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forfattad HT 2009 av Thérése Nielsen och Linnea Merd6.

Sammanfattning

Kommunikatorsyrket dr sedan en tid tillbaka i en fordndringsfas. Allt fler kommunikatorer,
och deras uppdragsgivare, upplever att utvecklingen gér fran en mer renodlad producentroll,
till en roll som strateg. Denna uppsats undersoker hur en sddan fordndring av
internkommunikatdrsrollen genomforts i en stdrre organisation. Studien genomfordes ur ett
tolkande perspektiv med kvalitativ metod, pa Universitetssjukhuset Malmd Allménna Sjukhus

— UMAS. I fem djupintervjuer sokte vi forstielse utifran fragestdllningen:

Hur genomdrevs en forédndring i internkommunikatorsrollen pa UMAS, fran producent till
strateg? Vilka strategier har kommunikatdrerna anvint for att driva utvecklingen och axla den

nya rollen?

Studien visar att tillsdttningen av en ny kommunikationschef varit den mest avgorande faktorn
1 fordndringsarbetet. Ett nytt intranét har skapat viktiga forutsattningar for kommunikatorerna
att arbeta strategiskt snarare dn som producenter. Organisationens sirpriglade hierarki visade
sig vara det storsta hindret for kommunikatdrerna att arbeta som strateger; hierarkin stoppar
upp strategibeslut, skapar informationsbelastning och gor cheferna till gate-keepers 1
informationsflodet. Vi fann att anstéllningstid i organisationen var en ovéntat viktig faktor; att
vara ny i organisationen mildrade i viss mén hierarkins begrdnsande effekter eftersom man da
végar bryta mot invanda rutiner, och ser saker med nya 6gon. Producent- och strategrollen
sags 1 den undersokta organisationen inte som varandras motpoler utan som varandras
forutséttningar. Vi identifierade ytterligare en viktig roll — ’pedagogen” — som vi sdg
anvindas som en strategi fOr att nd strategrollen. Andra strategier for att axla den nya
strategrollen var att ha ett konsultativt forhallningssétt dér producentuppgifter bollas tillbaka
ut i organisationen, att bemota dvriga medarbetare hjdlpsamt och utefter deras forutséttningar,
att leda genom goda exempel och borja med de enkla segrarna. De status- och
legitimitetsproblem en ny yrkesroll skulle kunna innebéra, upplevdes inte pA UMAS, nagot

som forklaras med organisationens kunskapsprégel.

Nyckelord: internkommunikator, yrkesroll, fordndring, producent, strateg
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1. Inledning och bakgrund

Kommunikatorsyrket dr i hogsta grad en yrkesroll i fordndring. Kommunikation som
yrkesomréade har gétt fran en stark producentinriktning till att pd senare ar ha nétt hela vigen
upp till ledningsniva och hamnat pd agendan som ett strategiskt styrmedel for organisationers
maélsittningar. Sveriges Informationsférening bedémer i sin senaste medlemsstudie INFO
2009 att strategiskt arbete upptar allt storre del av kommunikatdrernas arbetsuppgifter — bade
nu och i ett framtidsperspektiv. Utvecklingen till en mer strategisk roll vilkomnas och
efterfragas ocksé av de yrkesverksamma, enligt undersdkningen. Samma undersokning visar
ocksa att internkommunikation ér det arbetsomrdde som kommunikatorerna viktar som
absolut viktigast — en trend som hallit i sig under flera &r. Resan som yrket befinner sig pa har
ménga dimensioner att som forskare intressera sig for. Olika arbetsplatser har nétt olika langt
i utvecklingen mot en starkare strategisk internkommunikatorsroll och for denna uppsats har
vi undersokt en organisation ddr kommunikationsavdelningen alldeles nyligen genomgétt det

aktuella skiftet.

Kommunikationsavdelningen, tillhérande Malmo Universitetssjukhus, hette tidigare
Informationsenheten och bytte namn i samband med att en ny kommunikationschef tillsattes
2007. Vid denna tidpunkt fanns det fyra kommunikatorer pa avdelningen som servade cirka
7000 anstdllda 1 organisationen. Den ddvarande enhetschefen ansvarade for press- och
mediakontakter och pd grund av stor tidsatging at detta omréde fanns det liten tid att utveckla
avdelningen och aktivt driva kommunikativa frdgor inom organisationen. En ny
kommunikationschef tillsattes, som i rask takt inledde med att forstérka de personella
resurserna, med resultatet att dtta medarbetare tillkom. Bland annat nyrekryterades en

varumirkesstrateg och tva projektledare till arbetet mot ett nytt intranét.

Malmé universitetssjukhus (UMAS) genomgick under slutfasen av detta uppsatsarbete en
sammanslagning med Lunds universitetssjukhus (LUS). Sedan den 1 januari 2010 bendmns
organisationen Skénes universitetssjukhus (SUS) och &r med sina 12 000 medarbetare det

tredje storsta sjukhuset i Sverige.

Sedan vi utforde vara intervjuer har kommunikationsavdelningen pd UMAS och motsvarande
avdelning pa LUS gatt samman under ledning av kommunikationschefen fran LUS. Nér vi
bendmner kommunikationschefen i uppsatsen avser vi saledes den som var verksam pa
kommunikationsavdelningen for UMAS, och inte kommunikationschefen f6r vad som nu ar

Skénes universitetssjukhus.



2. Syfte och problemstallning

Internkommunikatorsyrket far allt storre inslag av strategiska uppgifter. Med nya uppgifter
foljer en forandrad yrkesroll 1 organisationen, som strateg” och utvecklare, mer dn som
tidigare ”producent” och forvaltare (se till exempel Larsson (2008), Sveriges
Informationsforening (2009) och Grandien (2008). Denna utveckling av yrkesrollen kan
medfora fordndringar i status, och kriva att det skapas ny legitimitet till yrkesutdvningen. Hur
yrkesutdvarna — kommunikatorerna — upplever forédndringen, och vilka strategier de utvecklar
for att hantera den paverkar hur kommunikationsarbetet i en organisation utfors. Syftet med
denna uppsats &r att forsta och beskriva internkommunikatorsrollens fordndring i en
organisation som genomgér en utveckling till en mer strategisk syn pa

internkommunikationens vikt och vérde.

Den 6vergripande frigestdllningen &r: hur genomdrevs en fordndring i
internkommunikatdrsrollen pd UMAS, fran producent till strateg? Vilka strategier har anvénts

for att driva utvecklingen och axla den nya rollen?

Vi vill dels beskriva, dels skapa oss en forstéelse for den utveckling rollen som
internkommunikatdr genomgér pa UMAS. Vi vill se hur internkommunikatorerna upplever
sin yrkesroll, dess status och legitimitet i organisationen, och vad som péverkar detta. Vi vill
ocksé undersoka vilka strategier, uttalade och outtalade, som kommunikatorerna anvander for

att lyckas axla sin roll.

3. Teori

Kommunikator eller informator?

Som relativt ny yrkeskar befinner sig kommunikatorsyrket i en fordndring, eller en
etableringsfas om man si vill. I och med att yrkesomradet och dven uppgifterna férdndras och
utvecklas, fordndras dven yrkesbeteckningen. Titeln “informator” ersitts allt oftare till forman
for "kommunikator” (Grandien, 2008), dven i de fall tjansteinnehdllet pd papperet ér
detsamma. Likasa blir det allt vanligare att informationsavdelningar byter namn och kallas
kommunikationsavdelningar. Det finns fortfarande foresprakare, bland andra Sveriges
Informationsforening, for att hélla fast vid beteckningen “informatér”, eftersom man menar
att "kommunikatdr” inte ar tillrackligt yrkesspecifikt, och att det finns risk for

sammanblandning med andra yrkesgrupper. Utan att uttala en dsikt i fragan kommer vi inte att



gora ndgon atskillnad i begreppen, men frimst anvidnda oss av termen kommunikator for att

beteckna den dvergripande yrkesrollen, bdde generellt i samhallet och specifikt pA UMAS.

Kommunikatorens olika roller

Kommunikatdrsyrket dr ofta sammansatt av en rad olika funktioner och ansvarsomréaden.
Arbetsuppgifterna skiftar over ett brett spektra och i olika forsok att dela in dem véxer ett
flertal olika kommunikatdrsroller fram. Det har inom forskningen, som till storsta del baseras
pa amerikansk PR-forskning, funnits ett intresse av att sétta etiketter pa individerna som
utdvar kommunikationsyrket (Larsson, 2008). Forskare som till exempel Broom & Smith
(1979), Grunig & Hunt (1984) och dven svenska Emanuelsson & Karlsson (1991) har
identifierat en rad olika kommunikatorsroller. Exempel péd sadana rollbeteckningar &r
experten, lotsen, processmakaren, relationsskaparen, kommunikationsteknikern, generalisten,
experten, rddgivaren, kontrolldren — for att bara ndmna nagra stycken. Problemet med att
anvénda rollbeteckningar pa detta sétt dr att de antyder att en individ bara kan uppfylla en
uppgift, men sa dr det forstas inte 1 verkligheten. Kommunikatorsyrket &r som sagt
sammansatt, sa ocksd i varje utovares roller. Att specificerat stycka upp yrkesrollen i alltfor
ménga typer kan darfor bli missvisande. I ett forsok att skala ner floran av
kommunikatdrstyper kan man sdga att huvuddragen ligger i att man kan urskilja tva typer av

kommunikatdrer, vilka vi véljer att fokusera pa:

A. en ledar- och strategtyp
B. och en tekniker- och producenttyp
Aven om en person kan representera flera olika typer visar verkligheten att samma person

sdllan dr bade strateg och producent (Larsson, 2008).

Forskningen specifikt kring internkommunikatoérens roll &r mycket begriansad (Grandien,
2008). Var asikt ér att de roller som identifierats for kommunikatorer generellt ocksa ar
tillampbara pa rollen for en internkommunikator. Skillnaden finns i frdga om mélgrupper, dar
internkommunikatdrens huvudmalgrupper aterfinns inom organisationen i form av ledning
eller medarbetare. Vi gor antagandet att tyngdpunkten pa relationella funktioner blir &n
viktigare for en internkommunikatdr, i det att hon/han féormodligen har ndrmre relation till de

olika malgrupperna én vad en renodlad extern kommunikator har.

Nytt yrke i jakt pa legitimitet och professionell status
Kommunikatorsyrket dr relativt nytt. Dess foretrddare méste som alla nya yrken stréva efter
en professionsstampel. Larsson (2008) har gatt igenom litteraturen kring vilka kriterier som &r
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avgorande for att ett nytt yrkesomrade ska ges officiell legitimitet och betraktas som en
profession. Systematisk teori, auktoritet, samhéllelig sanktion, etiska regler och en egen kultur
ar kriterier Larsson (2008) kommit fram till 4r viktiga. Genom formell hogre utbildning
erhalls teorikriteriet. I kulturkriteriet ingér strédvan efter en egen identitet och ett gemensamt
sprék. For att kallas profession finns krav pa autonomi 6ver det egna kunskapsfiltet och
monopol pa arbetsuppgifterna. Kommunikatdrsyrket kan, enligt Larsson (2008) ikldda sig
flera av kriterierna men inte alla; till exempel kan yrket knappast kan f4 autonomi 6ver

kommunikativt arbete.

Organisationens paverkan pa kommunikatorens roll

Ett foretags historia, kultur, bransch, &lder och chefernas uppfattning om kommunikation och
vérdet av den paverkar kommunikationsavdelningens placering, roll och status inom foretaget
(Grandien, 2008). En ledning med intresse for kommunikationsfrdgor och med medvetenhet
om virdet av god kommunikation &r en viktig forutsédttning for kommunikatorens dagliga
arbete (Larsson, 2008). En kommunikationsenhet bor finnas néra ledningen, rent
organisatoriskt. Samtidigt &r det ocksd viktigt att en sddan enhet ocksa &r sjdlvstindig just
som en egen enhet. Placeras kommunikationsenheten in under ndgon annan enhet, som t ex
administration eller HR, finns det risk att den dvergripande professionen tillats dominera och
att kommunikationsfragorna automatiskt nedprioriteras (Larsson, 2008). Hur en organisation
allmént forhéller sig till kunskap och utbildning inverkar ocksa pa den roll kommunikatéren

far (Grandien, 2008).

Representation i ledningsgruppen

Manga forskare dr 6verens om att den som ansvarar for kommunikationen, foretrddesvis
informations- eller kommunikationschefen, maste vara en del av organisationens hogst
beslutande ledning for att kunna arbeta strategiskt och pdverka viktiga beslut. En viktig effekt
av att ha kommunikationschef representerad i ledningsgrupp &r att kommunikationsfragorna
pa s vis vinner legitimitet (Grandien, 2008). Sveriges Informationsforening undersoker
regelbundet kommunikatdrernas representation i ledningsgrupp och 2009 uppgav 78% att det
fanns representation i ledningsgruppen fran den person som &r hogst ansvarig for
informationsverksamheten. Landsting var de som i undersékningen stack ut med hogst

representation — 88% — av informator 1 ledningsgrupp. (INFO 2009).

En undersdkning av Johansson och Ottestig (2007) i en rad svenska organisationer visar att

kommunikationschefer upplever att den interna legitimiteten stirkts pa senare tid. Manga



kommunikationschefer strévar aktivt i att fordndra kommunikatorsrollen frén
produktionsinriktad till att bli mer strategiskt. I denna strivan ingar att soka sig ndrmare

ledningen.

Fran producent till strateg — om rollens utveckling

Framvéxten av informationssamhéllet har skapat nya forutséttningar for kommunikatdorer.
Informationsutbyte med omvérlden &r nu ndgot var och en kan skéta sjdlva. Produktion av,
och tillgdngligheten till information &r inte langre exklusivt. Informationsfunktionen att
producera och fora ut andras budskap har alltsa inte lingre samma relevans. Med
informationsteknologins utveckling har det skapats en ny arena for kommunikation, det Hird
af Segerstad (1997) kallar ett nytt kommunikativt rum. Han menar vidare att det &r denna
utveckling som framfor allt motiverar en professionell syn pé information och
kommunikation som ett strategiskt styrmedel. Det dr i det nya kommunikativa rummet som
kommunikatdrens nya strategiska uppgifter dterfinns. Kommunikatdrernas framsta uppgifter
ar inte att vara sprakror och reproducera andras idéer, utan att lira organisationerna och
medarbetarna att orientera sig i, och anvénda sig av detta nya kommunikativa rum. Konkret
innebdr det att arbetsuppgifterna i huvudsak handlar om att forbereda och planera
informationsinsatser, och kanske framfor allt om att frimja kommunikation och dialog inom

organisationen.

Kommunikationsfunktionen bor dérfor utvecklas i mer strategisk riktning. Det vill séga att
funktionen bor ses och anvindas mer som ett sitt att frimja och uppna organisationens
overgripande mal (strateg), &n som enbart en teknik att fora ut budskap (producent- eller
formedlarroll). For att kunna arbeta mer som strateger bor kommunikatdrer arbeta mer med
kommunikationsplanering &n med produktion. Hérd af Segerstad gar till och med sa langt som
att sdga att kommunikatdren endast i undantagsfall sjdlva ska producera information, om de
vill kunna flytta fram sina positioner. Aven i de fall diir kommunikatdren tagit sig in i den
dominerande koalitionen i organisationen — ledningsgruppen — dr det viktigt att hon/han dven
dér fungerar som strateg, snarare dn utforare av de uppgifter de fér tilldelade fran ledningen
(Falkheimer & Heide, 2003). Det talar for att kommunikationsfunktionen i en ledningsgrupp

helst inte ska vara adjungerad, utan en permanent och fullvérdig post.

Utbildning och individens driv mot utveckling av rollen
Aven om tilltride till kommunikatdrsyrket inte forutsitter en akademisk utbildning, gar

utvecklingen entydigt mot att alla nya kommunikatdrer kommer att ha det (Hard af Segerstad,



1997). Professionalism i yrket stdds naturligtvis av akademisk utbildning, men ar ocksé en
fraga om livsstil eller forhallningssétt. Den professionella yrkesutdvaren stravar hela tiden
efter att utvecklas, efter att finna nya idéer och 16sningar pa problemen, menar Hérd af
Segerstad (1997). Detta talar for att de professionella yrkesutovarna sjilva — oavsett
omgivningen — har ett eget inre driv att utveckla kommunikatorsrollen i en allt mer strategisk

riktning.

4. Metod

Forskningsansats — hermeneutik

Hermeneutiken kan ses som en process for tolkanden (Repstad, 1999). Genom att studera
enskilda forekomster och egenskaper kan vi ocksé gora generaliserande ansprak om det storre
perspektivet. Tolkningsarbetet liknas ofta vid en spiralrorelse (Kvale 1979 se Repstad 1999).
Under forskningsprocessen studeras material i ett inledande skede for skapandet av en
helhetsbild. Efter det atervinder forskaren till detaljerna och de enskilda uttrycken for att i ett
andra steg relatera dessa till det stora sammanhanget och dirigenom finna ytterligare monster
eller fi bekréftelse for de redan gjorda tolkningarna. Helheten blir d&ven den foremal for
generaliserande ur ett dnnu storre, ofta samhélleligt perspektiv. Denna idealiska
hermeneutiska cirkelprocess kan ségas kontinuerligt mojliggdra en djupare

meningsforstaelse” (Kvale 1979 se Repstad 1999, s.104).

Hermeneutiken har sina rotter 1 samhéllsvetenskap och humaniora dér det huvudsakliga syftet
for forskningen avsdg meningsskapande (Alvesson & Skdldberg, 1994). I tolkningsldran
ligger uppgiften att skapa en forstaelse och mening for det man studerar. De
forskningsslutsatser man drar erbjuder just en tolkning och man menar att samma empiriska
material kan bjuda flertalet tolkningar. Grundliggande for hermeneutikens vetenskapliga
ansats dr att inget ansprék gors pa sanningen. Detta ska std i relation till den
naturvetenskapliga vetenskapsansatsen positivismen som tror pad mojligheten att erhélla en

métbar sanning frankopplad alla individuella tolkningar (Heide, 2005).

Av killkritiska skdl bor man papeka att den tolkande processen latt firgas av forskarens egna
upplevelsevirld och resultatet blir di ur forskningssynpunkt skevt (Repstad, 1999). Metodens
vetenskapliga legitimitet skapas dock genom den reflexiva arbetsprocess som tidigare ndmnts
samt genom transparens; att dppet redovisa forskningsresultat samt utforandet sé att

replikering mojliggors.



Angreppssatt och perspektiv

Av angreppssitt eller forklarings- och forstaelseansatser brukar forskare ha att vélja mellan
induktion och deduktion. Nir forskningen har en induktiv ansats dr den baserad pé
observationer eller fall ddr man séger sig ha funnit samband. Detta samband sidger man da kan
generaliseras till att gélla dven andra fall (Repstad, 1999). En generell regel skapas alltsa och
anldggs mekaniskt vidare pa icke-undersokta foreteelser. Induktionen kan kritiseras for att
vara trubbig och naiv. Svagheten dr uppenbart att man inte tar hdnsyn till sakers enskilda
egenskaper utan tar mycket i ansprak och “drar alla dver samma kam”. Motsatsen dr
deduktion. Hir angriper man forskningen genom att bekrifta sambandskorrelation fran en
generell regel till det enskilda fallet av intresse (Repstad, 1999). Deduktivt angreppssétt
kritiseras fOr att enbart fastsla ndgot som redan forutsatts. Ett mellanting till dessa tva ansatser
gér dock att finna i den vdg vi valt att gd i denna uppsats, ndmligen abduktion. Ansatsen
innebadr att ett enskilt fall tolkas med ett hypotetiskt dvergripande mdnster, som, om det vore
riktigt, forklarar fallet i frdga” (Repstad, 1999). Det forefaller 1ampligt i en hermeneutisk,
kommunikationsvetenskaplig studie att se arbetet som en process dar man stindigt stimmer
av insamlad data med teori och bakgrundskunskap samt gor justeringar efter hand i en
spiralmetaforisk arbetsgang. Pé sa vis far detaljerna ge helhet samtidigt som helheten kan
uppmédrksamma nya detaljer. Vart perspektiv under arbetet med denna uppsats ér
sociokulturellt ndr vi soker forstaelse for hur kommunikatdrerna uppfattar sin roll samt vilka
konsekvenser detta kan fé ur ett storre perspektiv. Ett kritiskt granskande perspektiv kommer
att anldggas for att utrona fragor rorande status, legitimitet samt uttalade och outtalade

strategier.

Metodval

Kvantitativ och kvalitativ metod ar relativt tydligt knutet till det vetenskapliga perspektivet
och négot uppsving i den tidigare polariserande debatt kring metoderna verkar inte foreligga
(Bryman 1989 se Alvesson & Skoldberg 1994). Om man som inom positivismen och det
klassiska perspektivet har ontologin av en objektiv métbar sanning sa forefaller den
kvantitativa metoden vara frimst anvindbar. Den bjuder forskaren sifferstatistik som enkelt
kan anvéndas for jimforelser av liknande undersokningar. Vi har ett hermeneutiskt och
tolkande perspektiv och valde dirfor en kvalitativ metod med intervjuer for besvarandet av
vara forskningsfragor. Den kvalitativa metoden erbjuder en fri och méngtydig empiri for
tolkning och forstielse (Repstad, 1999). Att anviinda en kombinerad metod ar ibland

motiverad men i véart fall var vi dven ute efter att undersdka en yrkesrolls dolda och uttalade
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strategier med ledande begrepp som status och legitimitet. Vi dr av tron att sddant empiriskt
material inte skulle framkomma i exempelvis en enkédtundersdkning. Det dr sdllan enkiter

besvaras med den utforlighet som ett personligt mote framlockar.

Datainsamling

Primérdatan utgjordes av fem personliga djupintervjuer dér malet var att “erhélla upplevelser
och uppfattningar” (Larsson, 2000, sid. 51) hos intervjupersonerna kring deras roll som
internkommunikatdr. Den forsta kontakten togs via telefon och ingen relation fanns sedan

tidigare till organisationen eller till de anstéllda pa den berdrda avdelningen.

Intervjuerna var semistrukturerade i fyra fall och kretsade kring ett antal teman som
formulerats kring fragestéllningarna. I ett fall holls en mer ppen intervju utanfor
tematiseringen, pa grund av att intervjupersonen inte var uttalad internkommunikatdr i den
undersokta organisationen utan hade en roll av mer generell administrativ karaktr.
Tematiseringen fungerande som en intervjumall och var vigledande men pa intet sétt styrande
for vara slutsatser. Dessa teman omformulerades infor analysarbetet, vilket redovisas i

nistkommande stycke.

De timslénga intervjuerna utférdes pa UMAS kommunikationsavdelning av bada
uppsatsforfattarna, och dokumenterades med ljudupptagning samt 16pande anteckningar.
Materialet diskuterades igenom kontinuerligt efter varje session. Intressanta aspekter och
nyckelattityder markerades. Nar alla intervjuer genomforts transkriberades
ljudupptagningarna i sin helhet. Det kan diskuteras om intervjupersonen kan kénna sig i
underldge nér flera personer stiller fragor (Repstad, 1999). Vi resonerade att tva personer var
ett maxantal. Det dr oundvikligen sa att forskaren styr intervjun péa grund av inbérdes
rollférhallande (Larsson, 2000). Uppmérksamhet lades dock pé styrning som riskerar att pa ett
otillborligt sétt konstruera och leda forskningsfynd. Ett exempel pé detta r att vi aktivt
lyssnade in intervjupersonerna och lét deras svar styra foljdfrdgorna — om de inte talade i just
véra forutsatta teman sa foljde vi sjélvklart med in i deras tankevirld. Sekundirdata utgjordes

av litteraturstudier och interna dokument vi erh6ll under besoken pa avdelningen.

Avgransningar och urval

Var forsta avgriansning géller den att vi riktat in oss pa féltet internkommunikation.
Motiveringen till detta dr att utvecklingen mot strateg i en intern kommunikatdrsroll ser lite
annorlunda ut @n i en extern kommunikatorsroll, framst i det att malgrupperna for det

strategiska arbetet da finns nira — inom den egna organisationen. Det dr den dynamiken
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mellan kommunikatdr och 6vriga medarbetare som intresserat oss mest och som lett fram till
syfte och frigestdllning. I nésta steg valdes organisationen UMAS som plats for vér studie. Vi
var ute efter en arbetsplats dér internkommunikationen hade en tillrdckligt stor plattform for
att ha flera personer som arbetar med fragan. Vid uppsatsarbetets start befann sig UMAS i en
omfattande organisationsfordndring som omskrevs mycket i media, vilket vickte vart intresse.
Eftersom det handlade om ett stort forandringsarbete drog vi slutsatsen att
internkommunikationen med storsta sannolikhet var en aktiv och prioriterad fraga pé
arbetsplatsen. Genom hemsidan fann vi stdd for vara antaganden. Vid telefonkontakt

bekriftade kommunikationschefen att de genomgick just den utveckling vi ville undersoka.

Niér vi valde intervjupersonerna hade vi for avsikt att ticka in olika ansvarsomraden och
aspekter av internkommunikation. Med tanke pd en eventuell hierarkisk inre paverkan ville vi
ocksa fanga olika grader inom avdelningen. Tva intervjupersoner arbetade framst med
intranédt (omndmns i analyscitaten som delprojektledare 1 resp 2 intrandt). Tva personer hade
ledande befattningar inom kommunikationsomradet; en i rollen som kommunikationschef
med plats 1 ledningsgruppen, och en som varumarkesstrateg (kallas foljaktligen i analyscitaten
tor kommunikationschef resp varumdrkesstrateg) Den femte intervjupersonen arbetade
administrativt som kommunikationsassistent (samma titel i analyscitaten). I det tackte vi i
princip in samtliga personer som arbetar med internkommunikation. Nér vi efter fem
intervjuer upplevde att vi natt informationsmaittnad valde vi bort intervju med resterande
internkommunikatdr (redaktor for personaltidningen), da denna person heller inte skilde sig
fran Ovriga 1 anstdllningstid, utbildning, alder eller kon — faktorer som annars kunde varit

intressant att fi en mangfald i.

Analysens struktur och innehall

Som nidmnts tidigare genomfordes en tematisering infor intervjuerna. Nedan presenteras
intervjumallens dimensioner vilka vi initialt definierade som betydelsefulla och ibland direkt
paverkande gillande internkommunikatdrens yrke och rollens utveckling. D4 vi utgér fran ett
kritiskt perspektiv har maktaspekten genomsyrat alla frigeomrdden. Med makt avser vi

faktorer som ror legitimitet och status.

* Organisationsstruktur: Strukturen i en organisation har en betydande paverkan pa hur
olika yrkesroller utvecklas. Hierarki, relation till ledning och

kommunikationshistoria.. Attityder och kénningar inom organisationen.
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* Internkommunikatorens vardag: Intervjupersonens berittelser om det dagliga arbetet
avslgjar mycket. Mojliga forbattringar och vad som hindrar en sddan utveckling togs
upp. Den individuella tolkningen av ’strategiskt arbete” och drivkrafter som utvecklar
rollen diskuterades.

* Relationen till cheferna i organisationen och den interna mdlgruppen i stort:
Chefernas attityd till kommunikation — har kommunikationsavdelningen efterfragad
specialistkompetens eller inte, vem soker upp vem? Fragor kring interaktionen och de
dagliga kontaktytorna, och eventuellt samarbetet med andra funktioner i
organisationen togs upp.

*  Utbildning: Utbildning har traditionellt en stor paverkan pa ett yrkes status. Vilken
utbildningsgrad fanns p&d kommunikationsavdelningen och vilken internutbildning
erbjods? Fordndrade rekryteringskrav?

* Genus: Vi talade med intervjupersonerna om relationen mellan yrkesroll och
“personlighet” och/eller kon. Bade branschen och var studerade
kommunikationsavdelning &r kvinnodominerad. Vad kan detta ha for konsekvenser?

Efter insamlandet av det empiriska materialet och genomgang av det transkriberade
intervjumaterialet gjordes en forsta Gvergripande analys. Vi utkristalliserade tva delar och

gjorde en ny kodning som ligger till grund for vart analys- och resultatavsnitt:

Del 1- Rollens utveckling
Del 2 - Rollen i vardagen

5.1 Analys och resultat: rollens utveckling

Enligt undersdkningar av olika organisationer upplever allt fler kommunikationschefer att
deras kompetensomrade far allt storre status i foretaget (Johansson & Ottestig 2007). Ledarna
arbetar aktivt mot mélet att foréndra det egna yrkesomradet fran ett producentfokus till att se

det strategiska arbetet som nyckeln till béttre resultat och ddrmed ocksa hogre legitimitet.

Pa UMAS fann vi att en sddan fordndringsprocess startat i samband med att en ny
kommunikationschef tillsatts. Avdelningen var vid tidpunkten pressad pa grund av
underbemanning och flera nya tjanster tillsattes under en relativt kort tidsperiod. I
rekryteringsprocessen efterfragades strategisk kompetens. Kommunikationschefen berittar

om léget vid hennes tillséttande:
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”Det var andra som bestimde vad vi skulle gora, och detta forsokte vi vinda. Det var ett valdigt starkt
producentperspektiv pd avdelningen. Bemanningen vi hade var inte adekvat i forhallande till
uppdraget, varken i antal eller i kompetens. Alla jobbade vildigt isolerat med sin kanal. Ni kan ju

tdnka er; 7500 medarbetare och 4 informatérer!”

I samtalen med 6vrig personal fick vi genomgaende liknande svar. Avdelningen forefoll helt
sakna mandat for strategiska kommunikationsfragor ute i organisationen. Man var
overbelastad med produktionsbestillningar och nér man inte hann méta kraven omtalades

man 1 negativa termer, avdelningen sdgs som otillrdcklig av de interna mélgrupperna.

”Vi var lite av en slasktratt. Kan ni producera den hér broschyren, liksom” (delprojektledare 1

intranit)
”Nér jag pratar med kollegor om hur det var forr. Ja dé var det kanske inte alltid sa roligt, man hade en

renodlad producentroll. Gor det, gor det hér!” (Varumérkesstrateg)

Ny strategi ger respekt; "vi ska inte gora allting”

Niér vi undersokte hur funktionen var i dagslaget visade det sig att en tydlig utveckling skett
mot professionalism och ett mer strategiskt arbetssatt. Grunden till férandringen var att
kommunikationsavdelningen lyckats ldra organisationen att de inte ldngre kunde kontakta
kommunikatdrerna for att fa genomfort diverse bestéllningsarbeten. Detta skifte hade, enligt
chefen, inte varit alltfor problematiskt eftersom UMAS ér en utprdglad kunskapsorganisation,
vilken enligt henne innebar att det fanns en inbyggd respekt for olika kunskapsomraden, en
tanke som stdds av Grandien (2008). Under den nya chefens strategi "vi ska sdga nej genom

att sidga ja” lyckades man ta sig en ny roll:

” Kvinnokliniken ville att vi skulle hantera deras invigning. Vi sa: Javisst, vi kan radge er. Men ni far
gora jobbet! Mycket av mitt arbete handlar om att skapa mdojligheter for andra att producera pé ett

enhetligt sdtt. ”. (varumirkesstrateg)

”Det blev ju mycket mer strategiskt. Det ska inte bara handla om information, utan om
kommunikation. Om att hjdlpa ute i verksamheten och inte bara sitta pd kammaren och géra allting.”

(delprojektledare 1 intranétet)

”Jag kan tycka att informatdrsyrket har gétt fran en total produktionsinriktning, till att bli totalt
akademiserat. Och sedan tillbaka till nagot mittemellan, dér vi dr idag, mittemellan hantverk och
akademisering. Man forstér att det finns ett storre tink bakom, men det finns ocksa verktyg.”

(delprojektledare 2 intranétet)

Idag har internkommunikatdren pa UMAS alltsa rollen av en rddgivare och konsult snarare &n
en producent. Under intervjuerna framgick dock att den generella &sikten dr att produktion ér
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en forutséttning for att kunna arbeta strategiskt. Det finns gott om teorier kring
kommunikation men for att utveckla sitt arbete, dels for att né ledningens mél, dels f6r den
personliga yrkesutvecklingen, behdvdes modeller som konsekvent kunde plockas fram och

anvindas vid olika kommunikativa insatser.

”Man kom till en punkt déir alla inség att man inte kunde fortsitta att uppfinna hjulet om och om igen”

(delprojektledare 2 intranétet)

For att utveckla modeller kravdes alltsd produktion som sedan utvédrderades. En stor fordel
med detta arbete var att man erhdll statistik for effektivitetsmétning som strategiskt kunde
anvindas bdde mot ledningen och mot den egna avdelningens mal. Det verkar finnas
tendenser i den relaterade forskningen att en polariserad bild av strategen och producenten
ofta skapas. | UMAS realitet verkar dessa roller ofta glida in i varandra och till och med vara
forutséttningar for varandras framgéng. Négot som Larsson (2001) ocksa slar fast.
Kommunikationschefen har arbetsséttet klart for sig medan det verkar skapa en viss forvirring
bland medarbetarna om begreppen i forhallande till vad man egentligen gor i sitt vardagliga
arbete. Den initiala responsen berdttar mycket och en person svarar sa hér pa fragan om hur

hennes arbete &r strategiskt:
”Nu jobbar ju bara jag med intranétet.”
Nér hon fortsétter prata resonerar hon sig fram till ett annat svar:

”Vi dr ju ledningens forlangda arm. Sa det ar ju strategiskt utifrén ledningsperspektivet ocksa. Dar
kommer ju intrandtet in i och for sig. Vi vill ju jobba strategiskt dér, med att fa ut deras information

och sa...” (delprojektledare 1 intrantet)

Detta skulle kunna ses som en osékerhet hos kommunikatdrerna i vad den strategiska rollen

innebdr, och vad det egna arbetsbidraget ir.

Intranatet omfordelar rollerna

Ett av de viktigaste verktygen i arbetet mot mer strategiska uppgifter verkar ha varit projektet
att utveckla intranétet. Informationsteknik utgér en viktig faktor for utvecklingen eftersom
den Oppnar upp for en ny kommunikativ plattform (Hard af Segerstad, 1997). Projektet med
intrandtet gav medarbetarna pa kommunikationsavdelningen en mojlighet att forma de nya
funktionerna pa ett satt som gav dem sjdlva en ny, konsultativ roll. Med ett vilstrukturerat
intranét avlastades avdelningen, det blev littare for medarbetare att sjdlva hitta information

istdllet for att som tidigare ringa kommunikatorerna for hjélp och service. Det tidigare
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intrandtet utgjordes av femtiotalet separata smé nét som uppdaterades fritt ute pa enheterna
och avdelningarna. Det nya gemensamma intranitet kréver att kommunikatorerna far med sig
de lokala redaktdrerna ute i verksamheterna, i utvecklingen mot enhetlighet. Det har varit ett
stort arbete 1 att f4 gehor for de nya strategiska ambitionerna, och att fordela ut

producentrollen pd ett bra sétt.

”Klart att det var kinsligt. For manga var ju de lokala intrandtssidorna deras egna sma babies. De hade
arbetat fram dem och tyckte att de fungerade bra som de var och da fick man ju forklara hur det nya
sattet skulle bli battre. Det &r inte meningen att vi ska sitta pa 4gandeskapet till allting.”

(delprojektledare 1 intranétet).

Vi ser hir den paradox i kommunikatdrens arbete nér det kommer till férdelning av roller och

uppgifter. A ena sidan kriiver en 6kad status att yrkesgruppen har ett mandat for de

kommunikativa fragorna. Bilden av att "alla kan jobba med kommunikation” maste forandras.

A andra sidan maste alla, kanske frimst cheferna, i organisationen vara bra kommunikatorer
och besitta kunskap pa omréadet for att kommunikationsavdelningens mél ska kunna upp-

fyllas.

Paradigmskifte; nagon maste ta steget tillbaka

Det nya arbetsséttet som den nuvarande kommunikationschefen inférde innebar inte bara en
teknisk utveckling utan en inbdrdes omforhandling av befintliga och nya roller inom
avdelningen. En medarbetare som arbetat pA UMAS i cirka 30 ar hade tidigare haft en
’spindel i ndtet”-funktion med daglig kontakt ut i organisationen i form av bland annat

mottagande av bestéllningar. Hon berittar s hir om forandringen:

”Det har blivit mindre produktion i och med att det ligger mer pa nitet. Innan gjorde jag ett
nyhetsbrev, men nu ligger sant pa intranétet. Och personaltidningen, min roll i den var stdrre forr, nu ar
den bara administrativ med adresser och sd. Tidningen var roligt att jobba med, men det &r helt borta.
Nu &r det mer uppdelat eftersom vi ér fler pa avdelningen. [---] Innan nir vi inte var s manga var man
mer inblandad i manga olika fragor. Nu jobbar vi mot intranétet istéllet for direkt person till person. Da

var mer personlig service, nu kan var och en hitta informationen sjélv. ” (kommunikationsassistent)

Nér man hor medarbetaren beritta far vi bilden av att hennes arbete i sjilva verket var mer
strategiskt kommunikativt fore utvecklingen. Nir tjanster med specialistkompetens tillsattes
overgick hennes tidigare uppgifter till mer administrativa roller. Den individuella
utvecklingen har i det hér fallet alltsa gatt tillbaka; fran kontaktytor och att vara en del av
produktionen till rena administrativa sysslor som protokollférande. Det dr kanske en

oundviklig foreteelse 1 paradigmskiftet som skett pA UMAS kommunikationsavdelning.
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Eftersom yrket dr 1 fordndring och en ny legitimitet och status formas innebér det att det finns
en dldre yrkeskér som inte dr stopta i den efterfrdgade rollen. Ofta saknas formell utbildning
och det &r vanligt att dessa individer haft information och kommunikation som bisysslor till
en egentligt sekreterar- eller assistenttjdnst (Grandien, 2008). I kommunikatdrsyrkets
utveckling finns det sdkerligen manga som pé ett personligt plan tvingas ta steget tillbaka och
ldamna Over delar av sitt arbete till nyrekryterade kommunikator med strategisk profil. Det
finns da ocksé en problematik i att avdelningar delas upp nya och gamla medarbetare. Pa
UMAS fann vi att chefen talade mycket om att arbeta i team och dra nytta av den samlade
kapaciteten pa arbetsplatsen. Det framgick dock att det funnits ndgon form av slitning mellan

”det gamla och det nya” i den initiala rolls6kningsfasen.

”Visst har de upplevt det som att man blivit uppdelad i det gamla och det nya — inte for att det gjorts en

saddan uppdelning men man har ibland ként det sa.” (kommunikationschef)
Kommunikationsassistenten svarade s hér nir vi frigade om teamarbetet infattade henne.

”Nja, ibland 4r jag med pé det ena ibland pé det andra. Ni vet jag har ju mer en servicefunktion”.

Drivet mot utveckling

Vad som driver fram en utveckling mot en mer strategisk kommunikatorsroll dr onekligen en
komplex frdga. En del framhaller individens egna ambition som den huvudsakliga padrivaren
(se framst Larsson, 2008 och Hérd af Segerstad, 1997). P4 UMAS verkade drivet komma
ifran olika aktorer. Det &r uppenbart att situationen pa den gamla avdelningen var ohallbar.
Efter patryckning fran den ddvarande chefen tillsatte ledningen en ny avdelningschef. Denna
rekryterades uppenbart enligt en kravprofil avseende forandringsarbete och omstrukturering.
Ett krav fran den tilltradande chefen var att vara del 1 ledningsgruppen, nagot som hennes
foretradare inte varit. Nir chefen sa paborjade sitt arbete lyfte hon fram och tog tillvara pé den
inneboende ambitionen hos medarbetarna samtidigt som de nya rekryteringarna gjordes 1 jakt

pa strategisk kompetens.

”Drivet dr en kombination av faktorer. Dels ett ledningskrav eftersom de valde att anstdlla mig med
den profil jag har. Dels ett personligt driv; jag ar inte intresserad av att arbeta pa ndgot annat sétt”.

(Kommunikationschef)

”Vérlden knackar pa liksom. Man maéste ju utvecklas. Sa &r det ju”. (kommunikationsassistent)

”For mig har arbete med webben, att visa med siffror varit mycket vért. Visa vad man gor for nytta helt

enkelt.” (Delprojektledare 2 intranétet)
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Varierande sikter ges alltsa pa denna frdga och en kombination av lednings- och
rekryteringskrav och personlig ambition verkar vara det ndgot oklara sammanfattade svaret pa
varifrén drivet till utveckling kommer. Kanske kan det dven ibland vara sa enkelt att det
ibland dr en rad sammantriffande som sétter igang en fordndring. Ledningen kanske inte alltid
uttalat dr ute efter ett fordnringsarbete, men rakar under rekryteringens géng tréffa en person
med ett smittande driv och sé sétts en process igang. Kommunikationschefen pd UMAS
omtalas av medarbetarna som “visiondr” och som en faktor som dppnat nya dorrar. Om det
var hennes driv som ursprungligen initierade utvecklingen pa avdelningen eller ledningens

beslut vet vi inte.

5.2 Analys och resultat: rollen i vardagen

Kommunikatdrens arbetsvardag styrs av en méngd faktorer, manga som kommunikatoren
sjalv inte har sa stor paverkan pa. Organisationens struktur, bransch, kultur, syn p utbildning
och ledningens uppfattning om kommunikationens virde — ofta &r det faktorer som dessa som
ytterst styr vardagliga realiteter som budgetens storlek, resurser och arbetsbelastning, och
dven den informella roll kommunikatoren fér pa arbetsplatsen (Grandien, 2008). Vilka
faktorer dr det som tydligast formar forutséttningarna for det dagliga slitet for
internkommunikatdrerna i UMAS organisation? Utifran internkommunikatdrernas beréttelser
analyserar vi hur olika faktorer breddar och begrénsar deras yrkesutdvning som strateger. Vi
lagger ocksa fokus pa att hitta vilka strategier — uttalade och outtalade — kommunikatérerna
anvinder for att mdta det som eventuellt hindrar dem frén att verka mer som strateger &n

producenter.

Hierarki — alltid fdlja linjen

En dominerande faktor som paverkar internkommunikatorernas yrkesutdvning pA UMAS
visade sig vara sjdlva organisationsstrukturen. Samtliga intervjupersoner ger bilden av sin
organisation som sérpréglat hierarkisk. Lakarnas status och stéllning upplevs som otroligt
stark, och administrativa funktioner betonas som varandes enbart stodfunktioner. Sedan Jan
Carlzon pa 1980-talet “rev pyramiderna” ' och platta organisationer blev pa modet, ir det litt
att per definition forknippa hierarki med nagot negativt. Férdelarna finns dock ocksé; ansvar

och beslutsvdgar ér fasta och tydliga. Att sjukhus, med ansvar for sé viktiga fragor som liv

! Den svenske foretagsledaren Jan Carlzon gav 1985 ut boken ”Riv Pyramiderna” (Bonniers Forlag), som fick stor
uppmaérksamhet och blev till ndgot av en symbol for nytdnkande kring platta organisationer.
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och dod, ofta bibehaller en hierarkisk uppbyggnad ér darfor inte 6verraskande. For
kommunikatdrerna sétter dock hierarkin ofta képpar i det kommunikativa hjulet, som inte kan

snurra pa sa snabbt som onskat.

”Om jag behover fé tag pa en sjukskoterska for en intervju till personaltidningen kan jag ju inte
kontakta henne direkt, jag maste gé i linjen. S& forst maste jag ga till hennes klinikchef, som sedan
fordelar drendet ner till hennes avdelningschef, som sen pratar med sjukskdterskan. Det blir extremt

langa vdgar”. (delprojektledare 2 Intrandt)

Att folja hierarkin ger alltsd vildigt ldnga kontaktvigar. Samtidigt dr det inget som sédger att
man maste folja hierarkin strikt nédr det giller kontakter, det visar sig vara mer av en kutym
och sedvénja, dn en fast regel. Det har kommunikatorerna tagit fasta pd, och beréttar att de lart

sig tricks for att gena runt de hierarkiska hindren.

”Eftersom jag ofta jobbar mot deadline tar jag genvégar ibland. Man har lért sig man kan kontakta
nirmsta chefen, men dé cc:ar jag (anm: skickar kopia) den andre chefen sa jag att &ndé har ryggen fri

liksom.” (delprojektledare 2 Intranit)

Kommunikatdrernas strategier for att bryta hierarkin ger positiv effekt i att kontaktvdgarna
kortas. Citatet visar samtidigt ocksd pd en negativ konsekvens; det skapas en otroligt hog
informationsbelastning som verkar vara svar att motivera ur nyttosynpunkt. Sett ur ett
transmissionsperspektiv pd kommunikation, med sdndare och mottagare (Carey, 2009), finns
det forstas fler risker med att information maste passera s manga led innan den nar

mottagaren. Den frimsta risken dr att informationen forvanskas pa viagen.
”Jag tycker det kan kdnnas s& onddigt, det blir lite viskleken 6ver det...” (delprojektledare 2 Intranét)

Vi kan alltsé se att cheferna i denna hierarkiska organisation sitter som gate-keepers i
informationsféormedlingen. Chefer har generellt alltid en viktig kommunikations- och
informationsreglerande funktion (Heide & Johansson & Simonsson, 2005) men i en
hierarkisk organisation som UMAS identifierar vi att cheferna verkligen &r i en helt
avgorande nyckelposition. Att cheferna i organisationen har tillrdckliga resurser — bade i form
av avsatt tid och kommunikativ kompetens — verkar dirfor vara en viktig forutsittning for att
informationsflodet ska fungera. Satsningen som gors pé att utbilda UMAS chefer i

kommunikativt ledarskap framstar i ljuset av detta fynd som dnnu mer relevant.

Beslutshierarkin stoppar upp strategen
Kontaktvigarnas hierarki &r alltsa snarig och tidskravande, men gér att i viss mén manipulera
med olika strategier. Svarare ar det nir det handlar om att fatta beslut, dd méste man oftast
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’f6lja linjen” och fa godkénnande i rétt led. Nya kommunikationspolicys, forandrade
kommunikationsstrukturer — alla sddana beslut, stora som sma, maste tas och godkénnas i
flera olika led av personer utanfor kommunikationsavdelningen. Den storsta faran med de

langa beslutsvdgarna dr kanske dnda inte tidsbortfallet i véntan pa beslut, utan att beslut

ibland uteblir helt.

”Jag som varit i privat sektor blir forvanad. Jag tror det funnits méanga projekt hédr som strandat for att
beslut aldrig kommer. For att den fragan inte varit prioriterad hos den beslutsfattande chefen.”

(delprojektledare 2 Intranit)

Verksamheten blir utlimnad till andras beslutanderétt. Strategiskt forbéttringsarbete tar darfor
lang tid for kommunikatdrerna. Hér menar vi att de hierarkiska beslutsvégarna formodligen ar
ett av de storsta hindren for kommunikatdrerna 1 att bedriva sitt arbete som strateger. Larsson
(2008) menar att autonomi over det egna yrkesomradet ir ett viktigt kriterium for att ett yrkes
professionalisering, och att kommunikatorsyrket ofta brister pa det omrédet. PA UMAS
kommunikationsavdelning dterspeglas Larssons resonemang tydligt; ndr man inte sjalv
forfogar Over strategiska beslut om kommunikationsverksamheten forsvaras

kommunikatdrernas mojligheter att ha en aktiv roll som strateg.

”Pedagogen” en roll och strategi for att bli strateg

Har 6vriga medarbetare en positiv attityd till kommunikation underlittar det
internkommunikatdrens arbete. Sjdlva kunskapsgraden om kommunikationsfragor (hos
medarbetarna) dr ocksa en faktor som i hog utstrickning styr hur internkommunikatdrerna pa
UMAS arbetar dagligdags. Mycket tid gar at till att forklara kommunikation for kollegor ute i
verksamheten; hur man kan tdnka, hur man kan forbéttra. Detta hdanger ihop med den stora
fordndringen frén att vara en producerande enhet till att bli en strategisk avdelning. Numera
har kommunikationsavdelningen ocksad som uttalad uppgift att hdja den kommunikativa
kompetensen i hela organisationen, och som vi funnit att till viss del fordela ut

producentrollen till andra medarbetare.

”Kommunikation, for ménga ar det fortfarande bussar och tag” (varumairkesstrateg)

”Man maste alltid borja med att kolla av kunskapsnivén, sa man vet var man ska rikta in sig. Sa &r det
alltid fér kommunikatdren. Det &r s ldtt att ga in och tro att alla vet vad jag vet, sd mérker man att det

inte dr sd.” (delprojektledare 1 intranét)

Niér det handlar om hur kommunikatorerna méter 6vriga medarbetare aterkommer samtliga

till begrepp som att lyssna av, hitta nivan, forklara, ge rdd, visa pa goda exempel, skapa
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kontakt och sé vidare. I detta har vi identifierat ytterligare en kommunikatorsroll, som inte
direkt faller in under vare sig producent- eller strategrollen. Vi har valt att kalla den
“Pedagogen”. Att en kommunikatdrsroll ofta har pedagogiska inslag dr inte nytt i sig, men det
vi fann pd UMAS var att rollen verkar anvéindas som en strategi for att nd rollen som strateg.
Pedagogen anvinds pé tva sitt; dels for att forklara och dvertyga om kommunikationens
virde rent allmént, och dels for att handfast coacha medarbetare till battre kommunikation.
Den sammanfattande bilden véra intervjupersoner ger ér att "Pedagogen” ska vara lyssnande
och tadlmodig, och alltid anpassa sig till “eleven”, dvs medarbetaren. Man skulle kunna tro att
denna roll skulle kunna vara frustrerande, att man 6nskat att den inte behdvts. Men sa upplevs
det inte av intervjupersonerna, de menar tvirtom att det &r en naturlig del i yrket, och kanske

till och med en del i rollen som strateg. Ett typiskt citat;

”Tiden man ldgger pa att lyssna av och forklara ”what’s in it for you” ger ju oss kommunikatorer sé
véldigt mycket. Det ger oss en strategi for hur vi ska jobba. Det ger en metodik. Under tiden man ar ute

och scannar av utvecklas strategierna under tiden.” (delprojektledare intranét)

Man kan alltsd séga att "Pedagogen” anvinds som en strategi for att kunna arbeta mer

strategiskt, att pedagogrollen dr en vég till strategrollen.

Anpassning utan motprestation
Nér kommunikatorerna ikldder sig rollen som pedagogen, ér lyhordheten och anpassningen
till motparten sladende stor. Det &r viktigt att inte komma med pekpinnar, att vinna fortroende

genom att ge konkreta forslag, att gd varsamt fram.

”Om de fér prata av sig sa kan man nog hitta nagot, ett forslag pa ndgot konkret. Det géller att visa

nyttan, det far inte ses som ett jobbigt jobb, utan som nagot extra.” (delprojektledare 2 intranét)

KommunikatGrerna tar alltsd stort ansvar for kommunikationsprocessen, utan att krdva ndgon
direkt motprestation; har chefen bara tio minuter att lyssna pa varfor kommunikativt ledarskap
ar viktigt — ja d4 anpassar du argumenten efter det. Delvis har den undergivna” attityden
varit en medveten strategi for kommunikatorerna i att fordndra organisationens syn pé
kommunikationsavdelningen, frn en isolerad produktionsenhet som inte hade tid att hjdlpa
till, till en synlig stodfunktion ute 1 verksamheten. Kommunikationschefens instillning &r att
allt &r mojligt och att kommunikatdrerna inte ska séga nej, vad giller det strategiskt inriktade
kommunikationsarbetet. Den hjdlpsamma attityden har gett effekter — medarbetarna upplever

att kommunikationsavdelningens rykte idag dr mycket gott.
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Man kan ocksé tycka att det borde finnas en risk i kommunikatorernas strategi att stindigt
anpassa sig; en konsekvens skulle kunna bli att kommunikatorernas status blir lidande,
eftersom det saknas tydliga krav pad motprestation fran medarbetarna. Intervjupersonerna
upplever det dock inte s, utan menar att det 4r en del av det konsultativa arbetssétt som &r

naturligt i en stodfunktion som internkommunikatorens.

Kunskapsorganisation underlattar for den strategiska kommunikatoren
Grandien (2008) menar att hur en organisation allméant forhéller sig till kunskap och
utbildning dr en viktig faktor som inverkar pd den roll kommunikatoren fir. Véra
intervjupersoner beskriver UMAS som just en kunskapsorganisation, med intresse att ldra.
Ordet "nyfiken” aterkommer nar kommunikatdrerna berittar hur de blir bemotta nér de dr ute
och pratar om kommunikation med medarbetare och chefer. Att fa respekt och legitimitet
upplevs inte som ett problem i dessa mdten. Istéllet betonas att det hos personalen finns ett
stort intresse for kommunikationsfragor. Intresset tror man beror pa att UMAS och
sjukhusvirlden just dr en sd utpriglad kunskapsorganisation — att sténdigt 14ra &r en hornsten 1

den hir typen av organisation. Den nyfikna attityden gor kommunikatdrsarbetet léttare.

”Man mots oftast med intresse, de dr 6ppna. Men hér jobbar ocksa ménga véldigt kloka ménniskor.”

(varumaérkesstrateg)

Organisationens kunskapspragel kan ocksé bidra till att internkommunikatdrerna inte direkt
upplever att de behdver kdmpa for sin legitimitet — i en kunskapsorganisation forutsétts att
innehavaren av en yrkesroll &r kompetent. Detta kan ocksa vara en forklaring till att
kommunikatdrerna inte verkar uppleva att deras egen formella utbildning 4r ndgon sérskilt
betydelsefull faktor for att fa legitimitet i sin roll som strateger — adekvat utbildning &r helt

enkelt ndgot som bara forutses.

Det bor dock tilldggas att en uttalad strategi frdn kommunikationschefen (framforallt i arbetet
med att utveckla det kommunikativa ledarskapet) har varit att nu inledningsvis fokusera de
strategiska insatserna pa de chefer som redan har ett intresse for kommunikationsfragor. Man
har pa s vis velat leda genom goda exempel. Det eventuella motstdnd som kan finnas har

alltséd inte dykt upp énnu.

Genus - inte yttersta lagret pa Ioken
Kommunikatdrsyrket ar i sig kvinnodominerat. Likasa dr varden, och UMAS som arbetsplats.
Kommunikationsavdelningen dr inget undantag; av kommunikationsavdelningens tretton

medarbetare dr tre mén, och sett till de som arbetar med internkommunikation &r samtliga
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kvinnor. Att kvinnodominansen paverkar kommunikatorsrollen i ndgon mén, ja det tror man.
Men det ses mer som ett problem av att vara for homogen, 4n att ha nagra kopplingar till

yrkesrollens status och legitimitet.

”Skulle fler mén komma in sé visst, det skulle vil bli en annan blick pa saker och ting. Men det har
minst lika mycket att gora med alder. Hér pé avdelningen ligger vi till exempel véldigt néra i aldrarna
ocksd. Vi har vil lite olika bakgrunder och det 4r bra, men annars — ja vi &r lite for lika kanske.”

(delprojektledare 1 intranét)

Kanske kan det vara s att organisationens sérpraglade kunskapskaraktdr och hierarkiska
uppbyggnad faktiskt gor att genus inte dr en lika avgorande faktor for makt, som i minga
andra organisationer. I sjukhusvirlden méts och tilldelas status och makt kanske 1 forsta hand
i titlar du erovrar genom utbildning och yrkeserfarenhet, och din plats i hierarkin. Inom
respektive yrkesgrupp finns sikert makt- och statusskillnader kopplat till kon, men
yrkesgruppens generella placering 1 hierarkin formodar vi dr mer avgorande for hur andra i
organisationen beméter dig. Aven om statusskillnader kopplat till genus finns, si
framkommer de kanske inte i intervjuerna for att de inte dr det mest framtridande hindret, och

sa att séga inte yttersta lagret pd loken.

Anstallningstid — en ny faktor
Vid analysen av intervjuerna tridde en for oss ovintad och ny faktor fram som paverkar
vilken roll du far — och tar — som internkommunikator pdA UMAS. I alla intervjuer hdnvisades

1 olika sammanhang till hur 14ng tid du arbetat inom organisationen.

”Vinya som kommer utifran har inte det hér offentliga-sektorn-tdnket, att man maste ta reda pa allting
forst innan man gor det. Vi kommer istillet in och GOR saker och det kan vi for att vi inte ber om lov

forst.” (delprojektledare 2 intranét)

”Det har vi vél markt, att ska det hinda nagot da far man bryta reglerna lite... Det har faktiskt gatt bra.

Man kan alltid skylla pa att man &r relativt ny, haha.” (delprojektledare 1 intrant)

”Ska man vara en duktig kommunikatdr ska man byta arbetsplats relativt ofta, det &r berikande! Da blir
man en storre tillgang for organisationen, om man har lite olika vaskor att plocka ifran.”

(kommunikationschef)

Aterigen ir det hierarkin som #r den springande punkten; har du ldng anstillningstid blir du
en del av den hierarkiska kulturen och dess reproduktion, och din handlingsfrihet som
kommunikatdr begrinsas. Ar du diremot nyanstilld kan du medvetet anviinda det till din

fordel, for att bryta hierarkierna och darmed f4 6kat strategiskt handlingsutrymme.
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6. Slutdiskussion
Ambitionen med denna uppsats har varit att f4 forstaelse for hur internkommunikatoérsrollen
pa UMAS forédndrats fran en producent- till en strategisk roll, och om man i denna utveckling

anvént sig av nigra uttalade och outtalade strategier for att axla den nya rollen.

Viéra fynd visar att rekryteringen av en ny kommunikationschef varit den mest avgorande
faktorn for utvecklingen till en mer strategisk syn pa kommunikationsfragor i allménhet, och
for en strategisk internkommunikatdrsroll 1 synnerhet. Vi ser att den nya
kommunikationschefens avgdrande betydelse for utvecklingen fridmst bestér av tre olika delar;
dels hennes absoluta krav pa att vara en del av ledningsgruppen, dels hennes personliga syn
pa kommunikation, och till viss del dven det faktum att hon var just ny i organisationen.
Kravet pa att sitta med i ledningsgruppen har mojliggjort en néra kontakt med andra ledande
befattningar i organisationen, och har pa s vis varit en strategi for att ge
kommunikationsperspektivet en graddfil in i organisationens overgripande mal. Utifran
undersokningen av UMAS menar vi att kommunikatorsrepresentation i ledningsgrupp
generellt dr att rekommendera for att kunna fordndra en kommunikatorsroll frdn producent till
strateg. Att omforhandla en yrkesroll handlar inte bara om att skriva om titlar och
tjansteinnehall, det handlar ocksd om en omforhandling av informell legitimitet och status och
i detta avseende &r platsen i ledningsgrupp bade av pedagogisk och symbolisk karaktir.
Negativa konsekvenser av att ha kommunikationschefen som en del av ledningsgruppen finns
dock, dven om vi inte upplever att de foreligger p4 UMAS. Kommunikationschefen, och hela
kommunikationsfunktionen, kan uppfattas som ledningens forlangda arm eller, 1 vérsta fall,
ledningens marionett. Det vore olyckligt eftersom internkommunikationen for att vara
trovirdig maste kunna ses som nagorlunda objektiv och inte som propaganda. En
kommunikationsansvarig i ledningsgrupp bor darfor vara sérskilt man om att ha nira kontakt

med resten av organisationen.

Kommunikationschefens egen personliga forandringsvision har ocksa varit av avgorande
betydelse for utvecklingsarbetets framging pd UMAS. Nir en chef tillsatts for utvecklings-
och forandringsarbete kommer den nya strukturen i storre eller mindre utstrickning bli en
direkt spegling av just den personens upplevelser och erfarenheter av olika trender och idéer.
Konsekvensen av detta kan bli en skorhet 1 organisationen. Lika snabbt som en chef kommer

in och omstrukturerar, kan nésta ledare ha en ambition att driva sin egna, helt annorlunda
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linje. Vi ser dock inget bra alternativ till detta, da det i s fall skulle innebéra att makten dver

kommunikationsutvecklingen forlades utanfér kommunikationsexpertisen.

Pa UMAS kommunikationsenhet nyanstdllde man ett stort antal personer i samband med
fordndringsarbetet — kommunikationschefen var den forsta. Medarbetarna uttryckte sjélva att
de som kom in i den vevan hade léttare att driva det nya arbetssittet framéat. Detta beror till
stor del pd organisationens starka hierarki. Hierarkin pd UMAS identifierar vi som det storsta
hindret for strategiskt kommunikationsarbete for internkommunikatdrerna. Hierarkierna
fordrojer arbetet i producentrollen, och forsvarar arbetet i rollen som strateg nér strategibeslut
standigt maste forankras och fattas pd hogre ort. Anstéllningstid visade sig hir vara en viktig
faktor; har man kortare anstdllningstid vdgar man utveckla strategier for att kringga, och
ibland bryta, hierarkin. Det handlar ocks& om ett allmént ifrdgaséttande av gamla normer och
tillforande av nya perspektiv. Vi kan inte veta exakt hur viktigt det varit att de personer som
fétt en strategisk kommunikatorsroll framst rekryterats utifran, men vi far anta att det varit av
stor betydelse for forandringsarbetet. Det dr intressant att spekulera i huruvida
fordndringsarbete fran en producent- till en strategroll rent generellt krdver nya personer eller
ej. Finns det ett motstand i omgivande faktorer sa dr det sdkert en fordel med nyrekryteringar;
det tar formodligen lidngre tid for omgivningen att férandra sin syn pa en befintlig
person/funktion, dn att skapa sig en helt ny bild av en ny person/funktion. Att samma person
utvecklas frdn producent till strateg menar vissa forskare inte ens ar gorligt. Skulle nya
personer vara en forutséttning for att foréndra fran producent- till strategroll far det allts4 till
konsekvens att foretag som vill utvecklas mot strategisk kommunikation kommer att behdva
rekrytera. Arbetsmarknaden for de strategiska kommunikatorerna verkar da kunna breddas.
En konsekvens av att ny strategisk kommunikatdrskompetens kommer in i organisationer kan

vara att en dldre yrkeskar ldmnas efter, vilket vi dven fann exempel pa i vér studie.

Négot vi finner sdrskilt intressant dr att pA UMAS sags producent- och strategrollen inte som
varandras motpoler, utan snarare som varandras forutsdttningar. Detta motsdger bilden av att
samma person séllan dr bade- och, och att produktion &r ndgot en kommunikator nédstan bor
undvika om hon eller han vill skaffa sig status och legitimitet som strateg. Forklaringen till
den motsatta synen hos kommunikatdrerna pd UMAS tror vi beror pa att organisationen i stort
befinner sig i en utvecklingsfas vad géller den kommunikativa kompetensen. For att bygga
upp verksamheten och ldra 6vriga medarbetare &r det viktigt att visa konkreta exempel —
vilket ofta dr ndgot som uppnds genom att vara producent. Det kan handla om att ta fram en

ny webbsida for att visa att den var béttre &n den gamla, eller gora om personaltidningen;
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saker som syns. I det vinner man respekt och legitimitet att utfora det mer osynliga strategiska

arbetet.

Projektet med att utveckla intranétet visade sig ocksa vara en avgorande faktor for fordndring
av internkommunikatdrsrollen pd UMAS. Genom en vél fungerande intern informationsbas
blev det enklare att avlasta kommunikationsavdelningen fran diverse bestillningsarbeten
utifran organisationen. Den framst uttalade strategin “att sdga nej genom att sdga ja”
fungerade for utvecklingen pa tva vis. Dels kunde man hénvisa till intranitet for olika
broschyrer och informationsblad. Dels erh6ll man pondus och legitimitet genom att bolla
tillbaka enklare producentarbeten och istéllet erbjuda konsultativ hjélp i form av strategier. I
detta avgdrande skifte fann vi en paradox. For att 6ka rollens och omrédets status méste man
ha mandat pd de kommunikativa frdgorna. Samtidigt ska en del av dgandeskapet fordelas ut i
organisationen fOr att arbetsbelastning ska fungera och for att uppsatta kommunikativa mél
ska kunna nas. En konsekvens av detta dr en osdkerhet i hur mycket man ska sitta pa sjalv
som expertavdelning, for att uppnd en viss legitimitet. En risk foreligger ju att
kommunikatdren blir sd duktig pé att coacha och konsultera att denne gradvis utplénar den
egna rollen och pé lang sikt gor sig 6verflodig. Hur detta dilemma hanteras av

kommunikatdrer generellt vore ett intressant amne for vidare studier.

Utover de uttalade strategierna som till exempel att medvetet kringgé hierarkin, att kréva plats
1 ledningsgruppen samt att ”sdga nej genom att séga ja” fann vi dven enskilda, dolda strategier
hos de olika medarbetarna for att axla rollen av strateger. En del pratade om vikten att
utforma arbetsmodeller for uppfoljning, inte bara for att underlétta det egna arbetet utan dven
for att kunna fa fram statistik. Statistik sades vara ledningens sprak och i nedskdrningstider
fick alla avdelningar beréttiga sina kostnader. I detta kan ldsas in en maktaspekt, nimligen
den att en diskurs skulle st& 6ver en annan. Kommunikationschefen sjélv betonar att
kommunikationsavdelningen &r en stodfunktion, utan eget existensberattigande. S ar det
kanske forvisso, men detta bekriftar och understodjer samtidigt den diskursordning i

organisationen som trots utvecklingen kvarstar.

I forandringen fran producerande informationsenhet till strategisk kommunikationsavdelning
menar vi att internkommunikatdrerna som en strategi utvecklat en roll som vi kallar
“pedagogen”. I pedagogrollen ingér att lyssna in, att inte g& pa for hart, lara ut efter
mottagarens forutsédttningar. Forklaringen till pedagogrollen/strategin tror vi dven den beror

pa organisationens relativa nybdrjarniva i synen pa kommunikation. Man kan éven tolka det
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som att pedagogen &r ett sétt att skaffa sig legitimitet 1 yrkesrollen. Vartefter att
organisationens medvetenheten om kommunikationsfragor hgjs, kanske kommunikatorerna
successivt kan avveckla “pedagogen”, till formén for en mer uttalad strategroll — som ocksa
stdller motkrav och inte enbart anpassar sig efter mottagaren. Om det hénder blir det

intressant att se hur villiga organisationens medarbetare &r till anpassning.

Kommunikatdrerna pd UMAS menar inte att de stott pa ndgra storre legitimitetsproblem 1 att
ta sig an rollen som strateger, vilket hade varit rimligt att anta i ett fordndringsarbete i en
hierarkisk organisation. Kommunikatdrerna sjdlva menar att det framforallt beror pa
organisationens kunskapsprigel. Vi menar att det ocksa kan bero pé en kombination av att de
flesta dr nyrekryterade, och att fordndringsarbetet hittills gétt framat med stormsteg och goda
resultat. I ett initialt skede kan motstand vara svardefinierat och nagot som man frimst kanske
moter ldngre fram i processen nér rutiner ér sjosatta och alla i organisationen forvintas vara
klara med de nya rollerna och tillvigagangssatten. En uttalad strategi frdn
kommunikationschefen har just varit att leda genom goda exempel, att ta de enkla segrarna
forst. Detta tror vi varit en lyckad strategi, som é&r att rekommendera &ven i andra fall. Det
motstdnd som eventuellt &r att véinta efter de enkla segrarna minskas formodligen genom en
sadan strategi. Det vore ocksd mycket intressant att folja upp hur kommunikatdrerna upplever

legitimiteten som strateger om tre, fyra ar.

Att kommunikatorsyrket allt mer gér fran producent till strateg verkar ha manga orsaker. I
fallet pd UMAS verkar drivet till utveckling komma béde fran ledning, kommunikationschef
och internkommunikatorerna sjélva. Varfor sker denna utveckling mot strategiska
kommunikatdrsroller just nu? En tanke som formats under arbetets gdng &r att den
samhilleliga kontexten formodligen bade bidragit till, och underldttat utvecklingen. Med det
menar vi att ”internkommunikation”, "kommunikativt ledarskap” och ’strategisk
kommunikation” de senaste aren seglat upp i var och varannan managementkurs,
ekonomibilaga och populdrkulturell ledarskapslitteratur. Kommunikation &r pad modet. Det har
skapats ett medialt intresse som gor att folk 1 allménhet har ett storre intresse for
kommunikationsfrdgor idag 4n for tio &r sedan. Det intresset tror vi ppnar manga dorrar for
internkommunikatdrer att ta klivet till att bli strateger just nu — bdde pd UMAS och i andra

organisationer.

27



Referenslista

Alvesson, Mats & Skoldberg, Kaj (1994). Tolkning och reflektion. Vetenskapsfilosofi och
kvalitativ metod. Lund: Studentlitteratur.

Broom, Glen & Smith, George (1979). Testing the Practitioners Impact on Clients. Public
Relations Review, 5:49-59.

Carey, James W (2009). Communication as culture: essays on media and society. New York:
Routledge.

Emanuelsson, Eva & Karlsson, Kristina (1991). Informatérer infor 90-talet. Institutionen for
journalistik och masskommunikation (JMG), Goteborgs Universitet.

Falkheimer, Jesper & Heide, Mats (2003). Reflexiv kommunikation. Nya tankar for
strategiska kommunikatérer. Malmo: Liber AB.

Grandien, Christina (2008). Kommunikatorernas roll och arbetssétt. Catrin Johansson & Mats
Heide (red.), Kommunikation i férdndringsprocesser (s. 111-136) Malmo: Liber AB.

Grunig, James & Hunt, Todd (1984) Managing Public Relations. New York: Holt, Rinehart
& Winston.

Heide, Mats, Johansson, Catrin & Simonsson, Charlotte (2005). Kommunikation &
organisation. Malmo: Liber AB.

Hard af Segerstad, Peder (1997). Fran sprakror till strateg. Uppsala: IPF: Institutet for
personal- och foretagstuveckling.

Johansson, Catrin & Ottestig, Ann T (2007). Communication executives in a changing world:
Legitimacy beyond organizational borders. Paper submitted to the 18th Nordic conference for
media and communication research, 16-19 of August 2007, Helsinki.

Larsson, Larsdke (2000). Personliga intervjuer. I M. Ekstrom & L. Larsson (red.), Metoder i
kommunikationsvetenskap (s. 49—77). Lund: Studentlitteratur.

Larsson, Larsdke (2008). Tillimpad kommunikationsvetenskap. Tredje upplagan. Pozkal:
Studentlitteratur.

Repstad, Pal (1999). Ndrhet och distans. Kvalitativa metoder i samhdllsvetenskap. Lund:
Studentlitteratur.

Sveriges Informationsforening. INFO 2009 — Sveriges Informationsforenings Medlemsstudie

2009. (Elektronisk) Tillganglig:
<http://www.informationsforeningen.se/branschen/statistik/medlemsundersokningar.aspx>

28



Bilaga: Intervjuguide

Semistrukturerade intervjuer
Inom varje omréade stills bade konkreta och 6ppna fragor.

Nedan visas guide for teman och under dessa vara val av frageinriktningar.

Organisationsstruktur- Organisationshierarki. Kommunikationshistoria. Kulturen- hur ser man
pa (intern)kommunikation? Finns det pa agendan? Ses kommunikation som en resurs.
Kommunikationschefen tillfragades om relationen till ledningen (dar hon sitter med)

Genus- Vi ndrmade oss dmnet bland annat genom att tala om relationen mellan yrkesroll och
“personlighet”. Hur tror du att det paverkar arbetet att er avdelning dr kvinnodominerad? Hur
skulle det se ut om det kom in fler mén pa arbetsplatsen?

Internkommunikatoérens vardag Vad driver producenten mot strategiska uppgifter-
ledningsbeslut, rekryteringskrav och/ eller individens ambition?

Den egna tolkningen av att arbeta strategiskt. Beskrivning av det vardagliga arbetet. Vad
funkar bra/framgangsfaktorer? Vad skulle behdva fungera béttre och vad hindrar en sddan
utveckling?

Relationen till chefen Chefens attityd till kommunikation. Hur fungerar interaktionen, de
dagliga kontaktytorna? Arbete med coaching eller utbildning. Ar kommunikatdren efterfrigad
specialistkompetens eller har rollen en uppsokande funktion?

Samarbete med andra funktioner i organisationen.

Utbildning- P4 strategisk/ ledningsniva- arbetar man med att (forstirka kommunikationens
roll) fordndra yrkets status och i s fall hur? Vilka rekryteringskrav stélls?
Kommunikationsavdelningens utbildningsgrad. Genomforda och/ eller 6nskvérd
internutbildning.

Makttemat var dmne for diskussion och vi kom fram till att det dr vart 6vergripande
perspektiv och inte ett enskilt omrdde for var analys. Maktaspekten genomsyrar
intervjufrdgorna i alla teman, genom fragor om status och legitimitet.

Makt- Vilken status upplever man att kommunikationen har i organisationen. Eventuella
foljdfragor “det var intressant, kan du sdga ndagot mer om det”?
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