla fir samma grund att std pé skapar en kunskapsbrist och helhetssynen over
foretaget gér forlorad. Att fi en vilkomnande och strukturerad introduktion 4r ocksa ett tecken
pi att du och din arbetsinsats ir viktig for att foretaget ska fungera. Aven for en yrkesarbetare
kan ett besok pd huvudkontoret vara virdefullt inte minst for att fa ett ansikte pi namn man
kommer i kontakt med.

5.4 Foretagets tillvixt / expansion

Nir ett foretag vixer maste cheferna jobba mer med de 6vergripande frigorna. “Samtidigt som
avdelningen viixer har jag fitt lyfia min blick och jobba mer med jvergripande fragor.”

Det som fler av intervjupersonerna uppskattar i foretaget dr den enkla strukturen och
entreprendrsanda som en mindre organisation har. I broschyren ”Vilkommen till Veidekke”
betonar de sjilva ”Vi har det mindre foretagets férdelar med lokal kinnedom och korta, snabba
beslutsvigar”. Samtidigt inser de flesta intervjupersonerna att foretaget behover vixa ytterligare
for att kunna konkurrera om de storre projekten, Vi kan inte ta de jobben idag, har inte
resurserna eller kompetensen.” Organisatoriskt 4r foretaget byggt for att viixa dnnu mer.

Det framkommer i intervjuerna att man 4r ridd for att mista kiinslan och férdelarna av
det lilla foretaget. "Charmen och kiinslan av det lilla foretaget forsvinner lagom till jag slutar. Vi
har gitt frin det illa foretaget, mot Veidekkes mal att bli storre.” Ytterligare en person
kommenterar det sd hir: "Vi kan bli dubbel si stora och iindd behilla den raka kommunikationen
sen blir det besviirligr.” En annan av personerna menar att, 7 NCC kommer besked frin Stockolm
att nu gor ni det, och nu gor ni det. An si liinge kiinns det som om att det ir mindre av det hir i
Veidekke Skine, men man anar av diskussionerna att det birjar g dt det hallet hir ocksd.”

Analys
Nir ett foretag vixer gdr medarbetarna frin att vara delaktig i det mesta till att f& en befattning
med mer specialiserade arbetsuppgifter.

En av nackdelarna med expansion ir att avstdndet mellan ledning och yrkesarbetare blir
storre. Kommunikationsvigarna blir lingre, och fler personer paverkar informationen p3 sin
vig genom organisationen. Risken idr att charmen och kinslan av det lilla féretaget med korta
beslutsvigar forsvinner. I stillet krivs det att man strukturerar informationsflodet for att
sikerstilla att ritt budskap nér ritt mottagare inom ritt tid.
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6 Slutsatser och forslag

Veidekke Skine ir relativt nyetablerade pd den sydsvenska byggmarknaden och det rider en
kinsla av nybyggaranda i foretaget. I ryggen finns en stor, stabil moderkoncern och en
koncernchef som ir en forebild f6r medarbetarna. Framfor sig har de spinnande &r med nya
projekt, utmaningar pé arbetsplatserna och mélet att bli det mest [onsamma foretaget i
byggbranschen i Sverige &r 2010.

[ april i &r invigdes det nya huvudkontoret i Lund. P4 kontoret dr stimningen 6ppen och
gemytlig, och folk verkar trivas pd Veidekke Skéne. Dessutom ir det hogkonjunktur i
byggbranschen just nu. Férutsittningarna for framging och lénsamhet finns i allra hogsta grad.

Idag saknas befattningen kommunikatér eller informatér pd Veidekke Skane. Viért
generella intryck ir att internkommunikationen i Veidekke Skéne limnas lite &t slumpen. I var
studie har vi kommit fram till att den har sina brister. De strategiska frégorna ir inte
forankrade nerdt i organisationen och de existerande kommunikationsformerna kan bli
effektivare.

6.1 Strategiska frigor

6.1.1 SM-Guld 2010

SM-Guld 2010 har som syfte att skapa "vi-kiinsla” och f3 alla i Veidekke att gd it samma hall.
Mialet 4r att uppnd den hogsta lonsamheten i branschen. SM-Guld 2010 ir inte férankrad
nerdt i organisationen. Ledningen har inte lyckats kommunicera ut tankarna bakom SM-Guld
2010 och varfér de gor som de gor. Kommunikationen uppfattas som mycket otydlig.
Begreppet SM-Guld 2010 ir inte gjort gemensamt och har dirfér inte det symbolvirde det var
tinke att ha vid det hir laget. Malsittningen 4r det ingen som siger emot, men det 4r vigen dit
de inte képer, de vet inte hur det ska g3 till.

6.1.1.1 Firslag till lisning

SM-Guldets déliga rykte har redan ndtt yrkesarbetarna, trots att de inte har fitt sin
introduktion dn. For att 6vertyga yrkesarbetarna om att SM-Guld 2010 ir viktigt ocksa for
dem, maste ledningen déda det daliga rykeet. De kan inte kéra vidare i programmet som om
ingenting har hint.

For att ledningen ska f3 tillbaka fortroendet och visar att de tar konsekvenserna behover
de erkinna problemet med att SM-Guld 2010 inte ir forankrat pd mellanchefsniva. De
behover ta ansvar for den bristande kommunikationen och indikera en losning. Losningen
bestér till stor del av att skapa tydlighet kring centrala begrepp och punkter i SM-Guld 2010.
Vad exake ldgger ledningen i "Utmaning” och "lonsamhet” Dessa begrepp bor forklaras och
goras meningsfulla f6r den enskilde medarbetaren.

Sedan maste det bli helt tydligt varfor SM-Guld 2010 ir en sa viktig friga, vem som ir
“trinaren”, vilka resultat som mits och 7ér, och slutligen hur SM-Guld 2010 ir kopplat ill
MI.
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6.1.2 Medarbetarinvolvering

Medarbetarinvolvering (MI) ir den viktiga linken mellan strategi och praktiskt arbete. MI
innebir ett nytt forhallningssitt i den dagliga verksamheten, och for att dvertyga medarbetare
som har ett lingt yrkesliv bakom sig i byggbranschen kriver det tydlig kommunikation. Det
méste bli tydligare varfor MI 4r det bista arbetssitt och vilken l&ngsiktig nytta Veidekke Skéne
har av MI. Dessutom méste det, precis som med SM-Guld 2010, géras meningsfullt for den
enskilde medarbetaren. Nir man har uppndtt detta, kan man gi vidare med hur MI gr till i

praktiken.

6.1.2.1 Firslag till losning

Fér att nd ut med ett budskap och f det forankrat dr det viktigt att dven tinka pa hur man ska
gora for att lyckas med det. Starta alltid med varfor fore hur, och ligg mycket tid pé detta.
Eftersom platscheferna dr en viktig link mellan kontoret och arbetsplatserna ir det viktigt att fa
dem med. Det finns platschefer som har en positiv syn pa férindringar och ir nyfikna pa nya
arbetssitt. Dessa platschefer kan ses som viktiga interna ambassadérer f6r MI och borde vara
med pé introduktionsméten ute pd projekten.

Platscheferna har en naturlig auktoritet ute bland yrkesarbetarna och de har sitt dagliga
arbete ute i produktionen, de pratar samma sprak som yrkesarbetarna. Detta dr ocksd ett sitt
att lyfta fram och motivera personer som sporras av att ta titen. Personer med denna drivkraft
dr enklare att fi med sig i forsta skedet. De motiveras av utmaningar. Nir de 4r igdng och
resultaten kommer pa de utlovade positiva effekterna, overtygas i regel det stora flertalet och d
foljer de girna efter och vill hoppa pa tiget nir de inser fordelarna.

Sedan finns det alltid de som aldrig later sig 6vertygas och hir fir ledningen bestimma
vad som accepteras.

6.2 Kommunikationsformer

6.2.1 Mbte

Hir ar vira forslag till hur métesrutinerna kan forbiteras.

Méten ska alltid ha en agenda som skickas ut i forvig sd deltagarna kan forbereda sig.
Syftet med ett mote ska framga tydligt.

Antal deltagare ska inte vara storre dn absolut nédvindigt.

Métesledaren ska uppmuntra till diskussion och delaktighet, t ex via "laget runt”.
Motesledaren ska halla sig till sak s motena blir tidseffektiva.

Maétesledaren ska vara tydlig med vad som ska forberedas inf6r nista méte.

Maétesprotokoll ska skrivas och finnas tillgingliga pa intranitet.

6.2.2 Personliga samtal

Under denna punkt tinker vi forst och frimst pa 6ga-mot-6ga kommunikation, och vart
konkreta forslag ir att chefer och mellanchefer bér géra som koncernchefen Terje Venold. Kort
och gott: réra sig mer ute bland medarbetarna, lir sig allas namn och ge dem en kinsla av att

bli sedda och uppskattade.

46



6.2.3 E-post och Intranit

E-post borde utnyttjas bittre nir det giller att vidareférmedla kortare information. Dessutom
ar det vart forslag ate alla yrkesarbetare fir egen e-postadress och inloggning till intranitet via
sina hemdatorer. Dirutéver borde det finnas dtminstone en dator tillginglig pd alla stérre
projeke, s& yrkesarbetarna kan lisa e-post frin foretaget och gi in pd intranitet da tillfille ges,
dven nir de ir pd arbetet.

Intranitet kan férbittras genom att uppdatera mallar, strukturera och gora det littare for
anvindarna att hitta det man soker efter. Det dr avgorande f6r intranitets funktion som
kommunikationsmedel att informationen som ligger dir ir littillginglig och uppdaterad.

6.2.4 Utvecklingssamtal

Veidekke Skine har mycket att vinna pa att infora utvecklingssamtal. Vart forslag 4r att komma
iging och genomf6ra utvecklingssamtal si snabbt som mojligt. For att dessa samtal ska bli
effektiva maste det tydligt framga vad de tjinar for syfte. Bide chef och medarbetare méste
forbereda sig vil. Sjilva genomforandet ska ske efter en strukturerad mall pé vilka frigor som
kommer att tas upp. Efter avslutat samtal undertecknas en kvittens pa genomfort
utvecklingssamtal och pé de saker man kommit 6verens om att genomfdra och nir, exempel pd
detta kan vara en utbildning,

6.2.5 Personaltidningar

Vi foreslar ate Veidekke Skine regelbundet ger ut en personaltidning med lokal anknytning och
att de ocksa blir duktigare pd att mer frekvent skicka in artiklar till koncerntidningen, Veidekke
Magasin. Det ir alltid trevligt att se och ldsa om sig sjilv, den egna avdelningen eller om den
nirmsta regionen i en storre tidning, samtidigt som Veidekke Skéne gors mer synlig i hela
koncernen.

Vi vill sjilva girna medverka med tv4 bidrag i SKANENYTT, (se bilaga 4 och 5).

6.2.6 Introduktion av nyanstillda

Syftet med introduktionen av nyanstillda ir att fi den nya medarbetaren att kiinna sig
vilkommen till Veidekke Skane, sa att han eller hon ir positivt instilld till féretaget frin forsta
bérjan och den 6vriga informationen som féljer. Virt forslag ér att ha ett grundpaket som alla
nyanstillda i Veidekke Skdne fir, och ett chefspaket f6r nya chefer eller mellanchefer. I
grundpaketet ingar:

e Storytelling via en PowerPoint-presentation: ”Vilkommen till Veidekke”. Presentera
foretaget och dess historia med trevliga bilder, musik och filmsnuttar. P4 de sma
filmsnuttarna kan t ex koncernchefen beritta om nir han ritade Veidekkehuset, Sverige
VDn om vad som ligger i begrepp som t ex "Utmaningen” och MI och regionchefen
om "Mitt forsta mote med Veidekke”. DA blir historien om Veidekke bdde personlig
och vilkomnande, ndgot att vara stolt 6ver och beritta vidare for vinner och bekanta.

e Dialog om erfarenheter frin andra foretag, vad som har varit bra och vad som har varit
daligt. Syftet med denna dialog ir att sitta fokus pd organisationskulturen och hur den

nyanstillda kan tillféra Veidekke ndgot bra (coachande ledarskap).

e Mote med nirmsta chef och en rundvandring bland personalen p& huvudkontoret.

I chefspaketet ingdr forutom alla punkterna i grundpaketet, ytterligare en punke.

e En tydlig beskrivning av kommunikationsansvaret man har som chef. Det finns en
mdjlighet att ha en dialog kring begreppet kommunikation och hur viktigt det ir for
foretagets effektivitet.
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6.2.7 Sociala aktiviteter

Vi viljer hir att kalla sociala aktiviteter f6r en kommunikationsform, for det ir et sitt att styra
upp den informella kommunikationen. Virt forslag ir att Veidekke Skine fortsitter med de
sociala aktiviteter som redan finns, och att dven inféra nya varianter av aktiviteter for ate fi
medarbetare att mdtas som i normala fall inte ses si ofta. P4 s3 sitt blir sociala aktiviteter ett
sitt att skapa trivsel och reducera subkulturer.

Hir kommer nigra exempel som ir enkla att genomféra som t ex att fira med en semla
pa Fettisdagen. Andra liknande dagar ir Kanelbullens dag och Vaffeldagen. Hir idr det endast
fantasin som sitter grinser!

6.3 Struktur

Nir foretag vixer kan inte kommunikationen styras av slumpen. Kommunikationen madste i
likhet med organisationen i dvrigt struktureras. En storre organisation innebir fler minniskor
och ett storre informationsfléde. Genom struktur och fokus pi kommunikation sikerstiller
ledningen att informationen kommer fram och nar ut for att uppna den tilltinkta effekten.

Virt forslag dr att Veidekke Skéne sitter kommunikation pd dagordningen och diskuterar
hur de pé bista sitt kan tillimpa koncernens kommunikationsstrategi pa verksamheten i Skéne.
En viktig punke dr att forklara och tydliggora varje chef och mellanchefs kommunikations-
ansvar. I detta sammanhang ir platschefen en nyckelperson och borde fi hég prioritet, f6r han
ir den kommunikativa linken mellan kontor och produktion.

P4 bakgrund av det som har framkommit i denna studie 4r det sjilvklart for Veidekke
Skdne att vilja ett meningsskapande synsitt pd den interna kommunikationen.

6.4 Avslutande kommentar

De forslag vi har presenterat i detta kapitel ir tillimpbara och realistiska att genomfora pé
Veidekke Skdne. Forslagen idr konkreta, och de behover bara kryddas med lite Veidekke-
entusiasm for ate i riktig genomslagskraft. Med forbittrad internkommunikation kan
Veidekke Skine komma dnnu nirmre sina mal om trivsel, effektivitet och l6nsamhet.

Att forbidtera internkommunikationen handlar inte bara om att genomféra véra forslag
och vara néjd med det. Ledningen i Veidekke Skine mdste aktivt och kontinuerligt jobba med
internkommunikation eftersom forutsittningar indras och minniskor utvecklas. Den
kommunikativa verktygslddan behover fyllas pa och finnas tillginglig f6r dem som ska bygga
bron mellan strategier och snickerier.
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7 Forslag till fortsatta studier

Vi kan konstatera att det finns ménga intressanta frigestillningar att ta sig an i fortsatta studier.
En intressant yrkesgrupp som inte ingdr i den hir studien ir yrkesarbetarna. De 4r den sista
linken i informationsflodet, att f& ta emot budskap och information frin chefer och ledningen.
I deras virld ska strategierna bli handfasta verktyg att kunna omsitta i praktiken. Det idr
verkligen en utmaning!

Ledningen och deras tankar finns inte heller med i studien. Hur tinker de nir de
utformar strategier? Finns det en dialog med yrkesarbetarna och fir de feedback fran samtliga
medarbetare hela vigen ner till yrkesarbetarna?

Ett annat intressant dmne ir intranitet. Det kan bli en konkret uppgift att se till att det
blir det effektiva arbetsverktyg som det ir tinkt att vara och som ménga medarbetare efterlyser.
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Intervjuguide - semistrukturerad intervju Bilaga 2
1(2)

Introduktion

Vilka vi 4r och vad vi skriver om.

Intervjun bandas, men anvinds bara f6r transkribering.

Intervjun ir konfidentiell, inga namn férekommer. De ir endast for var egen ordning.

Om ni vill fundera 6ver ndgon friga fir ni girna dterkomma.

Basfakta

Namn

Yrke

Avdelning

Hur linge har du arbetat hir?

Har du jobbat i branschen tidigare? Var?

Informationen vi vill 4t handlar om:
e Sociala frigor: trivsel och samarbete
e Feedback: prestationer, berém och kritik
e Strategisk information: visioner, mal, strategier och organisationsférindringar
L]

Virderingsinformation: organisationens virdegrund, syn pé ledarskap och
medarbetarskap, olika policies med mera.

Arbetsdagen
e Vad ir dina arbetsuppgifter/ansvar?

e Vem ansvarar du for?

e Vad for typ av information ir du beroende av i din arbetsvardag?

e Hur fir du denna info? (personlig kontakt, e-post, mdten, anslagstavlor, telefon,
personaltidningar, intranitet)

e Vad fir du for annan information? Hur?

e Anslagstavlor? Vilken typ av info?

e Tre personaltidningar. Vilken funktion tycker du dem fyller?

e Vad for typ av information vill du ha méjlighet att ta del av?

Kontakt med chefer / ledning

Hur ser kontakten ut mellan dig och nirmste chef?

Hur ser kontakten ut mellan dig och ledningen/staben ut?

Hur ser kontakten ut mellan dig och dina kolleger (andra PC, AC, avd.chefer)?
Ar det nigon information du saknar frin ledningen/staben?

Far du den feedback du behéver? Vem ger dig feedback?

Hur tolkar du ditt kommunikationsansvar?

Upplever du att det dr tydligt vad ledningen har for férvintningar pa dig som ledare,
nir det giller kommunikation?
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Méten 2(2)
e Vilka méten dr du med pé?
e Vem finns med pa dessa moten?
e Vad ir syftet med dessa moten?
e Hur fungerar de méten du 4r med pé?
e Hur vill du beskriva ett effektivt méte? Hur ska det se ue?
e Hur gir du sedan vidare med informationen frin métena?

Datoranvindning / PC
e Anvinder du datorn i ditt arbete? Till vad d&? Hur mycket?
e Hur ir dllgingligheten till dator pé din arbetsplats? (Fér vem och var)

Veidekkes foretagskultur
o Veidekke huset (Visa bild). Vad betyder detta f6r dig?
e Kinner du till Veidekkes vision och mal?
e D3 vilket sitt har du fitt information om MI?
e Vad betyder MI for dig personligen?
e Hur kinns det att g till jobbet? Trivs du? Vad gor att du trivs/ inte trivs?
e Hur vill du beskriva din arbetsgivare Veidekke Skdne med 3 ord?

Ovrigt

o D3 vilket sitt skiljer sig Veidekke frin andra foretag i byggbranschen?
e Forra aret vixte Veidekke frin 250 till 400 anstillda. Har det paverkat dig? Hur?

Fér vi dterkomma till dig med f6ljdfragor?

55



Vira filtobservationer Bilaga 3
Hir nedan redovisar vi samtliga filtobservationer vi gjort i studien.
Datum Aktivitet Deltagare Vir roll Plats
11 december 2007 Maéte Personalchefen p Samtalspartner Veidekke Skines
Veidekke Skéne, Hilde gamla huvudkontor,
och Christin Lund
7 februari 2008 Informellt mote Kai Henriksen, Samtalspartner Grand Hotell, Lund
Kommunikationsdirektor
Veidekke Koncernen,
Hilde och Christin
14 februari 2008 Informellt méte Kai Henriksen och Hilde | Samtalspartner Grand Hotell, Lund
15 februari 2008 Mate Personalchef och Aktiva deltagare Veidekke Skanes
regionchef pd Veidekke huvudkontor, Lund
Skine, Hilde och
Christin
Vecka 9 2008 5 intervjuer 2 Avd.chef,, 3 AC, Hilde | Intervjuare Huvudkontoret
och Christin
3 mars 2008 Mandagsmote Avdelningen Bygg och Observator Huvudkontoret
Hilde
3 mars 2008 Kalkylméte Bygg Avd.chef,, 2 AC, Observator Huvudkontoret
personalsamordnare och
Christin
7 mars 2008 PC méte, Prc, PC, AL och Hilde Observator Huvudkontoret
Anliggning
Vecka 10 2008 6 intervjuer PC, Hilde och Christin Intervjuare Huvudkontoret/
byggarbetsplatser
12 mars 2008 Ledningsgrupps- Avd.chef, AC, Prc, kalkyl | Observator Huvudkontoret
mdte, Anliggning och Hilde
28 mars 2008 MI — introduktion PC, entreprenadingenjér | Observator Huvudkontoret
och Hilde
3 april 2008 Internt 50-tal anstillda pa Observator Huvudkontoret
informationsméte Veidekke, Hilde
om TellHus™
3 april 2008 Officiell invigning Anstillda i Veidekke, Observatorer Huvudkontoret
av huvudkontoret koncernledningen,
inbjudna kunder och
gaster
4 april 2008 Mate, Anliggning AC, Prc och Hilde Observator Huvudkontoret
4 april 2008 Intern invigning Anstillda med respektive, | Observator Huvudkontoret

Hilde
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Artikel till personaltidningen SKANENYTT Bilaga 4

Chefernas egna ord om Veidekke

Under varterminen har vi gjort vart examensarbete i kommunikation har pa Veidekke Skane.
Amnet for var uppsats har varit internkommunikation, och vi har bland annat intervjuat

mellanchefer fran bade Bygg och Anlaggning.
En av fragorna i vara intervjuer har varit: ’Kan du beskriva Veidekke med tre ord?” Svaren vi

fick var for trevliga for att gommas bort i en akademisk rapport, darfor vill vi ocksa sprida dem
dér de hér hemma; pa Veidekke!

Text, foto och grafisk form:  Christin Lundberg och Hilde Skar Olsen

“Gladje! Roligt att jobba, allas lika vérde,
bra dgare”

“Nybyggaranda, entusiasm, sikerhet;
stod fran Norge och tron pa oss”

Leverandgrer

“Lite nytinkande (Ml och hur man
hanterar ménniskor), utvecklings-
bendget (foretaget), stabilt”

“Manskligt, professionelit, valdigt
malfokuserat”

“Méangkulturelit (folk frén flera
féretagskulturer, malinriktat
(t.ex. SM-Guld), framgéngsrikt”

“Nytt-nyhet-nytank, sakerhet, omtanke”
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Artikel till personaltidningen SKANENYTT
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Bilaga 5

Stort tack, Veidekke Skane!

Medan ni har byggt hus har vi konstruerat en
akademisk uppsats. Vart arbete har varit en
spannande avslutning pa var magisterexamen
i kommunikation. Vi har fatt [dra oss mycket
om internkommunikation, hur viktig den ar
och hur svart det kan vara ibland! Vi har ocksa
lart kdnna Veidekke och en bransch vi inte
kunde s& mycket om innan vi kom hit. Nu &r
uppsatsen klar och férhoppningsvis kan vara
forslag stimulera till vidare utveckling i ert
foretag.

Vi vill tacka alla som har stéllt upp pa
imtervjuer och bjudit in oss till m&ten. Vi vet
att ni har mycket att goéra sd TACK for att ni
tog er tid och delade med er av era kunskaper
och erfarenheter. Utan er ingen uppsats!

Stort tack till Petter som 6ppnade dérren till
Veidekke och som har hjélpt oss jattemycket
ldngs vagen. Stort tack ocksa till Gregory och
Kai (i Oslo) som gav oss ett viktigt bidrag till
var uppsats genom att ge en forsta inblick i
Veidekke Skanes organisation och koncemens
kommunikationsstrategi.

Slutligen tack till alla er andra som vi har
halsat pa och pratat med Gver en kopp kaffe
eller i ndgot annat sammanhang. Vi kan bara
konstatera att det finns manga glada och
trevliga medarbetare pa Veidekke!

Vi har hatt det goy pa jobben!

Med vanliga halsningar
Hilde och Christin

Fotogratf: Stefan Huusko




