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Abstract

Omvirldens allt snabbare férindringstakt har medfort stora omvilvningar i hur organisationer
organiserar sig. Tidseffektivitet, produktionsdkning, personalnedskirning, etc. har fyllt ménga
organisationsteoretiska bocker om huruvida man organiserar i den moderna tiden. Eftersom den
statiska tidsaldern dr over, forvintas av organisationer att de anpassar sig, utvecklar sig och
effektiviserar sig med hjilp av nya kommunikativa redskap som finns for att frimja det inter- och
intraorganisatoriska samarbetet. Denna undersékning fokuserar pd organisationer som tar
stillning till dessa forindringar i omvirlden och forsoker forbittra férutsittningarna for effektive

samarbete pa ett internt plan.

I den moderna organisationen har intranit och epost fitt genomslagskraft pa alla
organisatoriska nivder for att lopande informera och uppdatera organisationsmedlemmarna. Deras
formdga utnyttjas inte fullt ut 4n, di det rader oklarhet och okunnighet kring de effektivaste
samarbetsformerna nir man anvinder sig av dessa informations- och kommunikationskanaler.
Efter ett par érs erfarenhet i anvindandet av ett modernt IT system har en organisations
informationsavdelning mojlighet att genomskdda rddande dominerande syn pa
metakommunikation inom organisationen. Denna syn madste kommuniceras ut, accepteras och
forankras hos alla organisationsmedlemmar for att ett effektivare organiserat arbetssitt ska kunna

hoja organisationens effektivitet.

Relationer och nitverk, tvd av den moderna tidens modeord, far en dkad betydelse i moderna
organisationer som har insett hur pass viktigt det ar att skapa kommunikationsplattformer for att
héja en organisations effektivitet. Relationer ir reflexiva, nir varje part aterkopplar till relationens
betydelse i intra- och extraorganisatoriska nitverk. Mojligheten men dven svirigheten att utveckla
och implementera nitverk i organisationsschema f6r att fi mer férankring i det
intraorganisatoriska kommunikationsflodet, 4r fortfarande i begynnelsefasen av dess utveckling.
Organisationer som tar hinsyn till dessa interrelaterade forhillanden pé organisations- och

medarbetarnivd kommer att ligga ett steg fore.

Nyckelord: internkommunikation, férindring, meningsskapande, reflexivitet
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1 Inledning

I borjan av kapitlet ska jag illustrera en klar dverblick dver uppsatsens dmne, problemstillning och
syfte. Det liggs stor vikt vid beskrivning av dmnet, som dels bestir av organisering och dels av

kommunikation. I ett avslutande skeende kommer denna undersokning att avgrinsas.

Strukturella férindringar, fusioner, outsourcing, joint ventures och liknande 4r begrepp som allt
mer syns i ekonomispalterna i minga olika sorters tidningar. Organisationer forindras och
utvecklas kontinuerligt for att hinga med i omvirldens snabba utveckling. Det sigs dven att
“organisationsférindring ir lika oundviklig som fodseln, doden och skatterna” (Palmer & Hardy,

2000:168, cit. efter Burke 1995).

Denna undersékning inriktar sig pa organisationer som har genomgitt storre strukturella
forindringar. Sddana organisationer har ocksd haft ett liv efter att de dndrat pA ménga rutiner
inom och utanfér organisationsgrinserna. I dessa organisationer tinker jag nirmre underséka en
rorlig process, nimligen internkommunikation. Internkommunikation har under senare ér
uppmirksammats alltmer och lagts mycket vikt vid, dd man insett dess betydelse for en
organisations framging. Forskare inom omradet organisationskommunikation pastér att ju bittre
informations- och kommunikationsflddet inom organisationen fungerar, desto effektivare kan

organisationen arbeta med utomstaende (Kreps, 1990).

En logisk friga ledningen i organisationer dé stiller sig 4r hur de ska kommunicera for att
organisera sig effektivare. En enkel friga kan man tycka, som dock har komplexa 16sningar till
svar. Det som gor l6sningarna komplexa ir att intraorganisatoriska férindringar paverkar
medarbetarnas attityd till organisationen och att mellanminsklig interaktion och kommunikation
varken kan forutses eller kontrolleras. Under manga r har man utvecklat olika verktygslador med
en rad hjilpmedel att anvinda sig av. Frimst har olika modeller om férindring och hur
organiseringen' kan effektiviseras genom t.ex. kommunikationsatgirder péaverkat

organisationsledningar. De flesta tar sitt ursprung i Lewins férindringsmodell ifrin 1947, dir

' En begreppsutredning kring organisering och organisation férs i ett inledande skeende av de teoretiska

utgdngspunkterna for undersokningen.



forindringar delas in i tre faser: “unfreezing, changing and refreezing” (Lewin, 1947 i Palmer &
Hardy, 2000). Manga nutida forskare anser att Lewins modell r for statisk och linjir, men inser
att den overlevt dé den ger ledningen en enkel verktygsldda att forindra organisationen. Nya idéer
och uppfattningar kring organisationsvisendet har skapat "nya férindringsmodeller som tar mer
hiansyn till make, kommunikationsfloden, cirkuliritet och multiplicitet men forblir forévad i en
logisk, etappvis forindring, dven om de skiljer sig frin Lewins olika faser” (Palmer & Hardy,

2000:174).

I den hir undersékningen ska jag 6ppna upp och analysera den kommunikativa verktygsladan
som har anvints efter, men dven paverkat, strukturella forindringar i en mellanstor, modern
organisation. Sirskild vike ligger jag vid identifikation och analys av forindringar som dessa
verktyg har haft pa en intraorganisatorisk nivé, i synnerhet pd medarbetarniva. Organisationen jag
viljer att ndrmare se pa har av Great Place to Work Institute Europe dr 2004 placerats pa en 16:e
plats 6ver Sveriges bista arbetsplatser. Detta medfor att organisationen, Sparbanken Finn (SF),
har utsetts till Skdnes bista arbetsplats. Institutet som genomfdr dessa undersokningar har
utvecklat en medarbetarcentrerad modell, som bland annat kartligger och utvirderar
arbetsplatsrelationer och omgivningen.? Detta gor undersdkningen desto mer spinnande eftersom
organisationen redan utmirks av goda, interna arbetsrelationer. Denna undersékning baseras
alltsd pd en fallstudie av en modern, mellanstor organisation, vilken, som nedan beskrivs, har

forindrats markant de senaste aren.

1.1 Bakgrundsinformation om Sparbanken Finn

Att bli ansedd som Skanes bista arbetsgivare ar 2004 ir en fin titel att smycka skyltfonstren,
annonser, personalfester och liknande med. Vigen dit har dock varit brant, besvirlig och krivt en

stor nypa sjilvfortroende.

I bérjan av 1820-talet startade den svenska sparbanksrorelsen att sprida sig 6ver det svenska
landskapet. Ett par ar dérefter, i januari 1833 for att vara exakt, grundades en sjilvstindig, lokal
sparbank i Lund, SF. Sparbanksrérelsen florerade landet 6ver och ett flertal, lokala sparbanker
oppnade upp sina kontor under samma tid. Tanken om kollektiv trygghet for medarbetarna

skapade kort tid darefter samarbetsavtal, geografiska omraden, produkter och forbittrade villkor

* Great Place to Work Institute, http://www.eul00best.org 2004-04-22



for medarbetarna. Under 1900-talet minskade fortlopande antalet sparbanker frimst genom
nedliggningar eller fusioner. Fusionerna genomfordes framforallt for att sparbanker inom samma
omréde skulle gd samman. Det var pd 1980-talet som fusionernas karaktir dndrades och ett flertal
sparbanker med skilda verksamhetsomraden sammangick och bérjade komplettera varandra i

syfte att bli storre enheter (Nilén, 2001).

|.I1.I' Sparbanken Finn blir sjdlvstandig

Under 1900-talets sista decennium genomgick SF en intensiv period. Sparbanksfiren i Sverige
gick ekonomiskt sett daligt, i motsats till SF. Samarbetet med den davarande, riksomspidnnande
Sparbanken Sverige AB blev spint och forstirkte tilltron inom SF att gi sin egen vig. Manga
diskussioner och moten inom SF visade att tron pa strukturella forindringar var stark. Detta
ledde till en kraftig rationalisering inom SF som i sin tur okade det egna kapitalet. Med en tjock
planbok i fickan sig medarbetarna och ledningen inom SF férvintansfullt fram emot
sjilvstindigheten. Aven deras kunder bekriftade att en sidan sjilvstindig, konkurrenskraftig
instillning hos SF skulle hoja deras tillitlighet och kundstock. SFs interna och externa omgivning
var redo for att banken skulle bli sjilvstindig, varfor man i SF borjade skaffa egna alternativa
leverantérer av produkter och tjinster. Samarbetet med en annan lokal Sparbank, Sparbanken
Gripen i Angelholm, fordjupades och manga gemensamma projekt sattes iging. Processen att bli
sjilvstindig medférde hogre arbetsbelastning hos medarbetarna, vilka visade sig vara ytterst lojala.
En julbonus, eller sjilvstindighetsbonus som SF kallar det, tilldelades medarbetarna och hojde

arbetsmoralen pd alla nivder, da de anstillda belonades for de viktiga insatserna dem gjort.

Den nya situationen som sjilvstindig bank ledde till en férindrad, modern organisations-
struktur. Det inférdes en ny decentraliserad ledningsorganisation med relativt sjilvstindiga
ansvarsomraden. Informations- och kommunikationsvigarna fick ocksa ett nytt kompletterande

ansikte da SF investerade i uppbyggandet av ett modernt IT-system.

Kunderna kinde stort fortroende f6r SF och uppskattade vigvalet som sjilvstindig bank.
Tillsammans med Sparbanken Gripen tilldelades dem utmirkelsen Arets uppstickare, som
bekriftade att sma banker inte behover gi i storbankens ledband, utan kan vilja vigen mot

sjalvstindighet och kan forbli konkurrenskraftiga (Nilén, 2001).



1.2 Férindring i organisering och medarbetaren

De senaste decenniers férindring i modern organisering har medfért stora férindringar for
medarbetarna. En medarbetare anses inte vara en programmerbar maskin, utan en
organisationens storsta resurs, medan ledningen intar alltmer rollen som coach. Det finns dock
forskare som inte héller med den hir utvecklingen, och pastir att dessa s k politiskt korrekea
uttalanden enbart gdrs nir organisationer genomgar strukturella forindringar i syfte att motivera

och uppvirdera medarbetarna (Palmer & Hardy, 2000).

Innan en medarbetare anstills i en organisation ir ett besdk pa personalavdelningen nistintill
oundvikligt. Manga forskare 4r 6verens om att det har skett stora férindringar inom personal-
management sedan borjan av 1980-talet och kallar det nya sittet att hantera personalfrigor for
Human Resource Management (HRM) (ibid.). Denna beteckning gar i led med ovanstiende
beskrivning om medarbetaren som resurs. Lawler (1994, i Palmer & Hardy) argumenterar att
ménga organisationers HRM baseras pé ett gammalmodigt arbetskraftsparadigm. Han framhiver
att organisationer som dnskar vinna konkurrensférdelar méste gi 6ver till en kompetensinriktad
syn pa organisering. Ett steg pa vdgen dr att indra mentaliteten och se medarbetaren som en

virdefull tillging istillet for en ersittlig arbetskraft.

En livstidsanstillning vid en organisation tillhér det forflutna. Medarbetare flyttar inom och
mellan olika organisationer, vilket stiller nya krav fér medarbetaren, men 4ven organisationen.
Medarbetaren maste sjilv se till att "packa den egna fallskirmen”, istillet for ate lita pa ate
organisationen planerar ens karridr. Ett underbyggt antagande ar att nir organisationer forindrar

sin struktur, dndras dven de typiska karridrvigarna inom organisationer (Palmer & Hardy, 2000).

Aven informations- och kommunikationskanaler i organisationer har forindrats starkt under
1990-talet, men framforallt har Intranit fact stor uppmiarksamhet. Under aren 1996-2000 har de
flesta stora och medelstora svenska foretag infort den nya kommunikationstekniken som har

dndrat medarbetarens arbets- och kommunikationssitt i organisationer (Heide, 2002).

Som nimnts tidigare dr forindringar i organisationer lika vanligt som fddelsen, déden och
skatterna. Organisationsférindringar sker pd manga olika plan och maste kommuniceras sa att
medarbetare och ledning kan leva i symbios. Allt frin organisationsstruktur over
kommunikationskanaler till relationer har moderniserats och skapar nya férutsittningar fér en

effektiv samlevnad inom organisationer.



1.3 Problemstillning

Moderna organisationer ligger mer vikt vid kompetens och kunskap i4n traditionella
organisationer. For att komma at medarbetarnas kunskap maste dessa informeras och
kommuniceras med pa olika plan. Samtidigt anvinder sig medarbetaren av olika sorters
kommunikationskanaler fér att kommunicera med andra. Dirtill kommer den 6kade
forindringstakten i omvirlden som de senaste tvd decennierna haft stor paverkan pa olika slags
strukturella organisationsforindringar. Som nimnts bérjade organisationer framforalle i 1980-
talet att fusionera med andra organisationer, och vissa har efter en period brutit sig loss ur en
sadan stor koncern. Det ir dessa utbrytare som jag tar en nirmare titt pi i denna undersékning. A
ena sidan ska jag studera huruvida en strukturell forindring paverkar internkommunikationen
och vilka kommunikativa atgirder som moderna organisationer alltmer tar hinsyn till. A andra
sidan ir det av intresse att undersdka medarbetarnas syn pa internkommunikation i sidana

“utbrytar”-organisationer.
Min huvudfragestillning tar alltsd upp tva perspektiv av internkommunikation:

a. Hur péaverkas internkommunikationen och de kommunikativa dtgirder som omformats,

nir en organisation strukeurellt férindrar sig?

b. Hur ser en organisations medarbetare pd internkommunikation efter att en organisatorisk,

strukeurell forindring skett?

For att ge en mer forklarande bild av de tva fragestillningarna, f6ljer nedan ett antal del-

fragestillningar:

a. Hur paverkar organisationsstrukturella férindringar forhallandet mellan formell och
informell internkommunikation? Hur har anvidndandet och inforandet av olika nya
kommunikationskanaler paverkat internkommunikationen? Vilka kommunikativa

dtgirder tar moderna organisationer alltmer hinsyn tll?

b. Hur har internkommunikationen mellan medarbetare férindrats? I vilken min har
medarbetarnas ansvar och delaktighet paverkan pa en organisations intern-
kommunikation? Vilken roll intar nya informations- och kommunikationsplattformer

(som t.ex. Intranit) hos medarbetarna?



1.4 Syfte

Undersokningens huvudsakliga syfte dr att 6ka forstaelsen f6r hur medarbetare uppfattar intern-
kommunikation efter organisationsférindringar och hur moderna organisationer anpassar sitt
agerande till medarbetarna. Det har publicerats mer 4n en bokhylla om organisationsférindring i
samband med ledarskap, medan medarbetarens perspektiv pd internkommunikation efter
organisationsforindringar belyses blygsamt. Dessutom har organisationer férindrats och
omstrukturerats markant de senaste tvd tre decennierna, vilket gor det angeliget att ytterligare
kunskap om dmnet skapas. Utifrin dessa utgingspunkter, samt ett genuint intresse for

internkommunikation hos mig, ir en djupgiende undersékning i amnet av betydelse for bide

akademiker och praktiker.

1.5 Disposition

Efter denna inledning, kommer jag forst att ga in pd de teoretiska utgangspunkterna som ligger
till grund for undersékningen. Direfter beskrivs tillvigagangssittet for det insamlade empiriska
materialet, som i ett nista steg redovisas och analyseras. I ett sista steg fors en dvergripande

diskussion kring undersokningen och dess relevans for modern organisering.

1.6 Avgrinsningar

Undersokningen avgrinsas till att omfatta internkommunikation i en sparbank som genomgitt
strukturella forindringar. Analys och slutsatser av undersokningen ir inte generaliserbara, dock
kan vissa monster och atgirdsforslag gilla for andra organisationer med liknande forutsittningar
som den undersokta. Inom organisationsvirlden kommer det dock aldrig att finnas en kokbok

med recept for allt och alla, men ingredienserna kan man vilja pé egen hand.



2 Teoretiska utgangspunkter

Medarbetarnas centrala roll i undersokningen utgor grunden for de valda teorierna. Efter en kort,
inledande begreppsutredning liggs ett forsta fokus pd organisationsteori. Direfter foljer ett fordjupat
avsnitt om organisationskommunikation och dess innebord efter fordandringar Det avslutande avsnittet
koncentrerar sig pa interpersonell kommunikation, meningsskapande och reflexiva relationer som en
rorlig process. Hela kapitlets struktur utgdr alltsa fran overgripande, organisatoriska foreteelser for att

sedan successivt nirma sig medarbetaren.

Begreppen organisation och kommunikation har en ling historia att berdtta var for sig och som
par, varfor jag borjar med en inledande begreppsforklarning som sedan kontinuerligt kommer att
fordjupas i detta kapitel. Begreppet organisation tolkas ofta som nagot stabilt och statiskt. Det ir
dock viktigt att en organisation anpassar sig efter férindringar i omgivningen och dirmed kan
forbli framgingsrik. Termen organisering 4r darfor limpligare att vélja, dd den understryker att en
organisation befinner sig i ett tillfilligt stadium i en stindig organiseringsprocess (Weick 1979, i
Falkheimer & Heide, 2003). Weick (1979) hiavdar dven att organisationer slutar existera nir
kommunikationen upphér. Eller som Davis (1972) uttrycker det, sa ir ’kommunikation lika
nddvindig for organisationer som blodomloppet ir f6r minniskan” (Johnson, 1999:100 cit. efter
Davis, 1972). Detta innebir att en organisation utgdrs av kommunikationsaktiviteter och

vidareutvecklas stindigt genom kommunikation (Falkheimer & Heide, 2003).

2.1 Organiseringsformer

Traditionella organisationsteoretiker som Taylor och Weber har under sin tid revolutionerat
tinkandet om organisering. Taylor sig medarbetarna som maskiner och effektiviserade varje
arbetsuppgift, medan Weber, som utvecklade Taylors modell, anses som fadern till byrikratin
(Bruzelius & Skirvad, 2000). Omvirldens forindringar skapar fortlopande nya mojligheter att
omorganisera, utveckla och forbittra det befintliga for att bli dnnu effektivare. Numera ir det en
internationell marknad, 6kad konkurrens bland organisationer, sokandet efter differentiering,

tidspress, osv. som dr omstindigheter som kriver att organisationer anpassar sig fortlopande for



att verleva (Nordstrom & Ridderstrile, 2001). En nyckelfakror till framging ir ledarskapet inom
en organisation. For att vara ytterst framgangsrik méste man std ut frin massan, man maste vara
annorlunda. Detta sker pa olika sitt; dock 4r vissa monster likadana for alla. En organisation
maste vara uppmirksam pd hur den attraherar, haller kvar och motiverar sina medarbetare.
Siddana faktorer ir viktigare dn teknologin som anvinds. Organisationen méste ocksa forstd hur
man behandlar sina kunder och leverantérer for maximal effekrivitet. Aven det ir viktigare in
teknologin som anvinds. Forstdelsen av de mellanminskliga faktorerna kan dirmed konstateras

vara av stor vikt for en organisations framgang (ibid.).

2.1.I  Organiseringsdesign

De teoretiska organisationsforskarna kan delas in i tvd lag. Det ena laget pastar att deras
organisationsteorier dr universellt giltiga och applicerbara. Det andra laget anser att typen av
organisering biddas in och anpassas till den kulturella, historiska, politiska och industriella
kontexten av organisationen (Czarniawska & Sevén, 2003). De senare teorierna kallas for lokala
organisationsteorier. Sjilva idén med de lokala organisationsteorierna ir att se pa en organisations
uppbyggnad och identifiera ménster i koncept och kunskapsomriden. Huruvida organisationen
kombinerar och utvecklar ett koncept ir, enligt de lokala organisationsteoretikerna, alltid en lokal

process, anpassad till lokala omstindigheter (Westenholz, 2003).

Eftersom denna undersékning fokuserar pd en svensk organisation med starka forankrade
rotter i Skine, ger jag lokala organisationsteorier foretride for att ta hinsyn cll ytere
omstindigheter och i synnerhet nordisk organisationsdesign. Jag ska dock inte helt utesluta
universella teorier, dd dem ocksa kan bidra, eventuellt komplettera bilden av en organisations

utformning.

2.1.1.1 Arbetsrelationer i Norden

Manga linder har experimenterat med industriell demokrati’, men Skandinavien har utmirke och
profilerat sig starkt ddri. Det dr Westenholz (2003) som utifrin det argumenterar for en unik
nordisk modell f6r arbetsrelationer. Modellen tar sin utgangspunkt i foljande foreteelser: en hog

andel medarbetare i Norden ir ansluten till nigot fackforbund, det finns en langvarig

? Industriell demokrati behandlar de anstilldas inflytande i foretagen betriffande andra frigor in de som traditionellt

regleras i kollektivavtal. Industriell demokrati har péverkat hela branscher, sektorer eller samhillsekonomin i dess

helhet.



forhandlingstradition mellan bida sidor av industrierna, staten reglerar arbetsmarknadskonflikter
baserad péd industriell frihet och ritten for kollektivatgirder. Visserligen finns liknande
forutsiteningar i andra linder, dock utmirks dem av stark oférinderlighet inom och mellan de
nordiska linderna. Utifran detta kan argumenteras att medarbetare i skandinaviska organisationer
har en traditionell férhandlingsvana med fackférbund, som ger medarbetarna mer trygghet i
anstillning genom kollektivavtal och liknande. I nya branscher som vixer fram 4r dock intresset
hos medarbetarna att ansluta sig ett fackférbund inte alltid s uttalat.* Kvintessensen ir dock att
manga medarbetare i skandinaviska organisationer fortfarande har en stark anknytning till

fackforbund, vilket i sin tur paverkar deras beteendeménster vid interpersonell kommunikation.

2.1.2  Fran traditionell till modem organiseringsteori

Vigen frin den mer traditionella organisationsteorin till den moderna har sitt ursprung i borjan
av 1980-talet. Den kan dock dven sparas tillbaka till Karl Weick’s modell om processorienterad
organisering som presenterades 1969. I denna modell argumenterar Weick att organisationer inte
existerar, men befinner sig i en existerande process genom det kontinuerliga, minskliga
kommunikationsflodet. Kommunikationen mellan organisationsmedlemmarna ar den avgorande

processen for att uppritthélla en organisations existens (Weick 1969, i Kreps, 1990).

For att vinda blicken mot organisationsutvecklingen i Sverige, si ridde under 1970-talet kris-
stimning inom svenskt niringsliv, vilket snabbt skapade gehor f6r budskap om radikala
forindringar. Arbetsrittsliga reformer banade vig for mer delaktighet och inflytande frin
medarbetarna. I efterhand talar organisationsteoretiker om férindringarna som skedde inom
organisationer under denna tid som ett doktrinskifte frin traditionell till modern organiserings-
teori (Simonsson, 2002). Nedan redovisas ett antal motsatspar som ar nistintill sjilvforklarande

vad angar inneborden av doktrinskiftet pa organisationsniva:

4 Nationalencyklopedins Internettjinst, http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=166523 2004-04-23



Figur 1. Fran en traditionell till en modern organisation (ibid. S.20)

Frin Till

Stabilitet Stindig férindring

Teknik och Produktion Kund och Marknad

Maskinen som féretagets storsta resurs Minniskan som foretagets storsta resurs
Centralisering Decentralisering

Hierarki Nitverk och flodesprocesser

Kontroll "Empowerment”

Information i hinderna pa ett fital beslutsfattare ~ Information sprids till manga
Ledning genom order och regel Ledning genom visioner och idéer

Chefen som “boss” Chefen som “coach”

Som man kan utldsa ur listan, ir skillnaderna mellan traditionella och moderna organisationer
pafallande. Organisationer har de senaste decennier omformats och anpassats till en snabb
forinderlig omvirld, eller som Nordstrom och Ridderstrale (2001) uttrycker det en virld av kaos
och genuin osdkerhet.” Detta for att de vill forbli konkurrenskraftiga. Som tidigare nimnts
existerar organisationer enbart med hjilp av kommunikation. Det dr darfor jag nu viljer att se pa

de kommunikativa effekterna i doktrinskiftet och utelimnar de organisatoriska.

Den moderna organisationen har férstatt att minniskor dr mycket mangsidigare 4n maskiner
men diremot maste de virdas och omhindertas mer. Ger man medarbetaren utrymme att
utveckla sig, miste man se dver organisationsschemat. Glém de branta hierarkierna och
enkelriktade, formella kommunikationsprocesser. Morgans (1999) metafor om organiska
organisationer, som liknar i vissa avseenden den beskrivna, moderna organisationen, utgar fran att
goda, ofta informella relationer borgar for en viss ppenhet och dynamik inom organisationer.
Horisontell kommunikation blir lika viktig som vertikal och basen f6r kommunikation skapas
inte lingre genom hierarkiska strukturer (Simonsson, 2002), medarbetare i moderna
organisationer “networkar” inom, mellan och utanfér organisationer. Organisationer
decentraliserar sina verksamhetsomriden for att dirmed skapa effektivt samarbetande nitverk.
Det 4r inte underligt att organisationer nirmar sig medarbetarna. Ger man medarbetaren bilden
av att arbetet liknar hans hem, ser till att han trivs, utvecklas, bygger nitverk, sa jobbar han
effektivare och tillgdngarna f6r bide medarbetare och organisation blir fler. Kalla det psykologi,
cirkel-tinkande eller networking. Konkurrenskraftighet 4r nyckeln till framging (Nordstrom &

Ridderstrile, 2001).
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2.1.2.1 Outsourcing

Strukturella organisatoriska forindringar har ofta som mal att organisationen i fraga ska bli
konkurrenskraftigare. Ett sitt att bli konkurrenskraftigare innebir att organisationen ligger mer
fokus pa sina kirnkompetenser. En enkel variant att bli av med icke-kirnkompetensinriktade
affirsprocesser ir att utkontraktera, eller outsourca dessa. En definition pa outsourcing ir att en
organisation dverfoér dgandet av en affirsprocess till en leverantor, dvs. organisationen koper
kontrollen ver en tjinst frin en leverantor, men bestimmer fortfarande hur arbetet ska utf6ras.”
Anledningar till, for- och nackdelar samt risker med outsourcing och dess piaverkan pi
organisatoriska forindringar beskrivs i ett antal foretagsekonomiska bocker och kommer inte
belysas nirmare frin ett sdidant perspektiv. Istillet viljer jag att analysera kommunikativa effekter
som outsourcade, affirsrelaterade arbetsprocesser har pd medarbetarniva. I synnerhet kommer ett
nitverksperspektiv att appliceras pd kommunikationsfloden som forindras efter att kompetens

har flyttats ur organisationen.

2.1.2.2 Organisationsschema

Foérindring sker sillan bara genom att ge en organisation ett nytt ansikte, en ny design. Ett nytt
organisationsschema ska dterspegla organisationens design och gors ofta genom en kartliggning av
de intraorganisatoriska férhéllandena. Hittills utmirks de flesta organisationsscheman enbart
genom en beskrivning av de olika positionerna inom organisationen, medan projeke, aktiviteter
och arbetsnitverk utesluts (Nordstrom & Ridderstrile, 2001). Designen kommer alltid att spela
en viktig roll for ledningen, men i grund och botten beror férindringar i organisationer pa nya
spelsitt som hinger ihop med nya sitt att prata med varandra (Simonsson, 2002). Kartliggningen
av en organisations design kan dock fi en helt ny form nir de nya kommunikativa spelsitten
implementeras i organisationsschemat. Det ir i synnerhet tre 6verlappande system som maste tas

hinsyn till (Nordstrom & Ridderstrale, 2001):

> Outsourcing FAQ), http://www.outsourcing-faq.com/ 2004-05-06
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*  Positionernas struktur som kan liknas vid en organisations adressbok och kan direkt utlisas

ur organisationsschemat
*  Processtrukturen som kartligger aktiviteter och projekt

*  Professionella strukturer som sammanfattar positionernas yrkesskickliga arbete och deras

interna och externa nitverk

Moderna organisationer héller kvar vid gamla normer och fokuserar fortfarande enbart pé
positionernas struktur i sina organisationsschema. Hir kommer det att ske forindringar nir
moderna organisationer kommer att implementera rorliga och stabila processer i ett
organisationsschema for att som organisation beakta och kommunicera de ridande forhillanden
till alla organisationsmedlemmarna. Ytterligare ett steg i organiseringsdesign ir att professionella
strukturer, som systematiskt beskriver en organisations alla grinser, kommer att kommuniceras ut
till organisationsmedlemmarna si att alla nivder kidnner till rdidande interna och externa
grinsomraden och formella och informella arbetsprocesser. En sddan strukeur tillater att man som
organisation har ldttare att utldsa framtida mojligheter och utvecklingsbara, konkurrenskraftiga

arbetsomraden, di man vet vart ens kirnkompetens ligger och kan utvecklas till (ibid.).

2.2 Internkommunikation

De senaste decennier har synen pa organisation och kommunikation férindrats, till och med vint
sig mot den traditionella synen. Man har kommit bort ifrin den enkla, logiska synen pa bide
organisation och kommunikation, d4 man insett de minskliga kommunikationsprocessernas
komplexitet. Samtidigt har insikten och medvetenheten om en férinderlig omvirld ocksd
paverkat tolkningarna och bidragit till en ny syn om organisationskommunikation som forindras
kontinuerligt (Falkheimer & Heide, 2003). Overgripande beskriver denna syn av
organisationskommunikation en process som skapar och utbyter budskap inom ett nitverk, som
karakteriseras av omsesidigt beroende relationer, for att palla med omgivningens osikerhet”
(Windahl & Signitzer, 2000:83). Aven om organisationskommunikation har en stark forankring i
extern kommunikation med publiker och andra organisationer, fokuserar denna undersokning

enbart pd intraorganisatoriska kommunikationsaktiviteter.
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2.2.1 Information och Kommunikation

Information sprids i organisationer genom kommunikation. Att informera medarbetare ir ofta en
envigsprocess, medan att kommunicera med medarbetare anses som en tvavigsprocess.
Distinktionen mellan information och kommunikation som olika processer ir inte definitiv, da
dven t.ex. envigs-kommunikation ir mojlig. En overgripande trend inom kommunikations-
forskning 4r dock att allt fler uppfattar kommunikation som en 6msesidig, delad process, den s k
dialogsynen, istillet for den traditionella, linjira transmissionssynen av kommunikation. En
anledning till detta skifte 4r uppkomsten och anvindandet av interaktiv kommunikations-
teknologi. Samtidigt har feedback fitt en viktigare roll i kommunikationsmodeller, men dven i
kommunikationsteknologi, och definieras som mottagarens reaktion pa sindarens
kommunikation som faktiskt nir den sistnimnde (Windahl & Signitzer, 2000). I denna
undersokning dr det angelidget att studera medarbetarnas sitt att kommunicera utifrin bade
dialog- och transmissionssyn, da bida existerar och kompletterar varandra pa ett intra-
organisatoriskt plan. I led med kommunikationsforskningens fokus pa dialog, ligger

tyngdpunkten dven hir pa detta perspektiv.

222 [T och férandring

Som tidigare nimnts har under dren 1996-2000 intranit spritt sig som en 16peld genom svenska
organisationer, for att nu vara ett vanligt informations- och kommunikationsverktyg inom
organisationer. I méinga organisationer har det efter inforandet av moderna IT-system skett en
attityd- och strategiforindring dir 6ppenhet och positiv tilltro till informationens kraft betonas.
Framforallt har en 6verging frin “push”-strategi till "pull”-strategi dgt rum, dir anvindaren inte
matas med information, utan sjilv viljer bland den tillgingliga informationen (Simonsson,
2002). Chefens kommunikativa uppgifter har ocksd anpassats till detta och handlar alltmer om
att hjilpa medarbetarna att sortera ut och tolka den viktiga informationen. En intressant
sidoanmarkelse 4r att organisationer ser investeringar i inférandet av ny informationsteknologi i

relations-, istillet for tekniktermer (ibid.).

223 Interna natverk

Kommunikation ar en process med omsesidiga effekter pd tolkning och meningsskapande hos de
kommunicerande. Organisationer utgors av ett antal dverlappande nitverk som bestir av
omsesidigt beroende medarbetare. Sddana nitverk som grundar sig pa forstaelse skapas genom

koordinerade handlingar och relationer (Stohl, 1995). Nitverksgrinserna forblir hela tiden
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forinderliga och inte stabila. Den formella organiseringsdesignen kan aldrig forutse alla natverks
handlingsmajligheter, utan ser enbart pd ett begrinsat antal intraorganisatoriska linkar och
nitverk. Vidare si tar den inte heller hinsyn till nitverk som medarbetare tar med sig in i
organisationen och som overskrider dess grinser. Det kan konstateras att nitverk dyker upp inom
och utanfor organisationer och den formella organisationsstrukturen begrinsar, men inte

kontrollerar, medarbetarens handlingsutrymme (ibid.).

224 Formella och informella kommmunikationskanaler

Nir organisationer ska kommunicera férutsigbart och rutinartat, limpar sig de formella
kommunikationskanalerna bist. Formella kommunikationskanaler bestims av organisations-
strukturen och inbegriper att formell kommunikation ir starkt beroende av organisationens olika
nivder och avdelningar, men dven arbetspositioner och ansvarsomriden paverkar denna sorts

kommunikation (Kreps, 1990).

Kommunikationen i organisationer utgors dock till stor del av vardagssamtal mellan
medarbetare. Denna del av en organisations kommunikation har férbisetts i den traditionella
organisationsteorin, och fatt stor betydelse i nutida organisationsforskning. "Genom den
informella kommunikationen fir medarbetarna viktig information, lir sig hur organisationen
fungerar, hur olika problem kan I8sas, far tillgang till gemensamma kunskaper som finns i
organisationen, utvecklar viktiga interpersonella relationer och uppfyller sociala behov”
(Falkheimer & Heide, 2003:95). Den informella kommunikationen kompletterar den formella
genom att kompensera for olika svagheter, som t.ex. snabbhet. Och den ir effektivare pa att mota
oférutsedda hindelser, hantera komplexa problem och vidareutveckla relationer mellan
minniskor. Eftersom bidda kommunikationskanaler anvinds, kommer bada spela roll i analysen. I
anknytning till mitt fokus pa dialogsyn, kommer sjilvfallet de informella kommunikations-

kanalerna ha storre vikt vid analysen 4n de formella.

225  Meningsskapande

Organisationsmedlemmarna paverkas av olika sorters information som sprids inom- och utanfor
organisationen. Ett stindigt mal for organiseringsprocesser ar att minska den tvetydighet som
finns i informationen inom och runt organisationen. Som minniska strivar man alltid efter att
forstd hindelser runtomkring, vilket innebdr att man forséker skapa mening (Falkheimer &
Heide, 2003). Hur denna mening 4n skapas och/eller tolkas 4r beroende av ménga olika fakrtorer,

sasom personlig bakgrund, asikter, utbildning, organisationskultur, etc. En annan faktor for att
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skapa mening ir likhet. Ju likare organisationsmedlemmarna 4r varandra (i avseende bakgrund,
utbildning, etc.) desto likare ar deras tolkningar av hindelser inom organisationen. Andra faktorer
som skapar mening ir tid och tidigare historier. Efter att ha arbetat under ling tid med de samma
organisationsmedlemmar, har man etablerat rutiner och gemensamma sitt att uppfatta saker. Det
blir alltsd littare att forstd och forutse varandras aktioner, man vet helt enkelt vart man har den

”andra” (Simonsson, 2002).

En sidan kompletterande syn pa hur medarbetare skapar mening ir viktig for den hir
undersdkningen, di samlevnaden inom organisationer, pa en vildigt férdjupad nivé, utgors av

mellanminskligt samspel och hur dessa skapar mening i sin arbetsrelaterade vardag.

226 Reflexiva relationer

En reflexiv relation definieras som “ett samband som alltid rider mellan ett objekt och objektet
sjilvt. Identitet ir ett exempel pd en reflexiv relation.”® Det idr manga olika reflexiva relationer
som rdder inom organisationer, och de utgdr ett grundliggande fundament pa vilket
medarbetarna skapar mening for sig sjilva och i omgivningen. Det ir enkelt att dra en personlig
jimforelse. ”Blir man tillfrigad att beskriva sig sjilv, ar det nistintill omaijligt att inte beskriva det

med négon form av personlig relation” (Stohl, 1995:76).

Jag gir nirmare in pa dynamiken i reflexiva relationer, som enligt Stohl (1995) delas in i fem

grupper: orientering, mulitplexitet, symmetri, 6msesidighet och styrka.

Den traditionella relationsteorin orienterar sig mellan expressiva och instrumentella relationer.
Den férstnimnda uttrycker forhallanden med primirgrupper (t.ex. familj, vinner) och ir av
holistisk natur genom emotionell, personlig tillfredsstillelse. Instrumentella relationer diremot,
har begrinsad rickvidd med sekundirgrupper (t.ex. byrakratisk organisation) och forblir
emotionellt neutrala (ibid.). Sa tidigt som 1927 visade Human Relations teorin” att medarbetare
som har arbetat i en organisation under en kort tid, etablerar snabbt expressiva, informella, sociala
relationer med andra medarbetare. Detta paverkar produktionsstandarden, arbetsprestandan men

ocksd medarbetarnas tolkningar av ledningens kommunikationsaktiviteter (ibid.). Fér att ta det

® Nationalencyklopedins Internettjinst, hetp://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=291612 2004-04-25

7 Elton Mayo ledde 1927 en serie undersdkningar och uppmirksammade bland annat att sociala faktorer,
gruppnormer och informellt ledarskap péverkade produktiviteten. Dessa studier utgor grunden for de organisatoriska

Human Relations teorierna.
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ett steg lingre, si har sociala relationer effekter pA medarbetarnas egenintresse, vilket gynnar
expressiva relationer i mén av socialt prestige, personligt anseende, etc. Men dven instrumentella
prestationer blir paverkade av mer informella, expressiva relationer, vilket kan leda till nira

vinskap (Rawlins, 1992 i Stohl, 1995).

Nira relationer som stricker sig utover aktiviteter, funktioner eller innehall, betecknas som
multiplexa relationer och kinnetecknas genom varaktighet, intensitet, stabilitet, stodjande och
fortrogenhet (Rogers & Kincaid 1981 i Stohl, 1995). Sadana relationer karakteriseras av hog
sikerhet och tillit, och de tillfredsstiller medarbetaren ofta med rikare information 4n formella
nitverk. Ett multiplext ndtverksperspektiv gor forskaren medveten om potentiella, negativa
intressenskonflikter som rollkonflikter, stressyndrom och minskad inflytande av medarbetarens

personlighet (Stohl, 1995).

Symmetriska och komplementira relationer paverkar budskapens interpretation starkt. De
forstnimnda relationerna priglas av jimlikhet mellan parterna (t.ex. medarbetare pa samma
organisationsnivd), medan i komplementira relationer finns det en tydlig skillnad i make, prestige

och bemirkthet mellan parterna (t.ex. chef — medarbetarrelationer).

De socialindustriella riktlinjerna i Skandinavien, dir olika sorters daghem, familjestod och
kollektivavtal hor till vardagen, paverkar relationers dmsesidighet eftersom tanken om kollektiv
vilfiard dr stark utpriglad i de nordiska linderna (ibid.). Forskare inom omradet organisations-
relationer har hittat starka samband mellan medarbetarens uppfattning av en verenskommelse

(oberoende om den ir verklig eller inte) och deras arbetstillfredsstillelse.

Dessutom har starka, expressiva och informella relationer, integrerat i ett nitverk, en szyrka att
tillféra redundant information. Svaga relationer, i form av brobyggare eller forbindelser mellan
olika nitverkssegment stricker sig utdver medarbetarens egna, sociala omgivning och skapar
tillgang till tidigare okidnd information och resurser (ibid.). Féljande ordsprik illustrerar
viktigheten av dessa brobyggare: "Men who know the same things are not profitable company for

one another.”®

8 Ordspraket hirstammar ifran Arthur Schlesinger som beskriver den f.d. amerikanske presidenten Franklin D.

Roosevelt som en fullindad nitverkare.
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Konflikt uppstar naturligtvis i olika relationer, varinom man urskiljer tre generella karakteristika
for organisationskonflikt: konflikt — interaktion, omsesidigt beroende och inkompatibla mal. De

finns i relationer som utvecklas mellan medarbetare, chef, styrelse, etc.

I det hir kapitlet har jag tagit upp olika nya former av organisering och deras paverkan pa
internkommunikation. Direfter fordjupade jag mig inom internkommunikation som forinderlig
process med stark anknytning till dialogen. Ett sista block dgnades at interpersonella
kommunikationsformer och relationer. De teoretiska utgingspunkterna ir relevanta for att
besvara uppsatsens frigestillningar och for att uppfylla undersokningens syfte. I nista kapitel
kommer jag ge insyn i hur jag gatt tillviga under studiens resa, vilket utgdr det sista kapitlet om

undersokningens utgdngspunkter.
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3 Metodologi och tillvigagangssitt

1 detta kapitel kommer jag att nidrmre beskriva och diskutera metodologiska fragor som ligger till grund
[for undersokningen. Inledningsvis argumenterar jag for mitt val av metod. Direfter redovisar jag hur
intervjuerna for undersokningen har planerats, genomforts och analyserats. I det sista avsnittet

reflekterar jag over tillvigagingssittet under resans ging.

Knowledge is power ir en fyndig aforism. Den har anvints i drtionden pa ett vagt och 1ost sitt,
men den blir allt mer verklighet. Kunskap likstills alltmer med framging. Och man blir inte
heller férvanad 6ver att 90 procent av alla forskare genom tiderna gir pd jorden just nu
(Nordstrom & Ridderstrale, 2001). Med detta i dtanke kan man forstd att kraven for legitim
forskning sitts allt hogre. Det ér inte bara viktigt vad man gor, utan dven hur man gér det. Den
andra delen besvaras av metodologin, som 4r den hantverksmissiga delen som beskriver hur
vetenskapliga undersokningar utarbetas. Metoden kan liknas ett verktyg som forskaren viljer for

att lsa sitt problem och uppfylla sitt syfte.

3.1 Vigval

Forskningsmetod handlar i stora drag om att beskriva hur man gar tillviga for att uppna ett visst
resultat. Det dr viktigt att podngtera det som skiljer vetenskap fran ”sunt férnuft”, nimligen sittet
pa vilket kunskap skapas. Kunskap blir forst da vetenskaplig nir den 4r framtagen i enlighet med

vetenskapliga metoder (Neumann, 1994).

Metod finns med frin forskningsprojektets forsta bérjan, och f6ljer med forskaren under hela
arbetets gang. Forskaren stills kontinuerligt infér en mingd valsituationer och maste fatta beslut
om vilken vig han viljer att gi. Varje val ger for, men samtidigt ocksa nackdelar. De vinster man
gor i en riktning innebir forluster i en annan (Denscombe, 2003). Metod innehaller alltsa bade

inslag av tinkandet och gorandet.
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3.1.1  Ett kvalitativt angreppssatt

Ambitionen med min undersokning ir att 6ka forstdelsen for internkommunikation i
organisationer som har genomgatt overgripande omstruktureringar. Jag ligger stor vike vid
forstaelse, tolkning och reflektion av foreteelsen, mindre vid forklaring, kontroll och mitning.
Undersokningen berdr mjuka virden, sisom virderingar och asikter, som inte kan mitas och
generaliseras. Detta kan uppnas genom ett kvalitativt angreppssitt som kinnetecknas av nirhet
till den killa man himtar informationen ifrin. Samtidigt s& 4r det méjligt att dven med firre

respondenter uppna ett efterstrivat djup (Holme & Solvang, 1997).

3.1.2  Metodologi och dess koppling till teor

Alla undersokningar har en viss koppling till tidigare formulerade teorier. De ena utgér frin
teorin for att prova och bevisa dess giltighet i det empiriska materialet. De andra ser forst pa
empirin for att direfter uppticka bevis i teorin. I denna undersékning viljer jag att blanda bada
tillvigagingssitt for att bidde uppticka och bevisa teoretiska utgingspunkter i det empiriska

materialet. Detta kallas for ett abduktivt angreppssittet (Holme & Solvang, 1997).

3.1.3 En fallstudie

Vissa forfattare likstiller begreppen kvalitativ forskning med fallstudier, vilket till stor del beror pa
deras begrinsade generaliserbarhet (Bryman, 2001). Kring den senare orsaken diskuterar jag i
slutet av detta kapitel, medan jag nu ska gi in pé fallstudier. Den viktigaste aspekten hos en
fallstudie ar att den fokuserar pd ett exempel av helheten som undersoks. I mitt fall utgir jag ifrin
en organisation for att undersdka internkommunikation efter organisationsstrukturella
forindringar. Detta for att griva i och uppticka detaljer som inte lyfts fram vid mer ytliga studier.
Tyngdpunkten liggs vid sociala férhallanden och processer som ofta tenderar att vara
ihopkopplade och interrelaterade (Denscombe, 2003). Bidde formella och informella
kommunikationsformer existerar i organisationer och hinger ihop med varandra. Uppgiften att
kartligga, analysera och reflektera kring olika kommunikationsformer i en organisation 4r en
komplex sidan. Att utgd ifrdn ett flertal organisationer och underséka acskilliga
kommunikationsformer gar utéver undersdkningens ram, vilket dr ytterligare en anledning till

varfor en fallstudie i det hir fallet ar ett effektivt verktyg for att uppné det efterstrivade djupet.
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3.14  Det empiriska materialet

Materialet som ligger till grund for undersokningen bestir av tvd delar. Grunden for
undersdkningen bestar av tvd delar, intervjuer och dokument. Intervjuerna kommer jag i nista
avsnitt fordjupa mig inom, och utgor den grundliggande delen av undersokningen. Den andra
delen som utgors av dokument bestir av t.ex. foretagets mission och vision, kommunikations-
policy, interna undersokningar och andra dokument som behandlar Sparbanken Finns interna
kommunikation. Dessa dokument utgor s k stoddokument, som Altheide (1996) beskriver vara
“dokument som kan tillféra undersékningen nagot men inte utgdr undersdkningens primira
studieobjekt eller 4r en central killa till forstaelse av undersékningsomradet” (i Simonsson,
2002:95). Frimst anvinds dessa dokument som ett komplement till de utférda intervjuerna,
samtidigt som de gett mig bakgrunds- och sakupplysningar som det hade varit svirt att erhilla

genom intervjuer.

3.2 Att intervjua ir att kommunicera

Undersokningens kvalitativa ansats att fi en djupliggande insyn i organisationens intern-
kommunikation ir avgérande f6r mitt val att genomféra intervjuer. Eftersom undersokningen
soker efter insikt i hur olika omstindigheter paverkar det som sker, 4r enligt Thomsson (2002),
en reflexiv ansats verktyget att vilja. Att anvinda sig av reflexion i en studie innebir att kunskapen
hela tiden aterspeglas ur olika vinklar. Man later olika tankar krocka med varandra i en process
dir kunskap inte dr nigot som finns utan nigot som skapas. For sjilva intervjun innebir det att
intervjuaren forsoker avldsa hur inneborden av samtalet skapas, forstirks eller forindras genom

dterkopplingarna som de samtalande gor (Thomsson, 2002).

Man far dock inte glomma den s.k. intervjuareffekten, dvs. att minniskor svarar olika
beroende pa hur de uppfattar personen som frigar. Det ir i synnerhet intervjuarens kon, alder
och etniska bakgrund som intervjupersonen forhaller sig till, men dven klidsel, rést, doft, etc. har
paverkan pd intervjun (Denscombe, 2003). Jag har dock forsoke forbli neutral i mina

tankemonster och objektiv i mitt forhallningssitt gentemot intervjupersonerna.

3.2.1  Urvalsprocess

For att fa en djupliggande insyn i medarbetarnas syn pé interkommunikation 4r det naturligt att
intervjua medarbetare. Ett strategiskt urval gjordes for att fa en spridning av medarbetare som

arbetar pd olika kontor, har olika befattningar och olika grad av intern arbetskontakt. Vidare sa
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valde jag medarbetare i varierande alder och olika kén. De huvudsakliga kriterierna 4r dock att
intervjupersonen ir medarbetare i organisationen, har arbetat inom organisationen i ett par ar och

har mestadels genomggtt den stora strukeurella forindringen.

322  Genomfdrandet av intervjuer

Totalt sett genomforde jag fem intervjuer med olika medarbetare och en intervju med personal-
chefen. Intervjuerna utspelades vid samtliga tillfillen pa deras arbetsplats i organisationen. Detta
for ate de skulle kinna sig trygga for att tala fritt om sina upplevelser och asikter (Kvale, 1997).
Intervjuerna genomfdrdes med hjilp av en intervjuguide (se bilagor), men samtidigt forsokee jag
vara Oppen gentemot det intervjupersonen ville tala om. Sidana semistrukturerade intervjuer
skapar en god grogrund nir man undersoker mjuka virden, sisom virderingar och asikter.
Foérdelarna ligger framforalle i flexibiliteten i samtalsimnen och ger intervjupersonen dessutom
utrymme att utveckla sina egna idéer och tankar kring imnen som tas upp av intervjuaren
(Denscombe, 2003). I bérjan av varje intervju stillde jag relativt vida och vaga frigor, s.k. "grand-
tour-questions” (Kvale, 1997), for att sedan komplettera dessa med spontana foljdfrigor. Detta dr
en anledning till varfor intervjuerna varierar i lingd, men genomsnittet ligger vid cirka 45
minuter. Det var inte alltid enkelt att fa tillging till intervjupersonernas personliga dsikeer, da
deras uttalanden mdinga ginger stimde 6verens med kommunikationsideal, dvs. vad som ir
politiskt korrekt att tycka och tinka. Ofta si hjilpte det till att lita intervjupersonen att

exemplifiera sina intervjuberittelser och dirmed komma bort ifran dessa “idealsvar”.

323  Tolkning och analys av intervjuer

Materialets tolkning fortsatte nir jag transkriberade alla intervjuer. Det ir en tidsodande process,
men det ar till stor hjilp for att kategorisera alla uttalanden. Samtidigt sd 6kar transkriberingen
forstdelsen av det empiriska materialet och det initiala analysarbetet (Kvale, 1997). Den frusna
utskriften gjordes levande genom att transformera samtalet till text. Med andra ord si
kompletterade jag den uttalade texten i syfte att framhiva andemeningen av intervjupersonerna.
Forvisso dr jag medveten om att det dr en svar balansging mellan att lata “rda” meningar std kvar i
utskriften och putsa till citaten for att fortydliga intervjupersonens utsagor. Dock ir all form av

utskrifter i stor utstrickning en tolkning av samtalen och ett vidare steg i analysen (ibid.).

Nista steg var att fa strukeur i materialet, vilket gjordes med hjilp av kategorisering och
sallande av materialet som inte var relevant for undersokningen. Efter hand var det maijligt att

urskilja teman som arbetades igenom i forhoppningen att kunna uppticka djupliggande monster i
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materialet. Dessa monster kopplad till de teoretiska utgangspunkterna utgor stommen f6r min

analys av undersokningen.

3.3 Reflektioner over tillvigagangssittet

Det talas om att god forskning maste kunna generaliseras, for att anses som god (Thomsson,
2002). Begreppet generalisering ir reserverad for statistisk urvalsgeneralisering och dirmed inte
dgnad for kvalitativa sammanhang. Om man byter ut termen och istillet kallar slutsatser for
allmingiltiga, si kan idven kvalitativ forskning anses som god. Genom resonerande,
argumenterande och teoretiserande kan resonemang bli allmingiltiga och ge undersékningen
mojligheten att finna djupliggande dolda monster som giller for ett storre sammanhang (ibid.).
For akademiska arbeten 4r det i synnerhet tva variabler som diskuteras vid virdering av det
undersokta, validitet och reliabilitet. Jag ska belysa dessa tvd aspekter vid nedanstiende

diskussion.

3.3.1  Validitet

Kunskap som ir valid ir giltig, hillbar och vilgrundad. Nir undersokningar, vars syfte ér att bidra
med ny kunskap, verkligen miter det som de avser att mita, anses de som valida. Speciellt vid
kvalitativa undersokningar dr det av ytterst vikt att soka efter begreppsvaliditet och att vilja
mellan konkurrerande tolkningar och granskande av argument f6r att uppna trovirdighet och
overtygelse. Men inte minst si beror valideringen pd formigan hos den som genomfér
undersokningen, hur denne kontrollerar, ifrigasitter och teoretiskt tolkar sina resultat (Kvale,

1997).

I min undersokning forsoker jag hoja validiteten genom att sjilv genomfora alla intervjuer. De
personliga samtalen och transkriberingen dirav har stor vikt for giltigheten, vilket jag forsoker att
uppnd med hjilp av att dterskapa andemeningen av intervjupersonerna. Mitt angreppssitt att
kontinuerligt reflektera 6ver det undersokta och ifragasitta det empiriska materialet med hjilp av
teoretiska verktyg har stor betydelse f6r att uppnd mitt syfte och for att héja undersokningens

validitet.

3.32  Reliabilitet

Hog reliabilitet innebir att en studie ska kunna upprepas och ge exakt samma resultat. For

kvalitativa studier 4r det svirt att uppnad hog reliabilitet och dirmed motverka godtycklig
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subjektivitet. En for stark tonvike pa reliabilitet kan motverka kreativitet och forinderlighet som

ar just tva av kvalitativa studiers styrkor (Kvale, 1997).

Fér min undersdkning dr det viktigare att intervjupersonerna uppfyller de uppsatta urvals-
kriterierna och har god kinnedom om den strukturella forindringen, 4n att en upprepning av
intervjuerna skulle generera samma subjektiva berittelser. Samtidigt hojer stéddokumenten
forstaelsen for diverse bakgrundsvariabler i undersdkningen. Jag har genomgiende forsoke
balansera mellan det forinderliga i intervjuerna och det stabila i problemstillningen for att

uppritthalla en sa hog grad av reliabilitet som moijligt.
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4 Resultat och analys

Detta kapitel dgnas it en redovisning och analys av det empiriska materialet jag samlat in. Ett
kommunikationsvetenskapligt perspektiv ligger till grund for forstielsen av internkommunikation efter
strukturella organisatoriska forindringar. Uppligget liknar det for kapitlet med de teoretiska utgings-
punkterna starkt. Forst kommer jag inta ett organisatoriskt analysperspektiv, for att successivt nirma
mig medarbetaren och en analys av dennes syn pa internkommunikation. Undersokningen fokuserar
pé medarbetaren, vilket innebir att hon kommer att fi storre vikt vid resultatredovisning och analys
av data. Eftersom tanken dr att undersokningen ska kunna fi allmingiltighet, liggs vid det hir laget
mycket virdet pd resonemang som giller for fallforetaget Sparbanken Finn men dven andra moderna,

medelstora organisationer. De beskrivs dirfor pa en mer vergripande niva.

4.1 Modern organisering

Internkommunikation inbegriper inte bara intraorganisatorisk kommunikation, utan 4r beroende
av ett antal andra faktorer. En av dessa ir organiseringsdesignen, som just efter strukturella
forindringar kan sigas ha reviderat fasaden, men ocksi perspektiv. A ena sidan strivar
organisationen efter att visa dess modernare ansikte utdt, & andra sidan uppfattar man omvirlden
ur ett annorlunda perspektiv dn forr. Utmaningen for organisationen bestér i att forankra det nya
ansiktet och perspektivet internt pa alla nivéer. Det ricker inte lingre att informera den moderna
organisationen om dess nya utseende, utan det krivs reflexiv kommunikation fér att fi alla
organisationsmedlemmar att forstd, acceptera och reflektera kring det nya och vad det innebir for

deras arbetsprocesser.

4.1.I'  Organiseringsdesign och férandring

En strukturell férindring i en organisation paverkar i viss man organiseringsdesignen, sitillvida
att designen ska ge innehall till de nya organisatoriska strukturerna. Ett organisationsschema tar
upp en stor plats i organiseringsdesignen, di den ska aterspegla ridande forhallanden och
arbetsprocesser. Gestaltningen av ett forindrat organisationsschema kan tinkas vara enkel att

genomféra — man avbildar organiseringsdesignen. Men trots allt har fallforetaget svarigheter att
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16sa sig ifran den traditionella, vertikala och framférallt hierarkiska uppbyggnaden av ett sidant
schema. I fallforetaget sigs kunskap skapa respekt pé alla organisatoriska nivaer, men varfor
bibehéller man da en traditionell, uppifrin-och-ner-struktur som pelare pd hur organisationen
utformas och styrs? Visserligen ir ett organisationsschema enbart en avbild av ridande interna
struktur, men nir organisationer forindras strukturellt ska dven organisationsscheman anpassas

till de nya formerna.

En intressant observation i fallféretaget har varit act medarbetare som upplevt organisations-
forindringar och tagit del av moten, seminarier, triffar osv. dir det informerades och
kommunicerades kring de nya koncepten, fortfarande tinker till viss del i traditionella,
hierarkiska termer eftersom det nya organisationsschemat liknar det gamla till stor del. De ser
fortfarande p4 VD:n som en styrande och kontrollerande enhet diruppe, de underordnade
enheter som f6ljer dennes direktiv och till slut medarbetarna som foljer de uppsatta riktlinjerna.
Aven om ansvar har lagts ut i organisationen och de enstaka divisionerna har mer inflytande pa
deras dagliga arbete, s liknar ett, till viss del fornyat organisationsschema det gamla i dessa
medarbetarnas 6gon. Nytillkomna medarbetare diremot har littare att acceptera och leva sig in i

ett nytt organisationsschema, eftersom de inte jamfor det med ett tidigare utformat sidant.

Man kan dock fraga sig varfor organisationsschemans hierarkistruktur lever kvar i moderna
organisationer. Hierarkins koncept som utvecklades for 1500 ar sedan av Dionysius ir forankrad i
mainga organisationer och bygger pa tre antaganden: omgivningen ir szabil, arbetsprocesser ir
forutsigbara och produktionen ir bekant. Nir en organisation uppfyller dessa antaganden, vore
det dumt att inte organisera hierarkiskt. Med tanke pd omvirldens snabba forindringstake,
osikerheten pd manga marknader och forinderliga malgrupper, har hierarkier negativa
konsekvenser pé organisationer eller som Jack Welch (vd pd General Electrics) uttrycker det: A
hierarchy is an organization with its face toward the CEO and its ass toward the customer”
(Nordstrom & Ridderstrile, 2001:167). Vertikala hierarkier delar upp organisationer i dem som
tinker och dem som gor, men i moderna organisationer fir fler utrymme och ansvar att tinka
(ibid.). Dirfor ska horisontella nitverk fi mer utrymme i organisationsscheman, di tinkandet
stricker sig utover enhetsgrinserna och kombinerar kunskap i olika omriden. Detta gynnar
kunden, men ocksd det intraorganisatoriska samarbetet. I mitbara termer kan summan av de

kombinerade enheterna bli stérre 4in summan av enheterna.
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4.1.1.1 Moderna organisationsscheman

Nir medarbetare fir mer ansvar, samarbetar utdver divisionsgrinserna och har mer inflytelse pa
organisationen in i traditionella organisationer, ir det av stor fordel att anpassa organisations-
schemat — bilden hur organisationen betraktas strukturellt sett — till de rddande positioner,

forhillanden och samarbetsstrukturerna inom organisationen.

En forindring av organisationsschemat ska komplettera den formella organisationsstrukturen
med mycket information om de informella forhillanden som rider inom och utanfor
organisationen. En forutsittning r att man som organisation méste kinna till och vara medveten
om organisationsmedlemmarnas kommunikationsrickvidd som till stor del utgérs av informella
nitverk. Dessa nitverk aterspeglas till viss del i fallforetagets aktiviteter och projeke, och kan
kartliggas som en processtruktur i ett organisationsschema. Si som organisationsschemat av
fallforetaget ser ut idag, anser jag att det ir angeldget att man tar detta nista steg och beaktar bade
vertikala och horisontella processer i organisationsschemat for att skapa en tydlig bild av en

organisations struktur och dess formaga att samarbeta utdver de formella enhetsgrinserna.

Det tredje ledet i moderna organisationsscheman, den professionella strukturen som utmirks av
nitverk och arbetsprocesser, ser jag svirigheter att i nuldget implementera i fallféretaget fullt ut,

mest pga. av dess komplexitet, informella form och forinderlighet.

Tar man hinsyn till informella kommunikationsprocesser inom verksamheten kan man ocksa
kommunicera ut det till medlemmarna for att ge dem mer insyn i verksamheten och f6r att skapa
nya organisatoriska nitverk som grundar sig pd kommunikation. Nir man lyckats silja in sidana
forindringar internt, kan det i sin tur skapa synergieffekter som i slutindan gynnar

organisationens framgang.

4.1.2  Organisatoriska beslutsvigar

Nir alle fler olika nivder inom organisationer samarbetar maste tydliga riktlinjer om huruvida
beslut tas inforas for att undvika missforstind och konflikt. En av doktrinskiftets tidigare nimnda
punkter dr att en modern organisation forkortar beslutsvigarna i organisationen for att

» »
empower” medarbetaren.

I fallforetaget kunde man utldsa ett starke férankrat ansvarstagande bland medarbetarna pé
enhets- och organisationsnivd. I och med att varje enhet sjilv kan besluta om ett antal enhets-

interna férindringar, stir medarbetaren enbart ett led ifrin chefen nir denna vill komma med
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forslag. Detta skapar troligtvis mycket engagemang och delaktighet hos medarbetarna, vilket
kommer att belysas nirmare i ett senare skeende. I frigor som berdr organisatoriska beslut har den
geografiska nirheten till fallféretagets huvudkontor stor paverkan pd medarbetarnas syn om korta
beslutsvigar, vilket skiljer sig at ifrdn tiden nir fallféretag styrdes ifran Stockholm. Men dven den
korta vertikala organisationsstrukturen som stricker sig over fyra nivaer frin medarbetar till
ledningsniva, forkortar beslutsvigarna och forstirker medarbetarnas ansvarstagande inom
fallforetaget. Nirheten forkortas ytterligare genom regionalchefers lokala nirvaro, dppenhet och
stindiga kommunikation med medarbetarna. Denna starka och inflytelserika link mellan ledning
och medarbetare skapar en grogrund for medarbetarnas lokala och organisatoriska nirhet.
Uppfylls bida dessa former av ndrbet, forkortas de interna kommunikationsvigarna betydligt, det
intra- och interorganisatoriska samarbetet effektiviseras och fler nitverk kopplas samman for att

dven hidr skapa synergieffekter inom organisationen.

Det kan konstateras att de organisatoriska beslutsvigarnas utformning i fallforetaget ir
sammanlinkad med organiseringsdesignen och péaverkar alla organisatoriska nivaer. Fallféretagets
sjilvstindighet har gjort det majligt att ligga ut ansvar i organisationen och samtidigt forkorta
beslutsvigarna genom firre organisatoriska led. Man ir medveten om den lokala forankringen av
verksamheten som ocksa ska dterspeglas i organisatoriska beslut som tas. Samtidigt vill jag pdpeka
att beslutsvigarna hinger starkt ihop med kommunikationsvigarna och delaktigheten inom

organisering av verksamheter, och kommer att belysas i ett senare skeende av analysen.

4.1.3 Outsourcade enheter

Nir en arbetsprocess flyttas ur organisationen, forsvinner inte bara arbetspositionerna ut ur
organisationen, utan dven kompetensen. Det ir svart for fallféretaget att mita vinsten pa att
outsourca enheter i forhillande till de nackdelar det fororsakar for medarbetaren. Medarbetaren
drabbas frimst av att personliga nitverk som byggts upp under ling tid forsvinner nir en enhet
outsourcas. Nya, personliga nitverk maste byggas upp, vilket tar tid och tilamod i ansprik tills de
blir lika effektiva som de befintliga. Samtidigt maste medarbetarna i fallféretaget skaffa sig en
overblick 6ver de nya arbetsforhallanden med outsourcingpartnern, vilket kan skapa forvirring
och oklarhet 6ver de nya arbetsprocesserna. Ett sliende exempel ir att medarbetare i fallforetaget
dr osikra over debiteringen av de outsourcade tjinsterna, vilket litt kan dtgirdas genom
internkommunikation i form av klara riktlinjer frdn organisationen &6ver de nya

arbetsforhillandena som rider med de outsourcade enheterna.
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4.4  Human Resource Management

Nir strukturella forindringar paverkar den moderna organisationen har HR-avdelningen stort
inflytande pi organisationen som arbetsgivare fore, under och efter anstillningar. Arbets-
uppgifterna av HR-avdelningen i fallforetaget omfattar allt frin nyanstillning, kompetens-
utveckling och arbetstillfredsstillelse pa alla organisatoriska nivéer. Detta i sin tur kriver av HR-
avdelningen att de anvinder sig av interna kommunikationsplattformer for att koordinera alla

resurser, med malet att hdja organisationens effektivitet och dess konkurrensférmaga.

Kontinuerlig bevakning av organisationsmedlemmarnas arbetstillfredsstillelse dr speciell viktig
i dagens osikra arbetsvirld eller som Palmer & Hardy beskriver det: "For a variety of reasons the
management of people is a source of great uncertainty for the organization and, when the
commitment of an organization to its people is in question because of restructuring, so too is the
reciprocal commitment of highly valued human assets” (Palmer & Hardy, 2000:36). I
fallforetaget har man brutit sig loss frin synsittet att mita arbetstillfredsstillelsen med att enbart
se pa personalomsittning. Istillet anvinder man sig av kontinuerliga medarbetaranalyser,
ledarskapsbedomningar och seminarier f6r att wtvdrdera och fi mer insyn i
organisationsmedlemmarnas trivsel. Detta leder till mer informell kommunikation mellan
organisationsmedlemmarna som nu faktiskt sjdlva virderar, paverkar och pratar med varandra om
mitningarna. Framforallt har seminarier 6kat forstaelsen for fallféretaget huruvida medarbetarnas
trivsel och virderingsgrund pé en “bra” arbetsplats ska se ut. Att i informella intraorganisatoriska
sammanhang fritt tala om hur man virdesitter en arbetsplats ar ett effektive medel att fa tillgang
till organisationsmedlemmarnas personliga asikter och forbittringsforslag som direfter kan tas
hinsyn till och f6ljas upp. Utan upprittandet av dessa kommunikativa plattformer, dir
organisationen vill fi sina medarbetare att berdtta om sin arbetsvardag och trivsel, fir men inte

heller tillging till sidan relevant information.

En annan faktor som har paverkat att dessa kontinuerliga intraorganisatoriska undersokningar
inforts, ar att karridrvigarna har forindrats, speciellt i tider av strukturell omdaning. Tiderna av
livstidsanstallningar dr f6rbi, men som fallforetaget visar sitter traditionell anstillningsorganisering
fortfarande kvar i rétterna. Visserligen har fallforetaget bytt syn om att det 4r okej att byta
arbetsplats for att vidareutveckla sig, dock forsdker de fortfarande att fi organisations-
medlemmarna att utvecklas inom organisationsgrinserna. Internrekrytering foresprikas fore de

nya temporira projektanstillningarna som moderna organisationsteoretiker pratar om.
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Det dr en lang vig att gd till att moderna organisationer ser pd sina medlemmar som
intellektuella investerare. Medarbetaren investerar enligt denna syn sin tid och sitt intellektuella
kapital i organisationen och ser pa organisationen som en disponibel, temporir tillging for att
utveckla de personliga behoven (Nordstrom & Ridderstrile, 2001). Organisationens uppgift ir
att vara en attraktiv arbetsgivare som kan binda de attraktivaste intellektuella investerarna ute pa
marknaden till att frimja organisationens framging. Nir man vil fatt in dessa intellektuella
investerare ska man fortgiende kommunicera med dem pd ett internt plan for ate fa tillging ill

hela intellektet.

Det finns minga olika sitt hur man kan vara personlig i sittet hur man kommunicerar med
intellekten: ndrbet, utvirdering, motivation, inspiration, beloning. Tar organisationen explicit
hinsyn till dessa faktorer nir det kommuniceras internt, kan intellektet utvecklas pa fler sitt dn
man anade vid forsta anstillningsintervjun. Denna medvetenhet frin organisationer att se pa
medarbetaren som dess frimsta resurs, visar sig starkt i att medarbetarna alltmer dr det som
organisationer konkurrerar med. "Medarbetarnas upptridande, kommunicerande, bemétande
och interagerande gentemot kunden ir foretagets konkurrensférdel. Tjinster och produkter

mellan olika foretag liknar ju varan allt mer” (medarbetare i fallfretaget).

4.2 Informationsfloden

I fallforetaget finns det, liksom inom manga andra organisationer, ett éverflod av information.
Inférandet av den moderna informationstekniken har medfért att informationsoverflodet har
okat ytterligare (Simonsson, 2002). Det ir inte bara informationskanalerna som har utvecklats
och intensifierats, dven kommunikationskanaler har férindrats. Ett exempel hos fallféretaget 4r
att man forr kallade till ett méte pd huvudkontoret nir man skulle fora in en ny rutin. Dir
kommunicerade man med de berérda personerna, vilka da direkt kunde stilla fragar och ge
feedback. "Nu publiceras information om den nya rutinen pd intranit och sen visas det inte mer”
(medarbetare i fallforetaget). Medarbetarna i fallféretaget hinvisar till tvé fallgropar for det gamla
arbetssittet, nir information trycktes ut, s k ”push”-strategi (se kap. 2.2.2). A ena sidan fordréjdes
informationen tidsmissigt, 4 andra sidan bestimde den ansvarige vilken information som var
viktig och skulle vidareférmedlas. Informerandet med modern informationsteknik sker
ogonblickligt men dven gatewaypositionen som chefer innehade, har férsvunnit till stor del ur
fallforetaget. Mindre forvanskningar och tidsforluster star i motsats till bade 6kad tids- och

ordmissig information. Fordelarna talar for sig sjilva, dven om vissa intervjupersoner ser pa det
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okade utbudet av information som en belastning. Weick (1995 i Simonsson, 2002) hinvisar till
méngtydighet som det primira problemet. Svérigheten ligger i att urskilja vad som ar relevant
information, men iven att vilja den mest rimliga eller fruktbara tolkningen av flera mojligheter. I
fallforetaget liggs mycket tid pa att skapa en enhetlig virderingsgrund for alla
organisationsmedlemmar. Dessa tydliga virderingar, vilka ir forankrade i medarbetarnas synsitt
pa verksamheten, hjilper till att minimera de nimnda svérigheterna och kan utnyttjas for att

maximera fallforetagets dialogkompetens.

Information ska, som sagt, spridas till manga, som i sin tur forvintas ta storre ansvar for sina
arbetsprocesser och sitt informationsmottagande. Samtidigt kan en medarbetare se sin del i

helheten och forstar hur hans eller hennes beslut paverkar andra delar av organisationen

(Simonsson, 2002).

42.1  Nya informations- och kommunikationskanaler

Den strukturella férindringen i fallforetaget resulterade, som tidigare nimnts, bland annat i
upprittandet av ett intrandt. Tanken var att olika, geografiskt spridda “kontor kunde métas pa
intranit for att dela erfarenheter och for att profitera frin varandras idéer” (medarbetare i fall-
foretaget). Denna ambitionsniva atr tillgingliggdra en organisations gemensamma know-how,
beskrivs av Bark et al. (2002) som mycket svarare in manga organisationer trodde sig veta. De

ambitidsa forsoken i fallforetaget stupade frimst pa grund av tre skil:

* Svirigheter att finna en organisationsgemensam struktur 6ver kunskapsomridet, som

accepteras av alla

* Experter vill inte utan vidare slippa ifrin sig expertkunskaper, di deras virde for

organisationen bestims av deras unika kompetens
* Det dr svérare att beskriva know-how skriftligt, in genom en muntlig dialog

Fallforetaget har i ett tidigt skeende uppmiarksammat deras f6r hoga ambitionsniva, eftersom man
insag att tekniken och organisationsmedlemmarna inte var redo for ett intranit som tillgingliggor
organisationens know-how fullt ut. I nuliget anvinder sig fallforetaget till stor del av deras
intranit som nyhetskanal for att informera och uppdatera alla inom organisationen om vad som
pagar. Ett aktivt samarbete med IT specialister kopplat till den hoga ambitionsnivin gér att man
fortfarande vill halla kvar vid den ursprungliga idén om intranit. Fallféretaget har dock blivit
medveten om att det tar mer tid 4n de trodde for att skapa och implementera en interaktiv

kommunikationsplattform for att utbyta nyheter och erfarenheter.
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Fallforetaget befinner sig just nu i en fas dir man utvecklar en ny version av deras intranit.
Frimst férséker man ta hinsyn till informationsoverflédet eftersom det dr den biten
organisationsmedlemmarna mest kimpar med. Mingden information inom organisationer har
okat markant det senaste decenniet, men mottagarnas formaga att ta till sig den har inte okat i
samma utstrickning. Fallféretaget har som mail att kommunicera tydligare, skarpare och mer
meningsfullt. Information ska individanpassas och enbart innehalla relevant information for
mottagaren. Summa summarum ir att budskap ska kommuniceras pé ligsta méjliga niva, sk

mikrokommunikation (Falkheimer & Heide, 2002).

Svérigheten ligger i att inte forvanska viktig information. Dubbel information ir bittre dn
ingen information alls. Dirfor ska man kommunicera mera. Det kan ldta paradoxalt, men med
mer kommunikation avses kommunikation om kommunikation. Som organisation maste man
reflektera 6ver sin metakommunikation och organisationsmedlemmarnas metakommunikation,

eftersom det paverkar sittet hur man tinker och agerar i olika kommunikationssammanhang

(ibid.).

Den dominerande synen pa metakommunikation i fallféretaget ir fortfarande kritisk gentemot
intranit som kommunikationsplattform, och ser pa dess framtid som en informativ nyhetskanal.
Det ir framforallt samarbete och nitverksbyggande som lyfts fram nir organisationsmedlemmar
ska kommunicera kring och utbyta arbetserfarenheter. "Aven om den moderna
informationstekniken erbjuder en rad fordelar som okad interaktivitet och snabbhet, kan den
inda inte tillhandahélla lika méngfasetterad och nyanserad kommunikation som personliga
moten” (Simonsson, 2002:169). Diarfor haller intervjupersonerna fast vid de redskapen som
mojliggor en dialog dir man direke kan reflektera kring och fi mer insyn i erfarenheter. Med
redskap avses i det hir sammanhanget frimst interpersonella méten, telefonsamtal och andra
personliga samtalsformer. Betydelsen att kommunicera interpersonellt ger
organisationsmedlemmen mer utrymme att forverkliga och presentera sig sjilv, sina idéer, tankar
och kunskap. Visserligen passar detta kommunikationssitt inte alla méinniskor lika vil, och vissa
foredrar att skriva istillet for att prata. Organisationer bestir av manniskor med olika syn pa att
kommunicera och det ligger i organisationens intresse att en dominerande syn pd
metakommunikation ir nirvarande, uppmirksammad och i slutindan genomsyrar alla nitverk

som byggs bide inom och utanfér organisationsgrinserna (Falkheimer & Heide, 2002).

I fallforetaget och i méinga andra organisationer dgnas det inte mycket tid it att reflektera over

den egna, till stor del forindrade kommunikationen. Efter en intervju om internkommunikation
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yttrade sig en medarbetare "Det dr inte precis varje dag man pratar om hur kommunikationen
fungerar inom vér enhet och i hela organisationen.” Men eftersom informationsavdelningen
nufortiden innehar en ledningsposition i fallforetaget, kan deras inflytande paverka
organisationens aktiva syn pa deras metakommunikation, vilket i sin tur kan 6ppna upp f6r nya

mojligheter att kommunicera pa ett internt men dven externt plan.

Man kan utlisa ett nira forhallande mellan en organisations medvetenhet om deras meta-
kommunikation och en, som tidigare beskrevs, fordjupad syn pa organisationsschemat som tar
hinsyn till informella férhéllanden inom organisationen. Bidda sorters av medvetenhet asyftar
upptickandet och framhivandet av djupliggande kommunikativa ménster som bade tydliggor

och frimjar det intraorganisatoriska samarbetet med hjilp av kommunikativa atgirder.

422  Intraorganisatoriskt samarbete mellan enheter

I fallforetaget anvinds intranit fortfarande som ett redskap for att sprida information. Nir tva
eller fler enheter ska samarbeta och kommunicera med varandra krivs det ofta mer 4n statiska
meddelanden pa nyhetssidan. Ett vanligt hjilpmedel ir e-post som tilldter individualiserad och
anpassad information och kommunikation till en eller flera utvalda mottagare. Dirutover har
personalméten, olika kurser och sociala arrangemang stor paverkan pé vi-kidnslan som utvecklas
och ligger till grund f6r ett intraorganisatoriskt samarbete i fallféretaget. Den personliga nirheten
som skapas genom dessa interpersonella méten hojer i sin tur arbetslojaliteten mellan de olika
enheterna, d4 man vet vem man pratar med och det vill till att man hjilper varandra — helst med
ett leende pa lipparna” (medarbetare i fallforetaget). Samtidigt sa hojer denna personliga nirhet
formigan hos medarbetarna att inte behova soka experten pd omriddet nir man behover
specialistkunskap som finns inom fallféretaget. Man vet helt enkelt vem som ir duktig pa sitt
omréde. Dessa intraorganisatoriska nitverk som bygger pa personliga relationer ar expressiva i den
mén att de inte enbart fungerar som kunskapskilla utan som personlig, emotionell killa for

tillfredsstillelse pa olika plan (Stohl, 1995).

Organisationer uppmanar till samarbete, nitverksbyggande och liknande for att héja sin
konkurrenskraftighet och marknadsposition. Nir man ska konkurrera ute pa marknaden,
konkurrerar man dven inom organisationen. Det dr nistintill oundvikligt att konkurrens uppstar
inom organisationen — man kanske vill sporra medarbetarna att prestera mer, bittre, hardare for
att uppna de organisatoriska mélen. For individen innebir det att ju bittre hon utfor sitt arbete

och det uppmirksammas av organisationen, desto storre blir beloningen. I den traditionella
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organisationen var det enkelt att beléna den enstaka medarbetaren, da hennes arbetsprocess inte
var sd komplext integrerad i ett flertal interpersonella nitverk. I den moderna organisationen
frimjar man det kommunikativa nitverkssamarbetet mellan organisationsmedlemmar, medan
man, som i fallfdretaget, fortsitter att belona medarbetare pa individniva. Paradoxalt? Nej. Maste

man vilja att antingen f6rbli traditionell eller forindra sig till modernt tink? Nej.

Svarigheten i fallfretaget ligger i att medarbetarna ska forsta, acceptera och reflektera kring de
nya arbetssitten dir “kunskap skapar respekt pé alla organisatoriska nivder” (medarbetare i
fallfsretaget). Den okade forindringstakten medfor att kunskap blir >gammal” allt fortare, vilket
stiller nya krav pd engagerade, kunskapstorstiga medarbetare som alltid ligger ett steg fore. Dessa
medarbetare driver fallféretaget framat och blir belonade for sina insatser. Medarbetare som inte
hoppar pid det moderna taget, klagar 6ver de laga l6nerna, som till viss del beror pa deras
engagemang, men kanske dven deras tidseffektiva samarbetsformaga. Tidsbrist brukar vara en av
de senare medarbetarnas ursikt till varfér man inte hjilper till varandra vid intraorganisatoriskt
samarbete inom fallforetaget. Samtidigt bortser dessa fran en nitverks styrka som forstirks genom
reflexiv aterkoppling av de inblandade parterna, dven om det tar lite mer tid i ansprak 4n att siga

nej ifrdn och med bérjan.

423  Medarbetarens hantering av informations- och
kommunikationskanaler

Fallforetaget har lagt stor vikt vid att informera och kommunicera med organisations-
medlemmarna efter den strukturella organisationsférindringen. Fran forsta borjan satsade man pa
att informera allt och alla, sd att medarbetarna kinde sig involverade och delaktiga. Kring det
sistnimnda kommer jag att férdjupa mig senare. Fallforetagets oppenhet och tillginglighet i
informationshantering har firgat av sig pa organisationsmedlemmarna, frimst nir
kommunikation sker via e-post. De kommunikativa férdelarna av e-post i férhallandet till
fallforetagets befintliga intrandt ar i forsta hand den direkta dialogen som kan upprittas. Den
stora nackdelen som intervjupersoner beskriver dr aven hir omedvetenheten 6ver de dominerande
metakommunikativa effekterna som skapar mer informationséverfléde. Somliga medarbetare
beskriver hur vissa medarbetare missbrukar e-postanvindandet och skickar en kopia av ett e-
postmeddelande till ett antal mottagare som till mer eller mindre, ibland nistintill ingen del, 4r
berord av meddelandet. Detta resulterar i stora ”sopberg” av oldst och oanvind information.
Dessutom forekommer s k dubbel information nir samma information kan lisas som e-

postmeddelande och nyhet pa intranit. Enkelheten att slippa information, menar vissa, ligger till
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grund for de frekvent fyllda mailboxarna. ”Samtidigt blir informationsspridaren glad och néjd
efter att ha skickat ut information och frinsiger sig ansvaret direfter” (medarbetare i

fallféretaget).

Det kommunikativa informationsflodet transformeras till ett 6verflode av information dir
vissa meddelanden kan ldsas pé olika stillen samtidigt, medan ansvaret férsvinner efter musen har

klickat pa sind knappen.

Det sigs vara medarbetarens ansvar att soka och ta till sig information. Ar omstillningen si
pass stor att den gar frin pappersinformation till elektronisk information, maste man pa alla
organisatoriska nivder lira att hantera och organisera sig kring det nya informationsflodet.
Erfarenhet sigs vara nyckeln till minga framgingsrika historier, och dven i fallféretaget nigot,
som gor att for varje dag som gar, hanterar medarbetarna informationsflédet bittre och
effektivare. "Detta gar hand i hand med en informationsavdelning som blir allt tydligare och
hjilper till medarbetarna att kommunicera effektivare” (medarbetare i fallféretaget).
Informationsavdelningen i fallféretaget 4r alltmer medveten om kommunikationen som flyter
inom organisationen och den ineffektiva dubbla informationen som uppstitt allemer. Deras
medvetenhet om organisationens dominerande syn pd metakommunikation ligger till grund fér
hur man kan kommunicera effektivt med organisationsmedlemmarna och hur dessa kan

kommunicera pa bista sittet med varandra.

Jag anser att informationsavdelningens frimsta mal 4r att kommunicera metakommunikation
till anvindarna i fallforetaget. Dessa i sin tur méste ges tid att reflektera kring deras sitt att
kommunicera och se for och nackdelar i hur deras kommunikativa agerande paverkar andra i
organisationen. En informations- och kommunikationspolicy ligger fundamentet for
kommunikationsfloden i fallféretaget och maste ges mer utrymme i implementeringen for att fa
inslagskraft pd alla nivaer. For att, som vid alla policys finns det naturligtvis de som ser dess

fordelar och later sig guida och de andra som ska g sin egen vig.

Ju mer en organisation reflekterar kring deras sitt att kommunicera, ju mer blir man medveten
om dess styrkor och brister. I enighet med Falkheimer & Heide (2002) foresprikar jag vikten av
kommunikativ reflexion for en organisations internkommunikativa aktiviteter, vilket kan leda till
nya former och métesplatser for kommunikation, men dven forindring och effektivisering av

befintliga kommunikativa métesplatser.
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4.3 Medarbetarnas delaktighet

Organisationer har i samband med doktrinskiftet lagt mer virde vid organisationsmedlemmarnas
delaktighet, vilket i fallforetag resulterade i inférandet av ett balanserat styrkort” som ska mita
sddana "mjuka” virden. Delaktighet brukar beskrivas som aktiv medverkan, eller kinslan att vara
till nytta och ha medinflytande." Jag ska vid det hir laget inte gd in pd hur fallféretaget miter
medarbetarnas delaktighet utan kommer att fordjupa mig i en analys av medarbetarnas syn pa

deras delaktighet i organisationen.

Medarbetarna i fallféretaget beskrev deras delaktighet till stor del vara beroende av deras
ansvar. Men dven relationer mellan medarbetare och medarbetare-chef relationer ligger till grund
for kinslan atc vara delaktig i fallforetaget. Till sist utgor beléningar, eller om man sd vill

moroten, en viktig del i medarbetarnas aktiva medverkan.

43.1 Okat ansvar

Den strukturella organisationsférindringen har limnat djupa spar hos medarbetarna. Under och
efter sjilvstindighetsprocessen informerade och kommunicerade fallféretaget fortldpande med
alla medarbetare och deras betydelse i den nya, sjilvstindiga organisationen framhivdes pa olika
satt och vis. Frimst gav fallforetaget sina medarbetare fortroende och tillit att agera sjilvstindigt,
vilket resulterade i en fér medarbetaren 6kad kinsla av “frihet under ansvar” (medarbetare i
fallforetaget). Frihet i den mdn att man sjilv har méjlighet att paverka och skapa mening med sitt
dagliga arbete, ansvar i den mening att medarbetare ir skyldiga att se till att viss verksamhet
fungerar och att ta konsekvenserna om inte sa sker. Frihet under ansvar tilliter flexibelt arbete och
ger medarbetaren mer kontroll 6ver de egna besluten. Eftersom ansvar lades ut i fallféretaget, ir
det av storst viktighet att informera och kommunicera med det sista ledet i beslutsordningen f6r
att som organisation vara uppdaterad om lokala beslut som filldes men framférallt for att
forstarka fortroendet som har byggts upp mellan alla led i beslutsordningen. Pa sa vis skapar man
mening 4t bide medarbetaren och fallféretaget och ger medarbetaren dven intryck av en

symmetrisk relation med dem som sitter hégre upp. Den symmetriska relationen forstirks

? Det balanserade styrkortet utvecklades i bérjan av 1990-talet som ett management-styrsystem for att klargdra en
organisations vision och mission. Den forser organisationen med feedback kring interna och externa processer som

mits i metriska termer for att kontinuerligt forbattra de strategiska resultaten.

1% Nationalencyklopedins Internettjinst http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=0133521 2004-05-11
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ytterligare nir medarbetare kidnner att de kan framfora olika asikter och synpunkter till de
overordnade "utan att det kinns fel eller dumt att siga” (medarbetare i fallforetaget). Egna tankar
och synpunkter frin medarbetarna fors ofta fram genom personliga samtal i informella
sammanhang. De interna nitverken som beskrevs tidigare, ligger ofta till grund for att fa gehér
och direkt genomslagskraft pa olika organisatoriska nivder i fallféretaget. Det ir framforallt den
personliga nirheten och kinnedomen om varandras ansikten som gor att man far gehor for sina
asikter. Samtidigt har tidsaspekten ocksd sina fingrar i spelet, dd medarbetare som arbetat inom
fallforetaget under ling tid har naturligtvis mer erfarenhet kring de interna nitverken for att
fortare fi gehdr och genomslagskraft for deras forindringsforslag. Detta leder till en férdjupad

analys av relationen mellan medarbetare och chef.

432 Reflexiva relationer mellan medarbetare och chef

Ledarskapet i fallféretaget har under dren efter den strukturella forindringen fitt mycket
uppmirksamhet. Manga utbildningar om modernt ledarskap har forindrat bade chefens roll i
fallforetaget och synen pé chefen. Den djuprotade produktkunskapen som chefer innehade har
bytts ut mot minskliga, ledande och coachande virderingar, vilket i sin tur har fatt
genomslagskraft i hela fallforetaget. Det ir alltsd inte underligt att den strukturella férindringen

face betydelse pa relationen mellan medarbetare och chef.

Den komplementira relationen, som kinnetecknas av tydlig maktskillnad mellan parterna,
har, som beskrevs i foregdende avsnitt, fatt alltmer inslag av symmetrisk karaktdr. Fallforetagets
ledarskapsutbildningar har format chefer som ska vara okomplicerade att prata med, 6ppna for
nya forslag, men dven delaktiga och nitverksbyggande pa olika organisatoriska nivaer.
Medarbetarna har uppmirksammat deras dialogkompetens, som utmirks av att kunna tala och
lyssna, men dven att kunna forhalla sig till nirhet och distans till sitt eget och medarbetarnas
perspektiv (Wilhelmson & Dods, 2002). Fallforetagets strukturella forindring har inneburit att
kunskap har skapat respekt pé alla organisatoriska nivéer, vilket medfér att medarbetaren kan

kinna sig ha lika mycket virde som chefen. Arbetsuppgifterna ir bara olika.

Ectt kritiske forhallningssitt gentemot chefernas agerande har fatt stérre genomslagskraft i form
av fortlopande attitydundersokningar. Fallforetagets medarbetare ska wrvirdera och reflektera
kring chefens arbetssitt, vilket skapar en 6ppen plattform for reflexiva relationer pa arbetsplatsen,
istallet for en turbulent diskussion med partnern dirhemma vid koksbordet. Medarbetaren blir

nistan tvungen att skapa mening for sig sjilv i arbetsomgivningen, vilket aterigen forstirker
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delaktighetskinslan att kunna utveckla, paverka och férindra processer i fallforetaget som denna
inte anser fungera helt smidigt. Samtidigt stills chefernas dialogkompetens pa prov da de maste
lyssna, tolka och ta till sig forslagen frin medarbetarna for att bland annat héja fallféretagets
konkurrenskraftighet och effektivitet. En forbittrad, 6ppen kommunikation mellan alla
organisatoriska relationer kan uppnis och forbittras genom att organisationen skapar diverse

oppna plattformar som stir for reflexion kring arbetsprocesser, relationer och utvecklingsférméga.

433  Beldningar for delaktighet

En ansamling nervceller i hjirnan, det s k beldningssystemet, reglerar minniskans lust- och
olustkinslor. Lustkinslorna aktiveras nir pengar eller ndgon annan form av utmirkelse delas ut
som ersittning, eller annan form av tecken pd uppskattning for en utférd prestation'’. I fall-
foretaget dr forvisso loneersittning en killa till beloning och, som tidigare nimnts, leder det till
bland annat individuell konkurrens mellan medarbetarna. Ett annat sitt att belona medarbetare i
fallforetaget dr att man ger dem mdjlighet att gd interna utbildningar, bide strategiska
kompetensutbildningar och utbildningar av allmin arbetsrelaterad karaktir som t.ex. behandlar
stresshantering, time management, etc. Det beror dock mycket pd personligt engagemang,
delaktighet och eget ansvar om man vill ta del av dessa utbildningar for att utveckla sig som
medarbetare och som minniska. Samma villkor giller ocksé for fallféretaget som vill utveckla,

eller om man sa vill utbilda sig for att vara konkurrenskraftig och framgingsrik.

Ju mer ansvar organisationen tar for sin egen utbildning och utveckling, desto mer kan man ocksa

lata organisationsmedlemmarna ta ansvar for sin utbildning och framgang inom organisationen.

! Nationalencyklopedins Internettjinst, http://www.ne.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=0116080 2004-05-11
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5 Diskussion

Det sista kapitlet dgnas dt en overgripande diskussion av undersokningsobjektet intern-
kommunikation. Frdgestillningen kommer att belysas utifran olika organisatoriska och
kommunikativa perspektiv for att forhilla sig till dess givna utgingspunks. For att avsluta den hér
resan, kommer jag att blicka fram emot framtida forskning for att sedan, med mdissan i handen, be att

tacka for mig.

5.1 Internkommunikation — idag och i morgon

Strukturella forindringar i organisering paverkar den interna kommunikationen pad manga olika
plan. Organiseringsdesignen ska anpassas till det nya sittet att organisera sin verksamhet och
maste kommuniceras ut till alla organisationsmedlemmarna. Ju bittre man fdrankrar
forindringarna hos medarbetarna, desto mer ger man dem méjligheten att reflektera kring de nya
arbetssitten och desto mer kan de effektivisera sina arbetsuppgifter i symbios med den nya

designen.

Alla medarbetare ir inte skapade for att fortsitta arbeta pa deras befintliga position efter att
organiseringen har forindrat arbetsstrukturer och omgivningen. Human Resource-avdelningen
ska kontinuerligt uppmirksamma medarbetarnas arbetssitt, trivsel och prestanda, si att varje
position effektiviseras. For att uppnd den hdgsta mojliga effektiviteten krivs det fortldpande
kommunikation med béde ledning och medarbetare for att ta hinsyn till deras behov och utnyttja
mojligheter. Dessutom har HR-avdelningen ansvaret att erbjuda organisationsmedlemmarna
strategiska kompetensutbildningar och andra sorters utbildningar, si att alla utvecklas pA minga
olika plan. Ju bittre HR-avdelningen lyckas att kommunicera och silja in dessa utbildningar, ju
hogre blir kunskapsnivd och i sin tur ocksa effektiviteten inom organisationen. Som det
uppmirksammats i kommunikations-, men ocksa organisationsforskning, utgér kommunikation
en stor del av en organisations effektivitet. Hog effektivitet kan bara uppnas nir informations-

och kommunikationsfléden inom organisationer effektiviseras.

Som man av de ovanstiende tvi avsnitten redan mirker, stills kommunikationen alltmer i

stralkastarljuset. P4 alla organisatoriska nivier slipps mer information, vilket resulterar i manga
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”sopberg” av olidst och oanvind information. Ett aktivt samarbete mellan informationsavdelning
och IT enhet ska utnyttja méjligheterna att begrinsa, fértydliga och individanpassa information
pa alla nivéer. Ansvaret att ta till sig information ligger pd medarbetaren som alltmer har
svarigheter att hinga med den 6kade informationsmingden som strommar in pa arbetsplatsen
genom alltfler olika informations- och kommunikationskanaler varje dag. Ar det en anledning till
den 6kade utbrindheten? Troligtvis, men lat oss inte gi in pa det, utan fokusera pa de
kommunikativa dtgirdsmojligheterna vid organisationsférindring. Den dominerande synen pa
metakommunikation inom organisationen maéste tas hiansyn till nir man forséker implementera
nya arbetssitt. Det giller att kommunicera mer om hur man ska kunna hantera informations- och
kommunikationsflodet, istillet for att bara lita medarbetarna skota jobbet sd som forr.
Omstindigheterna ser i dagsldget helt annorlunda ut, varfér man maste ge medarbetarna tid att
dterkoppla och forstd pa vilket sdtt man ska kommunicera pa det effektivaste sittet, vilken kanal
man ska anvinda sig av for respektive uppgift, samt hur man verkligen kan fa sitt budskap hord i

den 6kade informationsdjungeln.

En annan viktig aspekt for hanteringen av internkommunikation dr formerandet av olika
intraorganisatoriska grupper och nitverk. Speciellt i tider av strukturell omdaning bildas och
forstirks gruppers samhorighet och den informella nitverkets betydelse hojs yrtterligare.
Medvetenheten om att nitverk samarbetar pa olika organisatoriska nivier skapar en grogrund for
att pd bista sitt hantera och utnyttja dessa gruppers effektiva arbetssitt. For att dterknyta till
organiseringsdesignen, finns det fortfarande oupptickta mojligheter i nitverksimplementeringen i
organisationer. Organiserar man sig i nitverk och skapas det en tydlig kartliggning av alla interna
nitverksforhillanden, gagnar det ett intraorganisatoriskt samarbete pd alla nivder. Detta gir i led

med ledarskapets forstirkta roll som coach och ledare, istillet f6r kontrollerare och befilhavare.

Detta rollbyte som star i motsats till hierarkiska organiseringsformer skapar nya relationer bade
pa medarbetar och medarbetar-chefs nivi. Kommunikationen mellan parterna sitts i fokus for att
uppnéd gemensamma mal, vilket hinger ihop med deras alltmer symmetriska relation som ska
komplettera varandra for att bygga linga broar med manga olika nitverkspartner.
Informationsflédet 4r dven dir en nodvindighet for att bygga lingre broar, eftersom nir alla dr
lika uppdaterade kring de intraorganisatoriska skeenden, kan man sjilv ta mer ansvar och agera

effektivare pé ett extraorganisatoriskt plan.
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5.2 Framtida forskning

Forhillandet mellan internkommunikation och organisering blir alltmer komplext och svar-
overskadligt, varfor det ar angeldget att lyfta fram mer nyanser i deras reflexiva samlevnad. Denna
undersdkning har overgripande tagit fotfiste i en strukturell férindring som ligger till grund for
fallféretagets moderna organiseringsform. Och det medfor att fallféretaget enbart ir ett fall med
en verktygslida fylld med kommunikativa redskap och relationer som kan effektiviseras. Varje
undersokning skiljer sig dock dt och kan framhiva nya perspektiv och tolkningar av det studerade

— internkommunikation.

Svarigheter men ocksd mojligheter skapas med att organisera modernt, varvid kommunikation
dr av allt storre signifikans. Kombinationen av féretagsekonomiskt tink med ett kommunikativt
ramverk kommer att fa allt storre vike f6r organisationers framging. Dirfor anser jag att mer
forskning inom omradet maste, och kommer att bedrivas di de tinkande alltid vill vara ett steg

fore.
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7 Bilagor

7.1 Intervjuguide - medarbetare

1. Bakgrundsinformation:

Alder, tidigare anstillningar, nir tilleride IP Finn, vad har IP arbetat med inom Finn,

vilken befattning har IP nu. (lat IP beritta fritt)
2. Medarbetarskap

Beskriv din uppfattning av vad medarbetarskap ir for dig? Hur ser man inom Finn pa
medarbetarskap? Beskriv lojaliteten inom Finn, dven med tanke pa kommunikativa

aktiviteter mellan medarbetare?
3. Kommunikation

(frigorna ska bade berora nulidget och tiden under och just efter den strukturella

forindringen, dvs. sjilvstindigheten)
a. Lat IP beskriva hur internkommunikation ser ut inom organisationen

b. Vilka tekniska hjilpmedel anvinds f6r att informera och kommunicera. Beskriv

processer, fordelar/nackdelar, lat IP ge exempel
c. Hur hanterar IP informations(éver)flode

d. Hur ser utbildningar kring de kommunikativa aktiviteterna ut? Vilka

for/nackdelar ser IP i sidana mer grundliggande utbildningar?
e. Finns det kommunikationskanaler som IP vill bli bittre och effektivare pa?
4. Kommunikationspolicies

a. Kinner IP till de gillande kommunikationspolicies/riktlinjer? Kinner IP till

forindringarna i policies?

b. Vad ir IP’s syn pd policies kring hur man kommunicerar? Viktigt / oviktigt?

Foérdelar/nackdel. Féljer medarbetarna riktlinjerna noggranna?

c. Hur underrittas medarbetarna kring de nya policies?
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5. Delaktighet

(frigorna ska bade berora nulidget och tiden under och just efter den strukturella

forindringen, dvs. sjilvstindigheten)
a. Kinner du dig delaktig i organisationen?

b. Beskriv delaktigheten i forhallandet till de nya informations- och

kommunikationskanalerna.
c. Beskriv delaktighet i forhillande till sjilvstindighet och 6kat ansvarstagande.
d. Beskriv delaktighet i form av ditt forhillande med olika chefer.

e. Hur ser samarbetet utéver enhetsgrinserna ut? Vilken roll intar kommunikations-
plattformer i samarbetet? Beskriv delaktigheten och engagemanget i férhallande

till konkurrens utéver enhetsgrinserna?

7.2 Intervjuguide — personalansvarige

1. Bakgrundsinformation och arbetsbeskrivning

2. Rekryteringsprofil av chefs- och medarbetarpositioner i férhéllande till personlighet,

kunskap, tidigare befattningar, Sparbanken Finn’s profil, kommunikation, etc.
3. Karridrvigar inom Finn

4. Samarbete mellan personalavdelning, ledning och medarbetare
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