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Problem och syfte

Organisationers interkommunikation &dr idag viktigare 4n nagonsin och detta vet
organisationer och foretag sjilva om. Det satsas mer och mer pa professionella resurser som
ska ta hand om informationen inom foretaget. Andi klagar medarbetarna pa att informationen
ar bristféllig. Vad beror detta pa? Med utgangspunkt fran detta dr vart syfte att undersoka hur
en organisation kan optimera den interna kommunikationen med hénsyn till medarbetarnas
uppfattning.

Metod

Med hjilp av samtalsintervjuer har vi intervjuat olika medarbetare pa olika arbetsplatser om
deras syn pa internkommunikationen pa respektive arbetsplats. Fragorna har dven behandlat
hur vara informanter ser pa olika kommunikationskanaler och hur de skulle vilja att
informationen pa arbetsplatsen skulle fungera.

Teori

Vi anvidnder oss av teori som beskriver informationsfunktionen och grundliggande
kommunikationsprocesser. Utover detta har vi anvént oss av teorier som behandlar hur
kommunikation mellan manniskor gar till pa sociokulturell niva, samt aspekter som spelar in i
var process att skapa mening kring information.

Slutsats

Det finns inget allmént sétt att se pa organisationers interna kommunikation. I och med att alla
organisationer ser olika ut dr det ddr man far sitta utgangspunkten for hur man liagger upp
strategin for informationen. Som ledning maste man ldra kidnna sig organisation och sina
anstéllda. Det handlar om att vaga ldgga tid pa att utforska vilka kommunikationskanaler som
accepteras av medarbetarna. Detta brukar skilja sig avsevért inom samma arbetsplats men det
ar ocksa darfor som det behovs extra resurser inom omradet.



Forord

Vi vill inledningsvis tacka de personer som har spelat en viktig roll i var uppsats. Tack till
vara informanter som har delat med sig av sina asikter. Tack till de arbetsplatser dir vi utfort
vara intervjuer, vi vill ocksa ge ett extra tack till vinner och familj som har stéttat oss under
vart arbete med denna uppsats.

Det har varit ett noje!

Tack!

/Martina och Linda
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1. Inledning

Brist pa information, informationsoverflod och feltolkningar kring informationsinnehall.
Organisationers interna kommunikation omfattar manga aspekter som kan ga fel. Idag verkar
det som att de allra flesta organisationer och foretag dr medvetna om hur viktig den interna
kommunikationen dr, men av den anledningen &dr det dock inte sdkert att

internkommunikationen fungerar bra och pa ett effektivt sitt.

Varje dag sinds det, inom ett foretag eller en organisation, ut enorma méngder information till
de anstillda. Information verkar idag handla om effektivitet, att snabbt fa ut ett meddelande
till enskild individ, stora grupper eller ndtverk av ménniskor. Vi brukar ldsa och héra om att
anstéllda anser sig fa for lite kommunikation eller tvirtom fér mycket och ibland dven fel
information. Vad beror det i sjédlva verket pa att anstillda ser informationen vara otillracklig?

Eller snarare, vad beror det pa att ménniskor uppfattar information sa olika?

1.2 Problemformulering

Vart samhille har i modern tid kommit att kallas ett informations- eller kunskapssamhille.
Manuella arbetsuppgifter har numera intellektualiserats genom informationsteknologins
utveckling. Detta har lett till effektivitet inom manga olika aspekter, angaende vart sociala liv,
vara arbetsinsatser och inte minst kring hur vi kommunicerar med méinniskor. Vara
mojligheter att halla kontakt med ménniskor 6ver tid och rum ha blivit allt mer oberoende av
fysisk samvaro. Konsekvensen av denna snabba informationsutveckling i samhillet krédver
dven att det sker en utveckling hos individen for att dels kunna anvidnda sig av de nya
teknikerna. Att enbart kunna behirska teknikens valmojligheter hade varit allt for enkelt. Det
giller att acceptera att dagligen vara beroende av tekniken och hur vi anvinder den. Viljan

inom den hér fragan dr saledes synnerligen grundlidggande (Siljo, 2000).

Ett bestaende problem med information, och kommunikation i stort, #r att man aldrig kan
forutsitta att budskapet nar mottagaren pa det sétt och med det innehall som det &r tenderat
fran borjan ur sédndarens perspektiv (Heide, Johansson & Simonsson, 2005). Ett av de storsta
problemen som vi anser ligger i vigen for informationens framgang &r, bland annat, selektiv
perception (se teori). Det dr ett omrade som omfattar sa mycket komplexitet vilket vi
sammanfattar med att vi alla dr olika individer med olika forutséttningar for att behandla

information (Siljo, 2000; Heide & Simonsson, 2002).



Alla ténker vi olika och detta gor vi bland annat utifran vara egna virderingar, dnskemal,
visioner och ambitioner. Med detta som utgangslége, stéller vi oss undrande till hur man inom
en organisation kan uppna en effektiv och fungerande internkommunikation dir
informationsflodet fungerar till merpartens tillfredsstillelse. Framfor allt ifragasétter vi om

detta verkligen dr mojligt.

Vidare stiller vi oss ocksa fragande till hur ménniskan paverkas av det informationssamhélle
som vi lever i idag. Hur paverkar detta oss i vara arbeten och hur vi tar till oss information?
Att utreda hur minniskan paverkas och fungerar i relation till vart samhille 4r en stor
fragestidllning da det innefattar problematiken med hur vi kan hantera informationen pa var
arbetsplats. Enligt Simonsson har det ocksa skett en kunskapsdecentralisering, som innebér en
strdvan efter mer och mer kunskap. Simonsson menar ocksa att kunskapen allt mer 1dggs ut pa
medarbetarna och mellanchefer och specifikt pa arbetsplatsen har det medfort fler avdelningar
och fler mellanchefer. Med anledning av detta har kommunikationsprocesserna forsvarats

annu mer (Simonsson, 2002).

Informatorsyrket har idag fatt allt mer uppmirksamhet och allt fler foretag och organisationer
inser vikten av att kommunicera, bade externt och internt. Det finns saledes idag experter och
professionella utbildade kommunikatorer som arbetar specifikt med information inom foretag
och mer resurser ldggs pa att skapa god intern kommunikation och tack vare tekniken har den
ocksd effektiviserats. Andd verkar det horas allt for ménga roster om bristfillig

kommunikation och information.

1.3 Syfte

Vi dr intresserade av de kommunikationsprocesser som man finner inom ramen for
organisationskommunikation. Detta skapar fragor, dels kring informationsflodet mellan chef
och dels kring hur medarbetare eller hur kommunikationen pa arbetsplatsen paverkas av olika

faktorer sdsom kultur och maktstrukturer, men dven faktorer som informationsoverflod.

Syftet med var uppsats r att undersdka hur man kan inom en organisation kan optimera den
interna kommunikationen i relation till medarbetarna. Detta vill vi uppna genom att studera
utvalda personer inom olika yrkesgrupper for att utforska vad de anser om

informationsfunktionen pa deras arbetsplats. Vara fragor och den kommande analysen



kommer att kretsa runt hur man som anstdlld hanterar information samt hur dennes
uppfattning om hur den interna informationen pa arbetsplatsen ser ut. Genom var studie vill vi
fa en uppfattning av hur medarbetarna uppfattar och hanterar inte bara den specifika
informationen utan ocksa hur den kommuniceras, nirmare bestdmt vilka asikter de har kring
informationsflodet och dess sitt att fungera. Var vision ir att ledningen i framtiden ska, med
bittre resultat, kunna kommunicera med och informera sina medarbetare. Vi d@mnar gora
studien pa medarbetarnivda och kommer darfor att studera informationsflodet som sker

vertikalt i neratgaende riktning, dvs. fran ledning till anstilld.

1.4 Avgransning

Var studie kommer friamst att cirkulera kring internkommunikationens informativa funktion.
Denna funktion forklaras ndrmare i teoriavsnittet, vi vill redan hir klargora att var

utgangspunkt for studien #r att se pa informationen som enkelriktad kommunikationsprocess.

Vi har ocksa valt av avgrinsa oss till att studera informationsflodet sker neratgaende dvs.
vertikalt fran en person eller grupp till en ldgre niva” av personer eller grupper (Robbins,
2003). Vi beskriver det sjdlva som kommunikationen fran chef till medarbetare med stod fran
Heide, Johansson och Simonsson (2005). Den avgransningen har vi gjort for att dels for att vi
vill minska vart forskningsomrade och dels for att vi har uppfattningen av att det finns brister
nir det giller informationen i nedatriktad strémning. Aven detta finner vi stod hos Heide,

Johansson och Simonsson (2005).

Analysen kommer goras utifran ett medarbetarperspektiv. Detta val har vi gjort da vi ser det
som mest intressant att studera medarbetarna i det neratgaende informationsflodet. I
relationen mellan chef och anstilld dr det frimst den anstédllda som drabbas om informationen

uppifran ar bristfillig.

1.5 Forskningsfragor

I var 6vergripande forskningsfraga vill vi ta reda pa: Hur kan en organisation optimera hur de

anstdllda tar till sig information?



For att kunna besvara var 6vergipande fraga har vi foljande forskningsfragor som ska leda oss

till malet.

¢ Hur uppfattar medarbetarna att den interna kommunikationen, med specifik betoning

pa informationsfunktionen, fungerar?

e Pa vilka sitt paverkar kanaler och tillvigagangssitt inom internkommunikation hur en
anstédlld tar till sig och anvidnder sig av informationen. Vilka konsekvenser kan
informationsmottagligheten = fa vid olika sdtt att anvinda sig av
kommunikationstekniker? Vilka andra faktorer paverkar hur man tar till sig

information?

e Paverkar miangden information ifall de anstéllda anser att de far tillfredstéllande eller
icke tillfredstdllande médngd av information? Vad &r det som orsakar att man i vissa

tillfdllen anser sig fa for lite kontra for mycket information?

1.6 Tidigare forskning

Det finns mingder av forskning som handlar om organisationskommunikation och
internkommunikation. Mycket av det vi har tagit del av &r definitioner av vad begreppen star
for och vad det innefattar. Mycket av det vi studerat dr ocksa generella teorier och strategier
kring hur kommunikation och information fungerar bist (For vidare ldsning se ex: Robbins,

2003; Larsson & Rosengren, 1995; McPhee & K Tompkins, 1985)

Den tidigare forskning som kritiserar informationsspridning som enkelriktad process menar
att den transmissionssyn man haft pa kommunikation ger en nagot forlegad syn pa processen
(Simonsson, 2002). Vidare har denna syn resulterat ibland annat en syn pa organisationen som
enkel (Heide, Johansson & Simonsson, 2005) och genom transmissionssynen har ocksa
informationsspridningen  setts som oberoende méinniskors tolkning av den i
kommunikationsprocessen (Falkheimer, 2001).

Medie- och kommunikationsvetaren Charlotte Simonsson menar att det har skett en
utveckling av hur man idag ser pa organisationer. Hon skriver i sin avhandling att
hjdrnmetaforen ir dar vi dr idag nir det giéller det moderna foretagets kunskapsintensiva

karaktdr. Med detta menas att arbetsuppgifterna blir mer och mer komplexa och fordanderliga



vilket innebér att de anstilldas kunskaper stdndigt maste fordjupas och utvecklas, detta har
bidragit till en kunskapsdecentralisering, det vill séiga att det finns olika avdelningar med olika
chefer (Simonsson, 2002). Simonssons resonemang visar pa organisationen som oerhort
komplex och utesluter inte bara att det ibland finns en allt for enkel bild av organisationen.
Det visar istéllet att kommunikation och informationsspridning behover inspireras av de olika

konstellationerna och strukturen av organisationen

Vi ser dock att det stannar det vid konstaterandet om att transmissionssynen dr forlegad och
att organisationer borde ta héansyn till komplexiteten hos organisationer och integrerad dialog
som ett huvudverktyg i interaktion med andra- inte minst pa arbetsplatsen. Det presenteras
ofta allménna forklaringar om de vanligaste orsakerna kring varfor ménniskan inte kan ta till
sig for mycket information eller viss information. Orsaker som informationsoverflod eller
selektiv perception tas ofta upp i dessa sammanhang (se Robbins, 2003). Dessa forklaringar
kanske dr de allra mest visentliga grundstenar som kan ge oss en hint om problematiken. Men
vi anser problemet ga mycket djupare dn sa. Utdver grundstenarna finns det sma detaljer som
ocksa bidrar till kommunikationsproblem. Vi vill uppmirksamma aspekter som spelar in i
informationsprocessen som kan vara specifikt i ett visst sammanhang eller for en viss
medarbetare, organisation eller situation. Detta kan i sin tur fa oss att djupare forsta vad det dr
som kan ga snett inom en informationsprocess och bidra till forskningen for ytterligare insyn i

amnet.



2 Metod

I metodkapitlet redogor vi forst for vilken metod vi valt att anvinda oss av samt argumentera
for varfor den dr mest limpad for var studie. Hdr redovisas vidare det urval som vi anvdnt
samt genomforande av metoden. Sist kommer vi ocksa att fora diskussion kring eventuella

felkdillor.

2.1 Val av metod

For att uppna det syfte och for att fa svar pa de forskningsfragor som ligger till grund for
uppsatsen har vi anvédnt en kvalitativ metod. Inom de kvalitativa metoderna rymmer
samtalsinterjuver eller personliga intervjuer som Bjerke (2003) kallar det. Och det 4r just med
hjdlp av personliga samtalsintervjuer som vi har anvént oss av i vart arbete. Enligt Bjerke
(2003) dr denna metod ldmplig vid tillfillen da man vill fa fram fakta och input kring ett
sarskilt fenomen. Larsson och Ekstrom forklarar att den personliga intervjun har samtalet som
mal och som form. Det som studeras dr upplevelser och uppfattningar hos personer som
representerar nagot i samband med det specifika fenomenet som undersoks (Ekstrom &
Larsson, 2000). Detta dndamal var exakt vad vi ville komma at. Eftersom vi valt att studera
hur personalen inom en arbetsplats uppfattade fenomenet internkommunikation och dess
funktion ville vi med hjilp av ett givande samtal fa dem att lyfta fram intressanta tankar och
asikter. Eftersom vart intresse inte ligger i att generalisera kring vara specifika
forskningsfragor var detta val av metod det mest naturliga. Intresset for oss lag i att férsoka
finna olika tankegangar och asikter kring internkommunikation for att fa en viss insyn och

uppfattning om hur det kan se ut och vad det finns for olika meningar angaende detta.

For att fa kunskap om fakta och bakgrundsupplysningar som ir till nytta for att forsta i vilken
kontext de som intervjuas befinner sig, genomfdrs samtal med personer som kallas
informanter. Det &r skillnad pa intervjuer med informanter som ger denna typ av information
och intervjuer med respondenter som tillhandahaller sin syn och sina uppfattningar kring en
sarskild fraga. Dock kan en och samma person inneha bada rollerna under en intervju och
enligt Larsson kan terminologin variera. Ibland anvinds begreppet informanter oavsett

svarsinnehall (Ekstrom & Larsson, 2000). Vi har valt att halla oss tillbegreppet informanter



men understryker att vara intervjupersoner haft bade rollen som informant och respondent

under vara intervjuer.

For att kunna genomf6ra intervjuerna har vi anvént oss av den sa kallade semistrukturerade
intervjuguiden. En semistrukturerad intervjuguide skapar riktlinjer for att kunna halla sig till
amnet under intervjun. Nagot som &r positivt med denna typ av intervjuform ar att det ger
plats at informanterna att kunna svara fritt och sjilva lyfta fram det dem anser vara relevant.
Men samtidigt skapar den ramar for intervjun och minskar risken ar att samtalet blir for fritt

och glider 6ver i irrelevanta amnen eller sidospar (Bryman, 2001; Ryen, 2004).

2.2 Urval

For vart #ndamal valde vi ut sex informanter med blandade aldrar, kon och
anstéllningsforutsittningar. Med anledning av att storre delen av vart arbete skedde under
sommaren, en tid da det dr komplicerat att fa tag pa mianniskor som ir villiga att stélla upp,
blev resultatet att vi fick kontakta arbetsplatser ddr vi sjdlva arbetat. Detta for att
tillgdngligheten var storre pa dessa arbetsplatser och det var littare att utfora intervjuer da vi
har ett storre kontaktnit dédr 4n pa nagon annan arbetsplats. Detta resulterade ocksa i ett Gppet

bemotande fran arbetsplatsen.

Informanturvalet skedde sedan pa personalniva, i och med att vi dmnade komma at
medarbetarnas egen uppfattning och tolkning. Vi ville frimst intervjua heltidsanstidllda som
arbetat en tid inom foretaget eller organisationen. I stérsta man var vart mal att darfor undvika
att intervjua endast sommarvikarier da vi ansag att de inte pa samma sitt dr vara socialiserade
in i arbetsgruppen och pa arbetsplatsen i samma utstrickning som ordinarie personal dr. Dock
ar vissa av de intervjuade vikarier men som arbetat flertal ganger pa sin arbetsplats och inte

enbart dver sommaren.

2.2.1 Presentation av urvalet

Arbetsplatsernas anonymitet har skett pa dnskemal av vara informanter. Daremot kommer vi
ndmna vilken yrkesgrupp de tillhor da vi sag detta vara intressant att for analysen. Vi kommer
ocksa att redogora for, i de fall informanten har extra fortroendeuppdrag i form av extra

arbetsuppgifter utover de vanliga.
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Informant A ér kvinna och arbetar som vikarierande vardbitridde pa ett dldreboende diar hon

arbetat i fyra ar. Hon har ingen utbildning och har arbetat pa samma boende i 4 ar.

Informant B dr kvinna och arbetar pa ett dagis. Hon har arbetat pa samma arbetsplats i 3 ar
och har haft langre vikariat, hon har ingen utbildning. Just nu har hon ett sommarvikariat. I

host kommer hon att fortsitta att arbeta pa samma arbetsplats

Informant C @4r en man som arbetar inom global marketing inom ett foretag som tillverkar
produkter for dldrevarden. Det ir ett stort foretag som med kontor 6ver hela virlden. Tjansten
heter Art Director och han jobbar pa en liten avdelning med fa nira kollegor. Informant ar

relativt nyanstélld och har arbetat pa foretaget i drygt ett ar.

Informant D dr en man som #ven han arbetar som Art Director pa samma féretag och

avdelning som informant C. Han har arbetat fem ar inom samma tjénst.

Informant E 4r kvinna och arbetar som underskoterska. Hon har arbetat 29 ar inom varden och
har arbetat 13 ar pa den arbetsplats diar hon arbetar idag. Hon &r kostombud pa sin avdelning,
detta innebir att hon medverkar pa kostombudsméten och hon ansvarar for att den mat som

serveras pa hennes avdelning ska vara enligt de hilsoregler som géller.

Informant F dr kvinna och arbetar som underskoterska. Hon har 37 ars erfarenhet inom yrket.
Hon arbetar dagtjinst men med viss natt tjanst ndr hon behdvs. Hon dr ocksa
informationsansvarig pa sin avdelning vilket betyder att hon dr ansvarig for att hennes

medarbetare for all den information som de behdver.

2.3 Genomforande

Strukturen pa intervjuerna utformades enligt anvisningar i Bjerke (2003) och Ryen (2004). Att
skapa en semistrukturerad intervjuguide innebér att lagga upp teman for intervjuerna och detta
ska goras med utgangspunkt i de forskningsfragor man dmnar svara pa. De teman vi gjort upp

har vi sedan redovisat i analysen for en enkel struktur. De teman som var aktuella var;

- Hur personalen uppfattar den interna kommunikationen med specifik fokus pa informationen.
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- Hur kommunikationskanalerna paverkar intagande av informationen.

- Hur personalen tar till sig och hanterar informationen.

Vart mal med intervjuerna var att fa vara informanter att tala sa fritt som mojligt om deras
uppfattning kring informationsflodet pa deras specifika arbetsplats. Detta for att
forhoppningsvis fanga upp sa mycket anvindbar information som mdojligt utan att styra dem

till vissa svar.

Innan vi startade intervjuerna berittade vi kortfattat om vart arbete och vart dmne. Det fanns
en baktanke med att inte limna for mycket detaljer kring vart syfte da vi ville undvika att
informanterna skulle forsoka svara till var fordel. Varje intervju startade vi utifran var
intervjuguide, men under intervjuernas gang fick vi improvisera mycket i och med att
informanterna girna drog @mnet at sitt hall och ville prata om vad de ansag mest relevant. Den
forberedda guiden gjorde det dnda mojligt for oss att leda informanterna tillbaka till ritt spar
sa att vi fick alla vara fragor besvarade. Just de hir aspekterna handlar om att kunna styra
intervjun pad ett bra sitt. Larsson talar om balansen att lata informanten uttala sin egen
uppfattning av fragan eller ta upp aspekter som han eller hon sjdlva finner intressant.
Samtidigt maste man som intervjuare kunna sitta grinser och leda tillbaka fragorna efter

manualen (Ekstrom & Larsson, 2000).

I samband med samtalsintervjuer talar Sandberg om begreppet kulturell kompetens. Hon
menar att om man intervjuar personer fran en annan kultur, 4n den man sjélv dr van vid, dr det
viktigt att tinka pa de kulturella skillnaderna. Varje kultur har sina sociala regler och det kan
vara avgorande for hur intervjun blir lyckosam eller inte om man som intervjuperson inte
kénner till eller respekterar dessa (Sandberg i Jarlbro, 2000). Ordet kulturell kompetens i just
Sandbergs bemirkelse fann vi lite problematiskt i detta fall. Dock ser vi det som att kulturell
kompetens dven omfattar kultur som i arbetsgruppens kultur samt att ha kdinnedom om de
begrepp som de anvinder. Detta var en faktor som vi hade i atanke under insamlingen av vart

material. Med hinsyn till detta ansag vi att kulturellkompetens ar viktigt dven i detta fall.

For att fa hog reliabilitet, tillforlitlighet till studien hav vi varit noga i sammanséttningen av de
fragor som vi stillt pa sa sitt att alla deltagare i undersokningen svara pa samma fraga och vi
har varit tydliga i att forklara svara begrepp for att undvika att respondenten missuppfattar

fragan. Vi ville, i sa hog grad som mojligt, att respondenterna svarade pa samma fragor. Detta
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ar viktigt med tanke pa reliabiliteten menar Trost (2001). Om sa inte skulle vara fallet kan
dven validiteten, studiens giltighet, bli lag dirfor att man da inte méter det man dmnat fran
borjan (Trost, 2001). Dock inser vi att begrepp som reliabilitet och validitet inte vanligtvis
forknippas med en kvalitativundersokning men vi anser dnda att det maste finnas en strdvan

efter reliabilitet och validitet.

Efter intervjuerna har vi sorterat materialet som vi fatt fram och sokt svar pa vara fragor och
forsokt se pa @amnet ifran sa manga olika vinklar som mdjligt. Det har varit viktigt for oss att
inte ta stidllning ndr det giller ledningens eller personalens parti. Meningen har varit att
redogora for personalens asikter och sen diskutera situation genom att bade ta hiansyn till hur

ledningen kan se det och hur personalen kan se det.

2.4 Felkallor

Att ta hdnsyn till mojliga felkéllor vid intervjuerna dr viktigt ndr man gor en kvalitativ
intervju, fran intervjuarens sida och den intervjuade (Bryman, 2001; Ryen, 2004). Vi ska hir
forsoka redovisa faktorer som kan ha paverkat det resultat vi har fatt fram. Samtidigt dr ocksa

syftet att forsoka ge ldasaren en bild av hur vi tolkat materialet och hur vi tankt under arbetets

gang.

Den storsta punkten under felkillor dr begreppet intervjuareffekt (Ryen, 2004; Japec, 2005).
Effekten syftar till den paverkan som intervjuaren har pa respondenten. En dalig
intervjuareffekt innebir att den intervjuade svarar som den tror att intervjuaren vill att man
ska svara (Bryman, 2001). Av den anledningen hade vi forsokt att beritta sa lite som mojligt
om vart specifika syfte och mal med arbetet. Detta var saledes ett medvetet val fran var sida
med anledning att minska intervjuareffekten. Dock anser vi att det dr oundvikligt for den

intervjuade att inte pa nagot vis paverkas av den som intervjuar.

Informanterna har inte alla varit inforstadda i internkommunikation som begrepp. Detta kan
ses som ett hinder men just i detta fall och for detta dmne kan det ocksa vara en fordel.
Information finns pa alla arbetsplatser. Det handlar bara om att den dr mer eller mindre
utstuderad enligt oss. Alla kan sédga sin asikt kring hur det tycker informationen fungerar.
Fordelen ar enligt var mening att de intervjuade inte heller da vet hur internkommunikation

bor fungera idealiskt sétt. Under vissa intervjuer diar den intervjuade var vil inforstadd i
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amnet kunde det ibland kidnnas som att denne svarade idealiskt, som om de lidst innantill om
vad internkommunikation gar ut pa. Att avgora sadana fall &r alltid svart och man kan aldrig
riktigt veta om det kommer fran hjértat eller bara anpassas efter forutsittningarna. Likvéal har

vi forsokt ta hansyn till detta i analysen.

En faktor som bade kan vara positiv och negativ dr att somliga av vara informanter inte
tillhort den ordinarie personalen eftersom manga varit pa semester under sommaren. Detta
skulle kunna vara problem da man som vikarie kanske inte har lika starka uppfattningar som
ordinarie personal eller att de helt enkelt inte &r lika socialiserade i arbetsplatsen. Dock har vi
forsokt att hitta vikarier som vikarierat pa arbetsplatsen forut i tron om att de dnda &r
tillrackligt insatta for att kunna bidra till var analys. Vidare tycker vi att det dr intressant att
nagra av de intervjuade dr sommarvikarier just pa grund av att de dr nya och inte

hemmablinda, vana vid ett vist tillvigagangssitt och ddrmed ser inte dess brister.

Slutligen har vi funderat kring om det skulle bli problematiskt att intervjua personer som vi
kdnner och som vi har arbetat med. Det som skulle kunna vara negativt dr att vi tolkar in fakta
som vi egentligen inte fatt av dem utan som vi vet fran vara egna erfarenheter av
arbetsplatsen. Vi anser dnda att medvetandet om detta har gjort oss forsiktiga i analysen. I
stort ser vi dnda inte detta som ett storre problem. I och med att vi, mer eller mindre, kénde
informanterna uppstod en avslappnad stamning under intervjuerna och det kindes som att de
Oppnade upp sig pa ett sitt som de kanske inte gjort om de inte kidnde oss. Vi tror att var
relation till informanterna ingav en viss tillforlitlighet fran deras sida och att de med
anledning av detta vagade ge information och védra sina riktiga asikter som de annars kanske

hade undvikit av osédkerhet till hur intervjuaren skulle behandla materialet.
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3 Teori

Vi kommer i teorikapitlet att redogora for de teorier som kommer att utgora den teoretiska
stommen i den kommande analysen. Vi borjar med de allra mest grundldggande

kommunikationsteorierna.

3.1 Grundldaggande kommunikationsteorier

Shannon och Weavers kommunikationsmodell dr en av de mest grundliggande och
representerade i litteratur inom medie- och kommunikationsvetenskapen. Modellen var
ursprungligen utvecklad for elektroniska kommunikationssystem men har kommit att
anvindas for kommunikationen mellan ménniskor (Heide, 2002). Modellen ligger tillgrund
for den kommunikationsforskning som senare har genomforts. Anvindandet av Shannon och
Weavers kommunikationsmodell syftar till kommunikation i sin breda form, det vill séga inte
bara skrift och tal utan dven musik, konst, teater, balett och all form av ménskligt beteende

(Shannon & Weaver, 1964).

Informationskilla — (meddelande) —Séndare— (signal) — 0 — (mottagen signal) — mottagare —
Bruskilla 1
(meddelande) —destination

(Shannon & Weaver, 1964:7)

Kortfattat kan modellen forklaras med att informationskillan (sdndaren) viljer ut Onskat
meddelande som genom sdndaren blir till en signal som sdnds genom valfri
kommunikationskanal till mottagaren. Signalen tas emot av mottagaren och meddelandet tas
upp hos destinationen. Undertiden meddelandet sinds mellan sdndare och mottagare kan det
uppkomma storningar, hir illustrerat som ”0”, som kan fordndra, komplicera och paverka
meddelandet och kommunikationen. Dessa storningar kallas brus (Shannon & Weaver, 1964)
och det kan vara allt som sker inom kanalen men ocksa sadant som star utanfér som inte sints

genom killan. Exempel pa brus kan vara knaster pa telefonledning eller att nagot annat fangar

mottagarens uppmirksamhet (Fiske, 2003).

Enligt Heide, Johansson och Simonsson (2005) &dr dock denna modell gammal och foraldrad

som inte ger kommunikationsprocessen rittvisa. De kallar det for en transmissionssyn och det
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ar enligt dem en begrinsad syn pa kommunikation som enbart ser till uppgiften att Sverfora
information, fran sindare till mottagare genom kommunikationskanal (Heide, 2002).
Tyngdpunkten i detta synsitt ligger pa en Gverforingssyn som innebir en tids- och kostnads
effektivisering och man ligger da inte sa mycket vikt till mottagarens tolkning av budskapet
utan forvintar sig att denne ska forsta det man sjilv dmnar meddela (Heide, Johansson och
Simonsson, 2005; Heide, 2002). Det begrepp som Shannon och Weavers modell inte tar upp
men som manga andra forskare anvinder och finner vérdefullt &dr feedback. Feedback har en
huvudfunktion och det &r att hjdlpa kommunikatorn (sdndaren) att anpassa meddelandet till
mottagarens behov och gensvar (Fiske, 2003). Feedback ér saledes i sig den aterkoppling till
den effekt som meddelandet fatt hos mottagaren (Palm & Windahl, 1989; Katz & Kahn,
1978). Feedback hjilper ocksa mottagaren att kinna sig delaktig i kommunikationen. Om vi
som mottagare ir medvetna om att sdndaren tar hinsyn till var reaktion gor det oss mer
bendgna att acceptera meddelandet (Fiske, 2003). Heide, Johansson och Simonsson menar
ocksa med detta att Shannon och Weavers modell innebar att man ser mottagarna som passiva
individer. Vidare menar dem att det ir en syn som ir inbyggt i det moderna tdnkandet och gor
att denna syn stiandigt ligger till grund for informationsspridning (Heide, Johansson och

Simonsson, 2005).

Problem som man ser med Shannon och Weavers kommunikationsmodell enligt dagens
forskare &r alltsa att 6verforingssynsittet inom en organisation kan innebéra problem eftersom
det for det forsta ger en bild av att kommunikation 4r nagot enkelt och att sdndaren och
mottagarens syn pa meddelandet dr identiskt (Heide, Johansson & Simonsson, 2005). Som
nagot slags motverkande medel for denna syn anviander Palm och Windahl (1998) ett begrepp
som de benamner feedforward. Detta innebidr att man som sidndare bor veta vem det dr man
talar med. I ndrmare forklaring far detta betydelsen att det inte finns nagon
genomsnittsmottagare utan alla individer dr olika och tolkar pa olika sitt utifran olika
forutséttningar (Palm & Windahl, 1998). Siandar- och mottagarmodellen leder ocksa till en
overtro pa den egna kommunikationseffektiviteten i organisationen (Heide, Johansson &
Simonsson, 2005). For att motverka detta vill man istéllet ersitta informationssystemet med
Omsesidiga kommunikationssystem for att forsoka na den Onskvirda aterkopplingen,

feedback, som ska gora att individen lédttare motiveras (Palm & Windahl 1998).
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3.2 Kommunikation och information

Kommunikation och information anvinds ofta likvérdigt och som varandras synonymer. Dock
bor detta skiljas at pa det specifika sittet att information star for innehallet i ett sérskilt
budskap och att kommunikationen star for sjdlva processen dar innehallet formedlas (Palm,
2006; Palm & Windahl, 1989). Information brukar i en ytterst grundlig forklaring anges som
en enkelriktad process (Palm & Windahl, 1998), och kan jimfoéras med Shannon och Weavers
modell (Falkheimer, 2001) didr man som sidndare Overfor ett budskap till en mottagare.
Mottagaren tar del av budskapet, tolkar och minns innehallet. Information ska ge klarhet,
bringa reda i oreda samt ge underlag for vidare beslut (Palm & Windahl 1998). I regel kan
information betraktas som en oberoende och sjéilvstindig enhet. Den gar alltsd att skickas

runt, dgas, lagras 1 dokument, bocker eller databaser (Heide, 2002).

Den kritik som finns mot detta synsitt 4r att man inte kan separera informationen fran de
ménniskor som tar del av den, och ménniskornas tolkning av den. Vidare menar man ocksa att
méanniskornas relation till kommunikation ocksa spelar in i tolkningen (Rice 1987 i Heide,
2002), Heide tilldgger att informationen ofta kan knytas an till en specifik situation, samt att
man kan ha information utan att férsta vad den innebir. Detta stimmer in pa det som Rice

sdger ndr han talar om tolkningen av informationen (Heide, 2002).

Rice talar vidare om tre antaganden om information, informationen som ett objekt, som vi
redogjort for ovan, dir man utgar ifran att informationen gar att separera fran dess kontext.
Andra antagandet handlar om att mer tillforlitlig information alltid dr onskvdird. Antagandet
bygger pa forskning ddr man kommit fram till att mer information inte behdver vara positivt
nir det gillde utforandet av arbetsuppgifter, tviartom sa paverkar miangden av information
kvaliteten pa arbetet negativt. Tredje antagandet dr att det finns en alltfor enkel syn pa
organisationer som kommit genom den transmissionssyn som finns i dag och speciellt i
Vistvirlden. Rice menar ocksa att organisationer & “mer dn rationella
informationsbehandlingssystem, och informations- och kommunikationsteknik 4r mer &n

verktyg for att minska informationskostnader och forbittra sammankopplingen av ménniskor”

(Heide, 2002:65-66).

Nir man talar om kommunikationsprocessen finns det en allmén modell som visar hur den ser

ut. Utgangspunkten finner vi i Shannon och Weavers modell med sédndare, meddelande, kanal
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och mottagare men med tva ytterligare begrepp namligen effekt och aterkopplingen (Palm &
Windahl, 1998). Saledes dr kommunikationen en social process och beskrivs enligt Katz och

Kahn (1978) som en tvavigskommunikation. Vidare ser de kommunikation pa foljande sitt:

”Communication needs to be seen not as a process occurring between any sender of messages and any
potential recipient, but in relation to the social system in which it occurs and the particular function it

performs in that system (Katz & Kahn, 1978:429)”.

3.3 Organisationskommunikation

Organisationskommunikation innefattar en strdvan mot ett specifikt mal till exempel okad
forsiljning eller forbéttrade relationer. Kommunikationen 4r framst ett medel for att uppna det
specifika malet. Vidare menar Heide att organisationskommunikation i férsta hand fokuserar
pa kommunikationsprocessen, men att man inom faltet for organisationskommunikation ocksa
fokuserar pa bade de formella  (planerade) och informella  (spontana)

kommunikationsprocesserna mellan organisationsmedlemmar (Heide, 2002).

Kommunikationen &r essentiellt for organisationer (Katz & Kahn, 1978) och beskrivs som
nodvindig for att organisationen ska kunna utvecklas och Overleva. Det dr en viktig
ledningsfraga men ocksa viktig sett ur individperspektiv. Genom kommunikationen kan man
fa en helhetssyn och 6verblick pa organisationen (Heide, Johansson & Simonsson, 2005). Det
ar genom kommunikation som organisationers sociala verklighet skapas och vidmakthalls.
Idag borjar allt fler och fler se kommunikation som en central del i all organisering (Heide,

2002).

Kommunikationens funktioner #4r manga inom organisationen, allt fran motivation,
emotionella uttryck till kontroll och information. Informationsfunktionen &r framforallt till for
att kunna ta beslut i sitt arbete och fa sina uppgifter gjorda. Ingen funktion ska dock ses som
viktigare dn de andra. Ofta gar de ihop och agerar tillsammans for att na ett och samma syfte.
Alltid 4r nagon av funktionerna med i en kommunikationsprocess inom arbetsplatsen

(Robbins, 2003).
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3.4 Internkommunikation

Internkommunikation rymmer flera olika funktioner och som har som avsikt att gynna
organisationen pa olika sitt. Dessa funktioner aterkommer hos andra forskare men Richmond

och McCrosky listar sex funktioner:

1) Den informativa funktionen, ska se till att medarbetarna har information for att kunna utfora
sina arbetsuppgifter. Det handlar om info som kommer fran ledningen och ner, nerifran och
uppat eller medarbetare emellan.

2) Den regulativa funktionen handlar om kommunikation om regler, normer, virderingar dvs. allt
som styr tdnkandet och handlandet i organisationen. Detta kan vara muntliga tillsdgelser fran
chef till medarbetare eller skrivna dokument.

3) Integrationsfunktionen dr kommunikation som fokuserar pa koordinering av arbetsuppgifter,
arbetstilldelning osv. men ocksa att fa ménniskor att arbeta mot samma mal.

4) Ledningsfunktionen innebdr att ledningen ska anvdnda kommunikationen for att fa
medarbetarna att gora det som krivs for att na malen. Genom kommunikation ska de ldra
kinna personalen och skapa goda relationer till dem.

5) Den overtalande funktionen dr en foljd av ledningsfunktionen och betyder ndrmare att
cheferna forsoker Overtala eller Gvertyga sina anstéllda att géra nagot sarskilt

6) Socialiseringsfunktionen @r ofta den funktionen som gloms bort men som kanske dr den
viktigaste funktionen. Det dr denna funktion som avgér om en individ 6verlever eller ej inom
en organisation. Det handlar om att bli integrerad och en del av det kommunikationsnitverk
som existerar. Det handlar om att ldra sig vem man bor prata med eller fa information om samt
lara sig de normer som existerar. Dessa steg finner man i

(Heide, Johansson & Simonsson, 2005: 43).

Dessa funktioner i liknande form aterfinns dven hos andra forskare. Ateg, Hedlund och
Ponten menar att internkommunikationens informativa funktion ligger pa ledningen att
ansvara for, samt att de ar dem som ska se till att informationen genomsyrar hela
organisationen (Ateg, Hedlund & Pontén, 2004; Simonsson, 2002). Falkheimer och Heide
(2003) menar att den interna kommunikationen ocksa &r central nir det giller att arbeta for att
skapa balans och halla alla inom organisationen involverade. Om man har god
internkommunikation innebér det att man okar de anstilldas motivation, engagemang och

malinriktning (Falkheimer & Heide, 2003; Ateg, Hedlund & Pontén, 2004).
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3.5 Kommunikation mellan manniskor

Mainniskor utgar alla fran olika sammanhang och detta resulterar i att individer tinker och
agerar pa olika sitt. Pa olika plaster och i de olika sammanhang som vi befinner oss i foljer vi
de olika kommunikativa spelregler som #r forvintade av oss. Vi ger och tar mening fran ett
budskap enligt de monster som vi uppfattar vara relevanta. Siljo beskriver detta med andra
ord som att ménskligt handlande och tdnkande ir situerat i sociala kontexter. Samtidigt som vi
upptrider pa ett relativt stabilt sitt i forhallande till omgivningen &r vi ocksa kénsliga for de
krav och mojligheter olika praktiker erbjuder, han menar att ménniskan agerar bade med
kontinuitet och med variation. Vi hanterar situationer med hjilp av rutiner men vi har ocksa
formagan att vaga ta steget utanfor det invanda. Vi lanar och byter stindigt information,

kunskaper och fardigheter 1 samspel med andra medménniskor (Séljo, 2000).

3.6 Informationsflode

Det ér en otrolig médngd av information strommar inom organisationer. Idag dr information en
stor del av internkommunikationen. Alla de budskap, all den information som ménniskan tar
del av, menar Weick att ménniskan tolkar och skapar mening till i relation till andra
ménniskor, detta sker ofta retrospect. Weick skiljer pa tva olika informationssituationer
nimligen osidkerhet och tvetydighet. En osidker informationssituation giller exempelvis tider
eller moten och kan avhjilpas genom mer information. En tvetydig informationssituation kan
didremot inte alltid hjidlpas med mer information eftersom det handlar om tolkningsbarheten i
budskapet. Om informationen &r tvetydig kan delade vérderingar eller antaganden rita ut de
fragetecken som uppkommer och fylla ut luckorna for att pa sa sitt reducera tvetydigheten sa
pass mycket sa att organisationsmedlemmar kan agera och gora sitt arbete. Tvetydig
information kridver med hinsyn till detta saledes en aktiv tolkning. Heide och Simonsson drar
paralleller mellan Weicks sencemaking och en kulturell kommunikationssyn, de menar att i en
grupp av minniskor skapar gemensamma virderingar och normer samt asikter, dessa ir
beroende av kommunikation. Hir menar man att ménniskor skapar och vidmakthaller en
meningsfull verklighet via kommunikationen, ménniskan uppfattar inte ’ren information om
verkligheten” utan minniskan tolkar, forstar och skapar mening till den genom erfarenheter,

asikter och normer etc. (Heide & Simonsson, 2002:186).
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3.6.1 Muntlig kommunikation

Nir det giller muntlig kommunikation menar Robbins att den framsta fordelen &r att det finns
mojlighet for feedback direkt. Om nagon dr osdker pa vad meddelandet betyder gar det fort att
reda ut problemet pa plats. Den storsta nackdelen &r nir ett meddelande maste passera flera
olika ménniskor. Ju fler manniskor som meddelandet passerar desto storre risk dr det att det
sker missforstand. En forklaring pa detta ér att varje ménniska tolkar ett budskap pa olika sitt
och det dr med stor sannolikhet att ett meddelande inte 4r detsamma i slutindan som det fran

borjan var d&mnat (Robbins, 2003).

3.6.2 Skriftlig kommunikation

I de flesta organisationer &ar skriven kommunikation exempelvis memos, PM, brev,
elektronisk post (e.post), fax, anslagstavlor mm en del av den dagliga rutinen. En av
fordelarna med skriftlig kommunikation &r att bade sdndaren och mottagaren har en sparat
dokument av budskapet. Pa sa vis kan meddelandet bli lagrat i odndlig tid, eller till &tminstone
pappret gulnar eller datorn har harddisk krasch. Vid fragetecken kring meddelandet och dess
innehall 4r det litt att ga tillbaka i det sparade dokumentet. Detta &r speciellt bra nir det giller
komplexa, och langa meddelanden. En annan positiv faktor med skriftlig, eller dokumenterad
kommunikation eller information dr sjdlva processen 1 sig. Ofta dr sdndare mer forsiktig med
ett skrivet meddelande dn med ett muntligt meddelande. Sindaren kan ténka efter noggrant
hur denne ska formulera sig for att vara sa tydlig som mdojligt och for att forhindra
missforstand. Darfor dr skriftlig kommunikation ofta mer hoppfull att bli vilgenomtinkt,
tydlig och logisk. Skriftlig kommunikation har ocksa nackdelar och en av dem ir att
kommunikationsprocessen tar langre tid. Inte bara skrivandet utan hela processen fran start till
mal dir mottagaren far meddelandet och tolkar det. Det man kan sidga pa tio minuter tar en

timme att skriva. En annan nackdel &r bristen pa mojlighet till feedback (Robbins, 2003)

En annan form av skriftlig kommunikation &r e.post, elektronisk post. Kommunikationen via
e-mail har idag vuxit sig oerhort stort. Det anvidnds regelbundet varje dag och som
kommunikationsmedel har e-mail manga fordelar, fort och framst har det samma fordelar som
skriftlig kommunikation som vi talade om tidigare, samt har den fordelen att vara snabb till
skillnad fran att skriva ett brev eller ett fax. Ett e.post meddelande kan du ldsa direkt om du
redan sitter vid en dator. For att anvinda eller mottaga ett fax, maste du kanske ga till ett
annat rum vidare ger e.post ger en mojlighet att snabbt ge feedback pa den information som

du fatt. Alltsa, ett meddelande kan bli snabbt skrivet, redigerat och sparat. De kan na ut till en
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eller flera samtidigt pa ett effektivt sitt genom att bara nagra klick pa datorn. Meddelandet
kan ocksa viljas att ldsas i sin helhet eller enbart utvalda delar. Ett sparat mail gor det ocksa
mojligt att ga tillbaka till meddelandet om man har glomt vad som stod eller inte har forstatt
ndgot. Den elektroniska posten har dven sina nackdelar. Overst pi denna lista stir
informationsoverflodet. Ofta far anstéillda 6ver hundra e-mail om dagen. Att lédsa, ta in och
besvara dessa mail kan ta upp en hel arbetsdag. Littheten med att anvidnda e-mail har saledes
dven blivit den storsta nackdelen. Anstillda brukar finna det vara komplicerat svart att sortera
ut viktiga fran oviktiga mail. En annan negativ aspekt kring mail &r att de saknar emotionellt

innehall (Robbins, 2003).

Ett intranit dr ocksa det en form av dokumenterad kommunikation, det &r intranit ett privat
organisationsnétverk, det kan se ut som en virtuell plats dar médnniskor kan utbyta information
och kommunicera, intranitet dr endast till for internt bruk for organisationens anstéllda.
Denna kanal har snabbt blivit en forvald kommunikationskanal nédr anstillda vill
kommunicera och informera varandra. Det bygger pa att medarbetaren sjéilv viljer att ta till

sig information eller inte och hur ofta (Robbins, 2003; Heide, 2002).

3.7 Hinder for effektiv kommunikation

Som vi ndmnt ovan tar Shannon och Weaver upp begreppet “brus” 1 sin
kommunikationsmodell som vi tidigare redogjort for. Robbins (2003) talar om brus som

hinder och olika komplikationer som paverkar mottagandet av information.

3.7.1 Filtrering

Filtrering innebér att sindaren manipulerar sitt budskap sa att det ser bittre ut for mottagaren,
alltsa handlar der om en filtrering fran sindarens sida. Exempelvis, den anstillde beréttar for
sin chef vad han eller hon tror att denne vill hora. Diarmed filtreras informationen. Ju mer
vertikal en organisation ir i sin hierarkiska struktur desto storre risk dr det att information
filtreras. Detta kan bero pa faktorer som ridsla for att komma med daliga nyheter, for att han

eller hon inte vill raka illa ut (Robbins, 2003).

3.7.2 Selektiv perception
Mottagare av informationsbudskap tolkar, hor och ldser budskapet olika. Detta beror pa att vi

projekterar vara egna virderingar, preferenser, 6nskemal och vad vi vill att informationen ska
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innebéra for oss (Robbins, 2003). Vidare sa tar vi till oss den information som passar in i var
redan existerande virldsbild. Aven kinslor spelar in pa sa sitt att vi tolkar och hanterar
information pa olika sitt beroende pa vilket humor vi dr pa i ett specifikt sammanhang.
Kinslorna kan paverka hur vil vi tar emot ett meddelande och det kan skilja sig dag till dag

(Robbins, 2003).

3.7.3 Information overload

Information overload, kan pa svenska Oversittas till informationsoverflod. Information
overload innebir en Gverbelastning pa grund av ett stort informationsintag, samt om man ser
pa sociala system som restriktiva nédtverk av kommunikation och som nitverk som behandlar
kommunikation véldigt selektivt uppkommer mojligheten till informationsdverflod det vill
sdga mer kommunikationsinput dr mer @n vad organisationen kan hantera (Katz & Kahn,
1978) Minniskan har bara en viss kapacitet att ta in och lagra data. Med alla mail, fax och
memos som skickas till oss varje dag pa arbetet kan det bli en Overbelastning, ska ocksa
tilldggas att manniskan inte enbart blir bombarderade med information pa arbetet, utan dven i
sin vardag och nir vi vistas ute bland andra ménniskor. Nar vi far for mycket information
tenderar vi att ignorera, glomma och vilja ut information. Effekten av detta dr att det blir

mindre effektiv kommunikation och foérlorad information (Robbins, 2003).

23



4. Resultat och analys

Vi kommer i resultatkapitlet att koppla det material som vi har fatt fram genom intervjuerna
med de teorier som vi redogjort for i teorikapitlet. Vi kommer dven att anvinda oss av citat
hdmtat ur de intervjuer vi genomfort. Kapitlet dr uppdelat i mindre kapitel, efter de teman

som vi gjort upp for intervjuerna.

4.1 Medarbetarnas syn pa informationens funktion

Information inom en organisation ska ge uppgifter till mottagaren som denne har nytta av. Det
kan vara for att vara uppdaterad om vad som hidnder inom organisationen sid som
nyanstillningar, forflyttningar eller storre fordndringar. En mycket viktig funktion som vi har
forstatt det under resans gang dr att informationen ska bidra till mojlighet for medarbetaren
inom en organisation att gora sitt jobb. Informationen ska med andra ord tillhandhalla fakta
som har betydelse for att exempelvis kunna producera en produkt eller senare kunna
marknadsfora den. Om definitionen pa information ser ut pa detta sitt kan vi tydligt se hur
information ses enligt Shannon och Weavers modell. Den visar hur sidndaren skickar ett
meddelande till en mottagare och forutsittandet om att mottagaren ska forsta informationen
precis som sidndaren sjdlv dmnar. I vara termer betyder detta att information pa en arbetsplats
innebir att chefen skickar information till sin personal och i hopp om att informationen ska na
fram utan komplikationer eller missforstand. Hur denna typ av information fungerar finns det

spridda tankar och asikter om hos vara informanter.

”For mycket information, vi far papper om allt”

I:A)

Informant A papekar ocksa att hon tycker att det dr svart att na sin chef nir hon vill kontakta
henne. Informant E dr ocksa negativ. Ndr vi fragar vad hon anser om informationen pa

arbetsplatsen svarar hon:

“Inte bra, vi far aldrig klara direktiv for hur saker och ting ska vara eller dr. Var chef dr en svag
person”.
(IE)
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Hon fortsitter att sdga att hon girna skulle vilja ha mer information fast kan inte sétta fingret

pa exakt vad det dr hon soker och vilken typ av information som hon vill at.

Informant B #r n6jd med den interna kommunikationen pi hennes arbetsplats. Aven som
vikare har hon bra kontakt med sin chef och kinner att det alltid &r ldtt att fa tag i henne.
Informant F anser att hon far mycket information pa sin arbetsplats. Mycket som, i hennes

Ogon betyder bra.

Informant C och D arbetar pa ett av foretagen inom en stor koncern. Foretaget dr ocksa
utspritt over stora delar av virlden. Det kommer mycket information via koncernens intraniit
som de anser inte beror de direkt. Pa det sittet kan det kdnnas som att det strommar mycket
onodig information. Men nir det daremot géller information som har betydelse for deras

arbete menar de att den ofta dr otillrdcklig.

... man far manga ganger ldsa mellan raderna for att forsta vad som skrivs i mail eller vad som sdgs.
Det &dr ocksad manga ganger som man tycker att man inte har fatt ndgon information nir kédllan hdvdar
tvirtom”

(He)

Informanterna A och F har samma yrke, och informant B arbetar ocksa hon med minniskor
men med barn. De har alla asikter som skiljer sig fran varandra. Detta kan ses som en
sjalvklarhet, dock tror vi att deras olika asikter ocksa visar oss det som tagit upp i
teoriavsnittet. Aven om informationsfunktionen #r menat att fungerar pa ett visst siitt s #r det
inte sikert att de anstdllda uppfattar det pa just det specifika sittet. Alla dr som sagt egna
individer med olika behov och asikter om vad de vill ha for information. Med hénsyn till detta
ar det svart att dra slutsatser kring om intern kommunikation och information fungerar bra
eller daligt. Det &r enligt oss alldeles for litt att skylla pa att ledningen inte ger tillricklig med
information eftersom det rader tusentals olika asikter kring vad som ir tillrdckligt. Vara
informanter dr enbart nagra av dessa roster och det visar sannolikheten om att det finns
ytterligare skilda asikter om hur informationen kan fungera inom en organisation. Utifran
detta ser vi att det dr svart att hitta balansen. Balansen regleras enligt oss inte efter vad
organisationen eller foretaget i stort behover. Balansen maste istéllet hittas utifran varje
individ vilket dr otroligt tidskrdvande och omdjligt att tillgodose. Vi tror att manga anstéllda

pa en arbetsplats kan tédnka i liknande banor som informant E, dvs. att de vill ha mer
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information men vet inte riktigt vilken information de soker. Nir ledningen hor asikter som
dessa pumpas det ut mer information om allt for att forsoka kompensera den otillrickliga

informationen och da blir det istillet for mycket.

Att ha en bra relation till sin chef menar vi dr centralt for att det ska kunna finnas
forutsittningar for god kommunikation och information. Att inte komma i kontakt med sin
chef anser vi vara en storning i kommunikationsprocessen, eftersom feedback och
aterkoppling enligt bade fiske och Palm och Windahl hjilper medarbetaren att kdnna sig

delaktig och att denne ldttare motiveras.

4.2 Kommunikationskanaler

Som redovisats i teoriavsnittet foresprakar dagens forskare dialog och det fysiska motet
mellan ménniskor, ansikte mot ansikte. Manga teoretiker dr ense om att det dr da ett budskap
formedlas och sedan uppfattas pa bista sitt, detta pa grund av mojligheten till feedback. Vi
intresserade oss for hur olika kommunikationskanaler ser ut och fungerar i praktiken, pa
arbetsplatsen. Utdver det vill vi utreda vad personalen foredrar och hur de olika kanalerna
fungerar for den intervjuade. De kommunikationskanaler som kom upp under intervjuerna var

bland annat olika typer av skriftlig information, formella och informella méten

4.2.1 Skriftlig information

Informanterna C och D foredrog bada att fa information via e-mail. De menar att det 4dr det
absolut bista sittet att halla reda pa allting som har sagts och kunna ga tillbaka om man missat
nagot. Deras asikter stimmer vil dverens med de fordelar som Robbins nimner om e-mail.
Informant F ndmner att nattpersonalen pa hennes arbetsplats kommunicerar med den som
samordnar personalen genom e-mail, detta &r att foredra da de ofta sover pa dagarna och &r

svara att fa tag pa.

”Mail kan man ldsa och svara pa nir som helst pa dygnet”

I:F)

For oss kinns det tydligt att det hér blir viktigt med den tekniska kunskapen. Om datorer dr en
naturlig del i ens arbete dr onskemalet om att kommunicerar via dator inte sédrskilt forvanande.
Men inom varden ir inte datorn det mest sjdlvklara kommunikationsmedlet. Dérfor blir det, i

vara ogon, inte lika sjédlvklart att kommunicera via e-mail inom just det arbetsomradet. Inom
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varden har personalen inte eget kontor med egen dator. Tillgingligheten blir inte alls lika stor.
Trots detta kommunicerar informant F ibland med samordnare, men detta fOrutsitter att

personalen har tillgang till dator.

”Vi har tillgang till dator pa jobbet, dir har vi inloggning och 16sen”
(L.F)

Aven informant E och informant A berittar att de pa deras arbetsplats finns en dator p3 varje
avdelning samt att alla i den fasta personalen har tillgang och kan logga in. De har alla en e-
mail adress som de forvintas anvinda. Men aterigen bygger detta pa att medarbetarna kan
hantera datorn samt att det blir till en vana att ga in pa datorn. For den dldre generationen dr
det inte sjalvklart att man kan eller vill anpassa sig till dagens teknik. Ytterligare ett
fragetecken vicks da informanterna berittar att det endast dr den ordinarie personalen som
anvinda datorerna. Hér anser vi att dven om viljan, som Robins och Siljo talar om, finns att
lira sig de tekniska kommunikationsviagarna sa forsvinner tillgdngligheten nér inte alla

medarbetare har tillgang till datorn.

Skriftlig information behdver inte nddvindigtvis vara kommunikation via datorn. Informant F
dr inne pa att information nedskrivet pa papper ar det allra bésta. Som informationschef pa sin
avdelning lagrar hon information hon far fran ledningen i en parm sa att hon pa det sittet ltt
kan ga tillbaka och hitta den information hon behover. Det dr ocksa de anstélldas ansvar att
sjdlva titta 1 pdrmen och forse sig med information. Denna typ av skriftig kommunikation har
samma fordelar som e-mail i den man att det lagras och man kan ga tillbaka nér som helst.
Dock forlitar sig det mer pa mottagaren att denne av egen vilja och vana gar in och tar del av
informationen. A andra sidan kan man inte alltid vara siker pi att personalen liser alla mail
bara for att de finns i deras inbox. Vi ser ocksa detta som ett exempel pa motviljan att anvinda
sig av tekniken. Antingen &r det ett personligt val eller sa dr det arbetsplatsen som bestdmt att

inte fora merparten av kommunikationen via dator.

Robbins talade om att informationsflodet idag har effektiviserats i och med exempelvis e-mail
funktionen och att enkelheten med att anvinda e-mail som kommunikationskanal har blivit
den storsta nackdelen i och med att det orsakar ett enormt informationsoverflod. I samband
med detta vill vi understryka att var mening &r att det inte #r sjdlva kommunikationskanalen

som orsakar overflodet. Var instédllning dr att det handlar om killans formaga att sortera ut
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viktig information, att hitta balansen mellan vad som é&r viktig och nédvéndig information och
vad som &r mindre viktig. Det vi vill fa fram &r att méngden och fragan om hur mycket
information som &r ok &r relativ for individen. Vad som &r for mycket for nagon dr kanske
precis tillrdckligt for nagon annan eller rent av for lite information. Handlar det inte i grund
och botten hur mycket vi kan hantera pa en gang? Robbins nimnde bland sin redogorelse for
informationsoverflod att ménniskan endast dr kapabel att hantera och ta in en viss méngd
information. Vid forsta atanke kan man ta den teorin som en allmén forklaring till varfor
informationsoverflod stor hur vél vi tar in information och pa sétt menar vi att man ligger
skulden pa sjdlva e-mail funktionen och dess enkelhet att anvinda eller att vi missbrukar e-
mail som kommunikationskanal. Visst @ minniskan kapabel till enbart en viss méngd ny
information, men den mingden &r inte lika for alla och da aterkommer vi igen till det inte
finns nagon genomsnittlig mottagare. Det giller att veta hur man som sindare ska sidnda

budskapet pa ritt sitt sa att det nar sin destination.

Det Robbins beskrev kring skriven information var att den ofta dr mer logisk och tydlig. Var
asikt 4r att allting &r relativt och det helt beror pa sindarens formaga att kunna formulera sig i

skrift eller hur bra mottagaren 4r pa att kunna salla ut fakta ur skrift.

Men dven hdr beror det pa mottagaren kapacitet till att ta till sig information via skrift.
Informant A séger sjélv att hon inte dr sa bra pa att ta till sig skriven kommunikation. Hon har

svart att salla ut det rétta innehallet. Déarfor foredrar hon personliga moten.

4.2.2 Moten

Informanterna C och D arbetar dels pa samma foretag men ocksa pa samma avdelning. De
berittar att de 4r mycket bra kontakt kollegorna emellan och att de kénner tillgéngligheten till
sin chef. Trots att lokalerna dr sma och att det bara tar sekunder att ga in till chefens kontor
anvinds anda datorerna som det frimsta kommunikationsmedlet. Informant D #r dock
medveten om att ledningen forsoker inféra mer personliga méten men tycker att det litt kan
bli lite 6verdrivet nér detta sker. Informant C haller med och menar att det litt blir onodigt

mycket prat, diskussion vid dessa méten.

”Att sitta med pa moten bara for att, dr inte populirt. Vi behdver inte f6lja varje steg i en process”.

(H®)
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Informant D haller med och menar att man hellre vill ha ett skrivet PM efterat som tydligt
visar vilken information som giller 4n sjidlv. Det enda som &r av intresse dr information som

paverkar deras arbete direkt.

Vad informant C och D anser gar hand i hand med vara egna tankar kring dialogens vikt inom
en organisation. Vi tror att dialog och det personliga moétet dr ett utmérkt medel nér det
handlar om kommunikation, men inte for alla. Det bér inom varje organisation och foretag
finnas méanniskor som vara informanter som anser likt dem att det 4r skonare och bittre att fa
information nedskrivet antingen pa papper eller skickat via e-mail. Vi tror utifran vart
material att de dr manga chefer som tédnker att dialog &r bra och att de utifran detta forsoker
infora personliga moéten och dialog bara for att det bor vara sa enligt teorin. Men
uppenbarligen sa finns inte det behovet hos alla medarbetare. Samtal och dialog tar ocksa tid
och alla har mer eller mindre en tidspress pa sig i sitt arbete. Det kan enligt oss vara oerhort
stressande att kidnna ett tvang att prata och diskutera information eller bara lyssna pa uppgifter

som inte har med arbetet att gora.

Dialog ska i teorin ge mer forstaelse och dess positiva egenskap ir att det gar att ge snabb
feedback och man kan fraga om man inte forstar nagot. Men om man istillet bara far en
massa onddig information kopplar vi det till informationsdverflod (information overload) och
konsekvensen av detta blir att man till slut inte forstar nagonting. Istillet flyter all information
ihop och man kan inte skilja pa vad som dr ritt eller fel eller vad som giller en sjilv och vad

som paverkar ens arbete.

I alla intervjuer sa man att moten sa som bade formella méten och informella dgde rum.
Informant A berittar att varannan dag har de frukostméte pa sin avdelning dir chefen
medverkar och tar upp sadant som nyligen har hént eller annan ny information. Frukosten
verkar vara ett bra tillfille for alla att samlas pa informant A:s arbetsplats for de har dven
husfrukostar en gang i manaden. Mdtena, ska ndmnas, dr Oppna for alla som arbetar den
dagen #dven vikarier som inte gar pa ett fast schema. Har vill vi papeka det faktum att
information inte kan ses som oberoende av sociala situationer. Information sammanfaller,
enligt var uppfattning ofta i samband med méten med ménniskor och pa arbetsplatsen &r det

ett bra tillfille att koppla information till sammanhallning och gemenskap.

29



”Jag tycker att det dr bra med moten dér chefen kommer, det ér bra att ha nagon som man vet
att man kan lita pa. Annars blir det sa mycket skvaller och skitsnack™

(L:A)

Informant A fortsétter och sdger att hon mirker att efter de storre motena dédr de samlas en
gang i manaden tillsammans med chefen sa anstringer alla sig lite extra, menar hon, och ...

saker blir gjorda”.

Genom alla dessa moten som informant A pratar om, skapar ledaren en relation med
medarbetarna och det far dem samtidigt att arbeta mot samma mal, dessa funktioner hittas
vidare 1 Richmond & McCasky’s sexpunkters lista. Vi menar att moten fyller flera funktioner,
de samordnar arbetet samtidigt som de socialiserar medarbetarna och liar ut normer och
virderingar, Robins menar att internkommunikationen fyller ofta fler an en funktion och att
den har en kombination av olika funktioner. Positivt tror vi ocksa att det dr att dven vikarier

far vara niarvarande vid motena.

Informant B berittar att vikarierna pa hennes arbetsplats inte far ga pa formella moten. De har
istéllet en representant pa varje mote som ska rapportera vad som sidgs pa motena samt fora

sin avdelnings talan. Dessa representanter skiljer sig fran varje gang.

Vi anser att detta ligger 6ver mycket ansvar pa den som representerar avdelningen att fora
informationen pa bada hall. Som vi Robbins nimnde &r det inte alltid bra att manga ar
inblandade i kommunikationsprocessen. Ju fler kockar desto sdmre soppa, med andra ord &r
det litt att informationen dndras pa vidgen representanten ska formedla vad som sagt pa motet
till sina kollegor. Information kan glommas bort, den kan dndras innehallsméssigt beroende
pa hur representanter tolkar informationen. Rent informationsmaéssigt ser vi det darfor inte
helt ultimat. Men ur socialiseringsfunktion, som ju ocksa har med internkommunikationen att
gora, ser vi att det kan vara en fordel att ha en representant. Detta gor att denne tvingas att
formedla informationen vidare och i och med det ldr sig individen att kommunicera med
andra och behandla information. Vi tror ocksa att ansvaret att vara representant kan motivera

personalen av den anledningen att de kdnner sig mer delaktiga i1 organisationen.

Informant A tycker att informationen genom representant fungerar bra. Emellertid tycker hon

att det dr synd att hon inte far vara med pa planeringar som avdelningens personal gor
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tillsammans. Aven om hon bara #r vikare 4r det hennes arbetsplats. Hir tycker hon att hon
missar nagonting. Har uppmirksammar vi att vissa av informationens funktioner forsvinner

da den inte &r tillgidnglig for alla.

Informant E berittar att hon foredrar personliga méten. Hon tycker att man har chansen att
diskutera i grupp och med chefen om hur man tycker i olika fragor. Vi tolkar detta som att
hon kiénner sig mer delaktig och att hon har storre chans att vara med och paverka vad som
hénder i organisationen nér hon kan vara med och diskutera. Vi menar ocksa att det &r hir
behovet att feedback gor sig gillande. Aven informant F berittar om formella méoten dir

chefen gar igenom information som hon i sin tur fatt av sina chefer.

... vi har alltid en 6ppen punkt pa motena, ddar man kan ta upp saker som ir bra eller daliga,
tyvirr sa tas oftast sadant upp som ar daligt.”/.../”... men alla forstar inte vad som sigs pa
motena, det mérks for ibland fragar man fragor som redan blivit svarade pa...”

(L.F)

Utifran detta kan vi dra slutsatser om att personliga méten i storre man kan fungera som en
motivationsfaktor och ge energi till medarbetarna pa ett sitt som inte e-mail eller andra
elektroniska kommunikation kan gora. Feedbacken &r naturligtvis en positiv faktor nir det
kommer till denna typ av kommunikation. Ar det nigot man inte forstar gr det att snabbt
fraga och fa svar. Vi vill hdar papeka att det krdvs ganska mycket av mottagaren nir det
kommer till informationsméten. Det kridvs att man lyssnar intensivt for att uppfatta allt. Av
den anledningen &r det inte heller sikert att det blir mycket tydligare med hjédlp av muntlig
informationsoverforing. Vid moten med fler personer som &r inblandade kan det i sig fungera
som brus. Manga olika fragor och tolkningar som ska védras gor att det till slut blir svart att

veta vad informationen var fran borjan.
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4.2.3 Kommunikationskanal — intranat

Att lata medarbetare sjdlva ta ansvar for att forse sig med information visar intranitets
funktion pa. Vi trodde att pa den arbetsplats ddr man anvinde sig av intranit att gensvaret
skulle vara mer positivt. Intranit fanns bland annat pa informant C och D:s arbetsplats. Deras

asikter var Overlag inte 6verdrivet positiva kring denna kommunikationskanal.

”Den information som ldggs ut pa intranitet 4r mycket skit och ofta inte direkt riktat at en sjalv”.

(He)

”Det finns nog ingen hos oss som frivilligt gar in pa intranitet sirskilt ofta. Da och da skickas det
lankar dit via mailen da ledningen tycker att det dr nagot speciellt vi ska titta pa. Ibland f6ljer vi upp
men ofta dr det inte nat viktigt”.

(D)

Av just den anledningen menar vi att intranitet inte &r tillracklig nir det kommer till direkt
information till medarbetarna nir det handlar om sadant som paverkar deras arbete. Det kéinns
for oss alldeles for osédkert att lita pa att de anstéllda gar in och tittar sa pass regelbundet att de
hinner fa all information i tid. Att regelbundet ga in pa intranit maste verkligen forankras i
organisationskulturen och medarbetarnas vardag och sysslor. Det ska vara sjdlvklart att ha det
som vana att titta flera ganger om dagen for att uppdatera sig. Far man det forankrat kan det
siakert funka att ha det som primir kélla for information, bade for allmén och mer specifik och

arbetsrelaterad. Men det &r vidgen dit som vi tvivlar pa.

4.3 Hantering av information

Vi har under arbetets gang diskuterat det faktum att alla olika individer inom en organisation
eller ett foretag tar till sig och hanterar information pa olika sitt. Flera av vara informanter
ndmnde mer eller mindre att bland all den information som de sjidlva tog emot sa ville de
framst ha reda pa vad av allt som innebar nagot direkt for dem sjdlva. Fragor som vad i den
hér informationen paverkar ens eget arbete eller ens egen situation var for vara informanter

vildigt viktigt.

T den man att det kan bli for mycket info #r i de fall dd@ mycket av info som bor tas del av inte &r av
intresse eller till nytta for en sjélv eller for att kunna gora sina arbetsuppgifter”.

I. ©)
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Hinder for kommunikationen och att informationen i sin helhet nar fram till mottagaren skulle
alltsa helt enkelt kunna bero pa ointresse fran mottagarens sida for sadant som inte ror deras
arbetsuppgifter. Aven i det hir fallet stiller vi oss frigande till information overload d vi kan
se det som ett aktivt val att vilja bort information eftersom informanten inte orkade ta emot
all ~ointressant information” I vilket fall, om det ror sig om information overload eller ett
aktivt val att inte ta del av all information, ser vi detta som ett brus. Det ir alltsa ett hinder for

kommunikationen.

Faktorer som kan aterkopplas till selektiv perception var nagot som aterkom under vara
intervjuer. Det har vi ocksa tagit del av i teorin. Var uppfattning av detta &ar att
utgangspunkten fran sig sjdlv dr en allmin faktor som paverkar hur individen tar till sig
information och hur de foredrar att kommunicera. I de intervjuer vi genomfort har alla utom
en person uttryckligen sagt att de dr mest intresserad av den information som géller dem
sjdlva. Vissa har sagt att de vill ha mer information om runt omkring organisationen, vi tolkar
detta som att de vill skaffa sig en storre bild utav organisationen for ytterligare hitta sin plats 1
organisationen. Vi menar ocksa att det mojligen skiljer sig mellan olika anledningar, beroende
pa vart man arbetar, om man arbetar individuellt eller i grupp eller hur man helt enkelt &r till
sdttet, vilka virderingar man har, en sirskild kontext eller situation eller hur den radande

organisationskulturen ser ut. Ett exempel pa det sistnimnda fick vi fran en av informanterna.

”Jag kan skita i vissa saker for att andra gor det. Jag dr en av dem som gor vad de andra gor”.

I:A)

Detta menar vi &r ett typexempel pa att man paverkas mycket av sina arbetskamrater och det
klimat som rader pa arbetsplatsen. Daremot kanske det inte &r sa relevant niar det kommer till
information som man vet paverkar en sjilv och sitt arbete. Men det #r sadana hir situationer
som kan uppkomma nir det informeras om nya regler eller forhallningssitt. For mycket regler
tror vi kan orsaka likgiltighet och till slut ignorans fran medarbetarna. Om nagon borjar
ignorera viss information sa #r det litt att andra hinger pa. Det kan tyckas vara svart att ga
emot strommen eller sa vill man medvetet opponera sig mot vissa beslut. Som Silj6 ocksa

beskriver sa paverkar de sociala kontexterna oss i allra hogsta grad.
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Vid fragan om vilken information man vill ta del av kontra det man inte vill ta del av fick vi
manga olika svar, vilket vi ser som naturligt eftersom vara informanter dels arbetar pa olika
arbetsplatser och dels har olika arbetsuppgifter. Nagra av vara informanter har fast anstillning

och nagra &r vikarier.

For informant C och D handlar mycket av deras arbete om att marknadsfora de produkter som
produceras inom deras foretag. For att kunna genomfora sina uppgifter vill de ha information
om den slutgiltiga produkten i dess fiardiga skepnad. Allt for ofta dr det dock sa att de far sitta

med pa langa mé6ten och lyssna pa produktens utveckling under sjédlva produktionsstadiet.

” Att informeras om att det saknas en bult i den ena produkten &r for oss helt ointressant. Det dr dnda
inget som vi tar med nir vi skapar broschyrer”

(D)

Det som de daremot vill veta ar all information som &dr nodvindig for att kunna marknadsfora
produkten. Detta kan exempelvis innebidra viktig information om produktens funktioner eller
priser. Utifran sett kan ser vi detta som en strivan efter att hitta den perfekta
informationsméngden i ett sadant hér fall som gor att det antingen blir for mycket eller for lite
information. Klagar medarbetarna pa for lite information &r risken att det blir for mycket och

vice versa.

Informant B som vikarierar pa dagis tycker att det dr oerhort viktigt att dven hon som vikarie
far reda pa information och bakgrund kring barnen. Tyvérr dr det dock vildigt daligt med
sadan information vilket hon anser maste #ndras eftersom det i allra hogsta grad kan paverka

hur hon ska forhalla sig till barnen.

”En gang glomde man att beritta att en flickas mamma hade dott. Efter ett halvar fick jag veta att
hennes mamma hade dott. Dir hade jag suttit och fragat varfor hon var ledsen varje morgon”.

I:B)

Glomma att informera av sadan hir typ av information kan tyckas hemskt men vi tror att det
mer beror pa ett medvetet val fran killan. Kanske tror man att det inte har nagon betydelse
eller sa dr man radd att trakig information kan orsaka onddig oro eller som i det hir fallet

sdrbehandling. Glomska 1 all dra men vi menar att det nista alltid finns en orsak till att man

34



undanhaller information. Robbins talade om filtrering fran sindarens sida och det menar vi dr
visentligt i just detta sammanhang. Orre talade ocksa om att 6ppenhet och drlighet var ledord
for internkommunikationen inom ett foretag. Men hur 6ppen ska man vara egentligen? Som 1
det hir fallet kan det varit sa att flickans pappa Onskat att alla inte skulle fa reda pa det. Hir
kommer fragan upp om hur 6ppen man ska vara eller hur #rlig man ska vara. Ska man som
chef dela med sig allt till sina anstéllda? I kénsliga fall dr det svart att avgora hur man ska
hantera informationen. Men det &r virt att tdnka pa att det ibland kan vara for medarbetarnas

basta eller for andra inblandades bista att inte sdga nagot.

Information om olika beslut &r viktiga att fa hora anser informant A men vad som ocksa &r
minst lika viktigt dr att hora varfor man beslutat som man gjort. Pa sa vis blir det littare att

folja vissa bestimmelser kring exempelvis regler och forhallningssitt pa arbetsplatsen.

Vi fragade vara informanter hur det tar till sig informationen och hanterar den i forhallande
till sina arbetskamrater. Informant E ndmner att det brukar bli en hel del diskussioner
medarbetarna emellan da nya regler kommer upp. Det dr ett sétt for alla att inte bara ventilera

sina asikter kring den nya informationen utan ocksa bearbeta den, ta den till sig och forsta.

Samma svar fick vi fran informant C och D. Det jobbar inom en vildigt liten enhet pa
foretaget och de fa som &r anstillda dir diskuterar alltid och oavsett om viss information inte
ar menat for alla sa “’snackas” det alltid. Det sker jaimt utbyte av information mellan dem som

arbetar niarmast varandra.

Detta kopplar vi till Weicks teorier om att man skapar mening i relation till andra ménniskor.
Att kunna diskutera information med andra kan vi ocksa fa en inblick hur andra tinker och
gor. Siljo menade att sadant ocksa paverkar hur vi sedan forhéller oss till informationen.
Enligt var mening ger detta dven ypperligt tillfille for feedback, for att pa detta sitt knyta ihop
Shannon och Weavers kommunikationsmodell. Informationsdverféring ses just annars som

enbart overforing av fakta utan feedback momentet.
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5 Diskussion

Kan man verkligen skilja pa kommunikation och information? Som vi skrev i teorikapitlet kan
informationsfunktionen ses som enbart Overforing av ett budskap och saknar det som en
kommunikationsprocess har namligen feedback. Men det finns delade meningar kring detta.
En mening &r att information enbart handlar om innehall i ett meddelade som overfors med
hjdlp av en kommunikationsprocess. Ser man det pa detta vis blir slutsatsen, enligt var
mening, att ingen information dverfors utan feedback. Aven om informationen enbart handlar
om tider eller datum for méten vill vi idag alltid forsdkra oss om att mottagaren har fatt
meddelandet och om denne kan vid foreslaget datum. Information inom en arbetsplats &r
sdllan ocksa sa pass enkel att det bara dr att acceptera utan nagra fragor eller kommentarer.
Om det framforallt handlar om att ta del av uppgifter som har med ens arbete tror vi inte att
information gar genom envidgskommunikation. Istdllet tror vi pa ett utbyte och feedback

precis som vid vilken kommunikationsprocess som helst.

Det vi ocksa upptickt under arbetets gang ar att det dr svart att enbart fokusera pa information
nir det handlar om internkommunikation. For vad vi upptickt dr att alla olika delar flitas
samman. Internkommunikationen hade manga olika omraden att ticka, bland annat
integrationsfunktionen, den regulativa funktionen och socialiseringsfunktionen. Utifran vad vi
fatt fram under vara intervjuer bidrar information till gemenskap, diskussion och arbetsmoral.
Det dr genom socialiseringen inom arbetsplatsen som informationen fungerar och
informationen bidrar till att stirka de sociala relationer och grupper som finns pa
arbetsplatsen. Denna slutsats var i sig inte sirskilt forvanande eftersom man inom en
organisation anvinder den interna kommunikationen for att na sina organisationsmal och
visioner. Vi har kunnat ta del av i teorikapitlet hur viktigt kommunikationen &r for
organisationens utveckling och det vore allt for enkelt att ligga hela det ansvaret pa
informationsfunktionen. Utan de anstéllda och deras trivsel, motivation och engagemang sker

enligt oss ingen utveckling inom organisationen.

Det gar saledes inte att se information som nagot ensamstaende. Det gar inte att skilja
information fran ménniskan i tron om att informationen #r oberoende av individen och hur
hon fungerar i kontexter och 1 grupper. Vi trodde inledningsvis att informationens
informativa funktion var den som var tydligast i praktiken. Richmond och McCrosky havdar

att socialiseringen dr den viktigaste funktionen och vi har funnit i var analys av resultaten att
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de punkter som ir tydligast hos informanterna dr de som tar upp medarbetarens ménskliga och
individuella behov, som relationsskapande, gemenskap, normer och virderingar men frimst
socialiseringen. Vi har sett hur viktigt det dr for informanterna att kidnna sig integrerad pa
arbetsplatsen. Slutsatsen vi drar av just den hir diskussionen &r att informationen inte kan ses
som en egen funktion utav de funktioner som Richmond och McCrosky menar att
internkommunikationen omfattar. Istéillet anser vi att de dr informationen som binder samman

alla omraden.

Under vart arbete har det blivit tydligt for oss att internkommunikation och specifikt
informationsfunktionen i praktiken inte kan sammanfattas under gemensamma och allménna
teorier for hur det ska fungera. Det ma finnas riktlinjer men i stort handlar det om att det ar
medarbetarna som avgor huruvida informationen fungerar pa arbetsplatsen. Vi ar alla alldeles
for olika och sa skilda utgangspunkter nér vi tar del av information sa det dr svart att avgora
vad som ir bra eller mindre bra nir det kommer till informationssammanhang. Vad som &r bra
for den ena, &r alltsa inte forutsett bra for den annan. Det finns ocksa alltid dem som inte bryr
sig och var mening dr att om man har en likgiltighet till hur informationen fungerar pa sin

egen arbetsplats bryr man sig inte heller om att ta del av informationen.

Nagot som vi fann intressant under vara intervjuer var att vissa av vara informanter var
mycket involverade och engagerade nir det kom till fragan om informationen pa deras
arbetsplats. Detta dementerar pastaendet utifran transmissionsmodellen om att ménniskan &r
passiv. Det hir anser vi vara viktigt eftersom oavsett om kommunikationen géar uppifran och
ner eller nerifran och upp eller pa horisontell niva medarbetare emellan sa &dr det framst
medarbetarna som drabbas eller gynnas av informationens funktion och kvalitet. Finns det ett

intresse att vilja fordndra sa bor medarbetarna lyssnas pa.

Kommunikationskanaler dr som vi redan vet viktigt for hur ett meddelande tas emot. Men
vad vi ville ta reda pa var pa vilket sitt kanaler paverkar internkommunikationen. Aven dir
fick vi svar som skilde sig fran varandra. Nagra av vara informanter féredrog all information
pa e-mail, andra foredrog information genom personalméten. E-mail och personalméten dr
enligt oss varandras motsatser i detta fall och vi kan se att det forekom sa pass olika asikter
kring just dessa tva olika alternativ att framfora information. Den gemensamma ndmnaren for
de olika kommunikationskanalerna &r tillgingligheten. Pa e-mail har medarbetaren stindig

tillgdnglighet till sparade fakta for att kunna aterkomma till informationen om detta skulle
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behdvas. De positiva reflektioner som vi fatt kring personliga méten handlar om mojligheten
och nirheten till att vara ndra kéllan och kunna konfrontera eller fraga denne direkt genom

personlig kontakt och dialog.

Intranitet trodde vi fran borjan skulle fa mer positiv uppmirksamhet i och med att det &r ett
utmirkt sitt att erbjuda all den information som ledning och chefer tagit fram och beslutat att
dela med sig, men att man @nda ger mottagaren, dvs. de anstillda i detta fall friheten att sjdlva
vélja om de vill ta del av informationen eller inte. Men pa den arbetsplats dér det faktiskt
fanns intrandt var fortjusningen inte sirskilt patagande. Det anvindes inte varken som primér

informationskélla eller sirskilt regelbundet.

Konsekvenserna av att fa viktig information genom icke foredragen kanal blir att det &r
svarare att ta till sig informationen eller ens bry sig om den. Den riskeras dessutom att
glommas eller sdllas bort. Aven om det #r mojligt att g tillbaka i skriven, och dokumenterad
information kan e-mail eller papper vara forvirrande vid tillexempel en stérre midngd, detta

kan resultera till medarbetaren har svart att salla ut information genom texten.

De faktorer som paverkar formagan att ta till sig information har vi sett r selektiv perception,
kénslor, eller informationsoverflod. Hér tror vi att den selektiva perceptionen har storst roll
eftersom den rymmer sa manga olika aspekter kring vad som avgor hur vi tolkar och hanterar
information. Och som vi sett i analysen beror det pa hur vi 4r som individer och vad vi
prefererar, 6nskar och tinker. Vi ser det vi vill se och vi sallar bort det vi inte vill se. Vi kan
vilja vad vi vill lyssna till och vi kan vilja vad vi vill bortse fran. Fran dag till dag &r vi ocksa
i olika sinnesstimningar och det humor vi dr pa paverkar informationsintaget i allra hogsta
grad. De kan ocksé avgora vad vi anser om informationen. Ar vi pa diligt humor kan vi vara
vildig kritiska till ny information men nista dag niar man vaknat pa ritt sida kanske samma

information inte &r sa farlig trots allt.

Antingen klagar medarbetare pa att de far for lite information eller for mycket. Men det finns
ocksa de som &dr nojda med hur informationen fungerar. Hur informationen uppfattas, om den
anses positiv eller inte, eller om det anses tillricklig eller inte har vi kommit att uppticka vara
en individuell sak i de intervjuer som vi har genomfort. De svar som vi fatt i vara intervjuer
indikerar pa att det inte 4r mingden information 4r den avgorande faktorn i hur man uppfattar

internkommunikationen. Vi menar att det i grunden &r sjdlva kanalen och dérefter ménniskans
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formaga att hantera information som avgér om man anser att man fatt for lite eller for mycket
information. Vissa behover informationen tydligare dn andra och tycker dirfor att den fatt for
lite information trots att samma mingd information gatt ut till alla och de andra dr ndjda.
Sjalvklart kan det ju faktiskt ocksa vara sa att kiillan helt enkelt har gett for lite information
eller gett for mycket. Men det dr ocksa en relativ uppskattning om vad som #r for mycket och
for lite. Som sagt giller det att komma ihag att man som medarbetare fran borjan inte ska veta
allt. Det kanske finns luckor som medvetet lamnas dppna av ledningen. Detta kan bero pa att
man inte vill skapa onodig oro hos de anstdllda innan man kommit fram till ett slutgiltigt
beslut eller att man enligt sédrskilda bestimmelser och 6verenskommelser beslutat att

undanhalla information.
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6 Slutsats

Att som organisation optimera sin informationsfunktion kraver en hel del arbete, men framfor
allt forstaelsen for dels hur en organisation fungerar i allménhet och hur méanniskan fungerar i
synnerhet. Det ir ett stort pussel som ska ldggas och internkommunikation dr den faktor som
héller i hop pusslet, det dr nagot som man hela tiden maste jobba pa. Vi tror att nyckeln for en
lyckad informationsfunktion inom arbetsplatsen dr att man inte ser information som enbart
information. Det &r, enligt var mening, da som kommunikationsprocessen blir statisk och det i
dessa sammanhang som det uppstar klagomal over for mycket eller for lite information.
Analyserar vi det hir utifran ledningen dr var mening att de bor se informationsfunktionen
som en chans att verkligen ldra kidnna sina anstdllda och sjdlva gynnas av att faktiskt

frambringa lyckade kommunikationsprocesser dér bada parter dr nojda i slutdndan.

Vi vill ocksa fa fram att det inte finns ett typiskt tillvigagangssitt for hur kommunikationen
och informationen kan fungera. Detta skiljer sig fran arbetsplats till arbetsplats. Och med detta
vill vi sédga att i forsok att kommunicera ska man inte vara allt for last med vad som star i
teorierna om vad som brukar fungera bést. Viktigare dr att kédnna av sin arbetsplats och sina
kollegor for att pa sa vi finna ett sdtt som passar just den arbetsplatsen man sjéilv arbetar pa
och de specifika medarbetare man har ddr. Man behover inte infora dialog 1 alla moment.

Funkar kommunikationen via e-mail sa hall fast vid det.

6.1 Vidare forskning

Da uppsatsens @mne #r fokuserat pa ett medarbetarperspektiv, skulle det vara intressant att
titta pa informationens funktion som gar fran medarbetare till chef eller pa horisontell niva

dvs. mellan personalen.

Det hade ocksa varit av intresse att gora en storre fallstudie och fokusera arbetet pa en och
samma foretag for att se hur interkommunikationen fungerade dér, samt att finna konkreta

l6sningar for just det foretaget.

Antal tecken: 82 735
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