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Abstract - Sammanfattning

Abstract

New and increased demands are being put on leaders in contemporary organizations.
This is an effect of organizations’ development from centralization and hierarchy to de-
centralization and increased employee-operate responsibility. Through this, leaders’
communicative mission have changed and become more difficult. With taking this de-
velopment in consideration researchers are now illuminating the importance of commu-
nicative leadership. The research fields leadership, organizational communication and
organizational theory constitute the theoretical frame of reference for this thesis. We
have through seven qualitative deep interviews examined the occurrence of communica-
tive leadership, how it is manifested and what is having an impact on it within two pub-
lic organizations. The empirical material is put in relation to the theoretical framework
in the analysis. There, we can conclude that communicative leaders to some extent oc-
cur even though some barriers exist for practising communicative leadership in the or-

ganization. Thus, the need for a communicative leadership shows to be great.

Keywords: communicative leadership, organizational communication, organiza-

tion

Sammanfattning

Nya och okade krav stills pa ledare i dagens organisationer. Detta grundar sig i att or-
ganisationer r0r sig fran centralisering och hierarki till decentralisering och 6kat medar-
betaransvar. Genom detta har ledarens kommunikativa uppdrag fordndrats och forsva-
rats. Mot denna utveckling betonar forskare vikten av det kommunikativa ledarskapet.
Amnesomradena ledarskap, organisationskommunikation och organisationsteori utgor

vér teoretiska referensram. Genom sju kvalitativa djupintervjuer har vi undersokt fore-



komsten av kommunikativt ledarskap, hur det tar sig uttryck och vad som péverkar det
inom tvé offentliga organisationer. Empiri stélls i forhéllande till teori i analysen dér vi
kan dra slutsatsen att det i viss utstrickning finns kommunikativa ledare trots att finns

hinder for ett kommunikativt ledarskap i organisationerna. Behovet av det kommunika-

tiva ledarskapet visar sig vara stort.

Nyckelord: kommunikativt ledarskap, organisationskommunikation, organisation
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Inledning

Fran maskin till hjérna, s kan utvecklingen av dagen organisationer beskrivas genom
Morgans (1997) organisationsmetaforer. Fran att ha varit hierarkiska, centraliserade och
regelstyrda ser man idag allt oftare organisationer dar uppgifter delegeras och individer
arbetar sjdlvstdndigt. Detta kallar Simonsson (2002) for ett doktrinskifte vilket innebér
att gemensamma varderingar, visioner, idéer och mal som finns inom organisationer ska
hélla samman dem. For ledare innebir doktrinskiftet att de stélls infor det som Simons-
son (2002) kallar for ”den kommunikativa utmaningen”. Istéllet for att endast ge order
och direktiv ska ledare numera dven skapa delaktighet, dialog, engagemang och forsta-
else kring organisationens mél och visioner (Gustafsson, 1998). Denna utveckling stél-
ler storre och helt andra krav pa hur chefer och ledare bor kommunicera med sina med-
arbetare (Sandberg & Targama, 2008). I offentliga organisationer finns enligt Lindell
(2008) en konservativ syn pa ledning. Aven i offentliga organisationer rér man sig dock
bort fran den traditionella organiseringen och den hierarkiska styrningen (Simonsson,
2002).

Ledarskapsforskningen har historiskt inriktat sig p4 att hitta speciella egenskaper hos
individer och att finna ”den optimala ledarstilen” for alla eller specifika situationer. I
bakgrunden har tanken om en dkad effektivitet genom forbéttrat ledarskap stindigt hag-
rat (Danielsson & Holmberg, 2002). Forskare inriktar sig idag mer pa relationen mellan
chefer och medarbetare och sammanhanget som de befinner sig 1 4n vad man tidigare
gjort. En av de allra nyaste idéerna som utvecklar och forklarar hur man kan g tillviga
for att bemota doktrinskiftets nya krav ar kommunikativt ledarskap. Detta d4 kommuni-
kativt ledarskap fokuserar pd att skapa dialog och resonera sig fram till beslut tillsam-
mans med medarbetarna, att vara lyhord och motivera medarbetarna till att nd uppsatta
mal och dven att mojliggdra for medarbetarna att vara sjélvgaende (Eriksen, 1997 ;

Hamrefors, 2009 ; Johansson, Miller & Hamrin, 2012).



Syfte
Utifrdn denna problembakgrund &r studiens syfte foljande:

Att undersdka och analysera om kommunikativt ledarskap finns och hur det da tar sig
uttryck i de undersokta organisationerna. Vidare &mnar vi undersoka och analysera hur
den organisatoriska kontexten, strukturen och styrningen, kan spela roll for detta. Det &r
dven var ambition att bidra med kunskap om kommunikativt ledarskap och en 6kad for-
staelse for vikten av det utifran fallet Mervetande.

Vi dmnar uppfylla studiens syfte genom att besvara foljande fragestéillningar:

Fragestillningar

Forekommer kommunikativt ledarskap i organisationerna och i s fall pa vilket

sétt pa?

Vilka faktorer paverkar kommunikativt ledarskap och varfor?

Disposition

Var uppsats har inletts med en versikt av organisationers utveckling, ledarskap-
ets nya krav och en kort presentation av begreppet kommunikativt ledarskap. Mot
bakgrund av detta har vi presenterat vért syfte och vara frgestillningar. Nedan
foljer en introduktion och beskrivning av vart fall, projektet Mervetande. Pafol-
jande kapitel behandlar den teoretiska referensramen och tidigare forskning. Dar-
efter presenteras var metod och vart metodologiska tillvigagingssitt. I analys-
kapitlet analyseras vért empiriska material i forhéllande till de tidigare presente-
rade teorierna. Till sist gor vi en aterkoppling till studiens syfte och presenterar
vara slutsatser i den avslutande diskussionen. Hér ger vi dven forslag pa framtida

forskning om kommunikativt ledarskap.



Projektet Mervetande

Projektet Mervetande ar ett samarbetsprojekt mellan Media Evolution AB, Region
Skéne, Landstinget i Blekinge, Malmo Hogskola och Helsingborgs Stad. Det syftar till
att 6ka anvindningen av flexibelt larande, utveckla och tillgdngliggora innovativa nét-
baserade former for ldrande. Mervetande har en social webb, Bemotande.se, for interak-
tiv kunskapsdelning med anvindargenererat innehéll, framst filmer. Dessa filmer pro-
duceras av medarbetarna i deras dagliga verksambhet. I respektive organisation finns
delprojektledare, s.k. aktivitetsledare, som ansvarar for att driva aktiviteterna i projektet.

I denna studie kommer vi att fokusera pd Landstinget Blekinge och Region Skéne.
Urvalet av dessa organisationer kommer vi att utveckla i metodkapitlet. Den deltagande
avdelningen hos Landstinget Blekinge dr Avdelning X. For Region Skane ar det for-
valtningen Labmedicin som medverkar i projektet.

Projektet forvéntas avslutas under sommaren 2013. For férdjupad projektplan med
information om projektet i sin helhet och de deltagande organisationernas roller, se bi-

laga 5.



Teori och tidigare forskning

Om organisationer

For att kunna forklara vad kommunikativt ledarskap &r och varfor det uppkommit,
kommer vi forst ta en titt tillbaka 1 historien for att se hur denna ledarskapssyn vixt
fram. Vi ska till att borja med titta pd hur organisationer har utvecklats for att forsta i
vilken kontext det kommunikativa ledarskapet dger rum.

Genom historien har fyra stora organisationsskolor véxt fram. I borjan av 1900-talet
borjade F. Taylor att rationalisera industrin genom Scientific Management. Har planerar
och analyserar man arbetsprocesser for att kunna forutsdga framtiden och kontrollera
den utifran pd forhand givna parametrar. Vidare anvinds specialisering och styrning av
arbetskraften. Arbetsfordelningen ar strukturerad och arbetet delas upp i smé& moment
som nya medarbetare enkelt kan 14ras upp i. Detta okar effektiviteten och fungerar ofta
bra inom industrin och ldmpar sig vél for massproduktion. Det ackordsystem som infor-
des baserat pé effektiv arbetstid blev hart kritiserat av fackrorelsen (Bakka, Fivelsdal,
Lindkvist, 2006 ; Ahltorp, 1998). Som en reaktion mot daliga arbetsforhéllanden och
langa arbetsdagar vixte Human Relations-rérelsen fram. Dess frimsta foresprakare var
E.Mayo och F.J. Roethlisberger som intresserade sig for medarbetares psykiska behov
och hur industriarbete paverkade dem. Informella grupper och normsystem visade sig
ha stor paverkan pa produktiviteten och darfor behovde chefer enligt denna skola borja
engagera sig 1 arbetarnas behov av motivation, uppskattning och gruppsamhérighet. En
mer demokratisk syn pa ledarskap trddde hér fram. Senare utvecklades Human Re-
source Management som gér djupare in pa personalfragor och behandlar medarbetarut-
veckling, motivation, karriérproblem och konsroller (Bakka m.fl, 2006).

D4 de tidigare ndimnda organisationsteorierna var mest fokuserade pé produktions-
processer och arbetsforhallanden, var H. Fayols Administration Theory dven inriktad pé
organisationer som helhet. Da organisationer hade véxt sig storre under 1900-talet upp-
stod det praktiska problem i styrandet av dem. Fayol definierade administration som en
process dir ledningen planerar, organiserar, beslutar, koordinerar och kontrollerar

(Bakka m.fl, 2006).



Max Weber riktade i sin Theory of Bureaucracy krritik mot det som kallas byrékra-
tier. Weber menade att hdga grader av formalisering leder till byrakratiska system dér
det forekommer mycket formell auktoritet som grundas pé lagar, avtal och kontrakt i
organisationer. Framforallt inom offentlig organisation &r detta system fortfarande nér-

varande (Bakka m.fl., 2006).

Offentliga organisationers sirdrag

For att forsta i vilken kontext det undersokta kommunikativa ledarskapet i denna studie
befinner sig, ska vi nu beskriva vad som utmérker offentliga organisationer. Offentliga
organisationer har en politisk ledning och styrs genom ett skriftligt lag- och regelverk.
Denna styrning stdller fundamentalt andra krav &n de privata organisationernas styrel-
ser. Offentliga organisationer maste ta stdrre hdnsyn till en vidare uppsittning méal och
varderingar da de har en méngd varierande intressenter (Christensen, Laegreid, Roness,
Rovik, 2005). Eriksen (1997) menar dven att offentliga organisationer har avsevirt fler
forpliktelser att ta i beaktande s som demokratisk hdnsyn och formell auktorisation.
Det krivs ocksa av offentliga organisationer en mycket storre Oppenhet, forutsdgbarhet
samt likabehandling och neutralitet gentemot sina intressenter (Christensen m.fl., 2005 ;
Eriksen, 1997). Offentliga organisationer kan ségas vara multifunktionella da de hante-
rar paradoxala intressen som den nimnda politiska styrningen, kostnadseffektivitet, an-
stdlldas medbestimmande, tjédnstekvalitet och lyhdrdhet infor brukare av offentliga
tjanster. Utdver detta har de samtidigt generellt sett komplexa och vaga mél. Offentliga
organisationer skiljer sig dven fran privata organisationer genom att de inte verkar pé en
ekonomisk marknad med fri konkurrens (Christensen m.fl., 2005). Bastee & Dahl
(1995) menar att offentlig sjukvérd, som Landstinget Blekinge och Region Skéne ar en
del av, ér en pressad arbetsmilj6 praglad av mycket stress, nedskdrningar och brist pa
resurser. Det finns krav pa resultat och budgeten stramas stindigt at. Dessutom har
medarbetare svért att fa tiden att rdcka till for alla arbetsuppgifter. Siverbo (2005) anser
att det &r typiskt for organisationer under fiskal stress, det vill sdga ekonomisk press, att
skéra ner pd och omfordela resurser vilket ofta leder till att farre satsningar gors pa ut-
veckling som inte ger konkreta och kortsiktiga resultat. Lindell (2008) anser att sjukvér-
den ligger efter andra branscher for att man sparar in pa resurser som hade kunnat g till
utveckling. Denna brist pd utveckling och innovation inom sjukvérden kan enligt ho-

nom bero pa en konservatism i synen pa hur man leder och utvecklar verksamheten.



Frdn maskin till hjirna

Burns & Stalker (1996) skiljer pa mekaniska och organiska organisationer. Morgan
(1997) beskriver pé liknande sétt organisationer som maskiner och organismer. Den
maskinliknande organisationen fokuserad pa produktion allt mer har ersatts av organi-
sationer som beter sig som organismer. Precis som organismer ér de beroende av om-
givningen som blivit allt mer dynamisk. Detta har lett till att man fokuserar mer pa
medarbetare och deras kunskaper én pa tekniska fragor. Simonsson (2002) menar att
ledningen idag behover skapa meningsfullhet i medarbetarnas arbete och ge dem sjélv-
stindiga arbeten ddr man drar nytta av deras individuella kunskaper. Till f6ljd av kom-
plexa och fordnderliga arbetsuppgifter méste foljaktligen ocksad medarbetarnas kunskap-
er fordndras och utvecklas. Morgan (1997) menar med sin hjirnmetafor att organisat-
ioner nu behdver samma innovationsforméga och flexibilitet som den ménskliga hjér-
nan. Okade krav pa flexibilitet och snabbare beslut har ocksa lett till att medarbetare far
storre ansvar och att kunskap inte bara ligger hos ledningen. Denna utveckling har lett
till att byrakratier och centraliserade organisationer ersatts av decentraliserade organi-
sationer dér arbetsuppgifter delegeras nedat, dven i offentliga organisationer (Simons-
son, 2002).

I likhet med den hir utvecklingen beskriver Hofstede (2001) att Sverige utmirks av
lag maktdistans vilket innebar att landet kdnnetecknas av lika rittigheter, tillgdngliga
och coachande chefer, hierarkiska strukturer bara om det underlittar, oberoende samt en
ledning som bidrar till och underlittar medarbetarnas arbete. Makten &r decentraliserad,
medarbetarna har en informell attityd till chefen samtidigt som kontroll och styrning av-
fardas. Kommunikationen mellan chef och medarbetare &r direkt och deltagande. Si-
monsson (2002) papekar dock att de gamla organisationsstrukturerna inte helt har rade-
rats ut, utan att fordndringen sker gradvis. Vidare menar hon att i den successiva over-
géngen frdn maskin till hjdrna har organisationernas kommunikationsprocesser ocksa
fordndrats. I maskinorganisationer sker kommunikationen vertikalt uppifrdn och ner for
att se till att alla medarbetare nas av samma budskap samtidigt. I organisationer som
liknar den méanskliga hjdrnan 14ggs fokus istéllet pd informell kommunikation dir verk-
samhetens arbetsprocesser, inte de hierarkiska strukturerna, lagger grunden fér kommu-
nikationsprocesserna. Detta dndrar dven det sétt som ledare maste kommunicera pa. Si-
monsson (2002) menar dock att ledarens sétt att kommunicera inte har anpassats fullt ut

till de nya organiseringsformerna.



Doktrinskifte

Savil Simonsson (2002) som Sandberg & Targama (2008) menar att ovanstdende for-
4dndringar ingér i ett doktrinskifte som fndrat forutsittningar for dagens ledarskap. Aven
Hogstrom, Bark, Bernstrup, Heide och Skog (1999) belyser att ledarskapet méste anpas-
sas till de nya organisationerna innehallande nya medarbetarroller och nya kommunikat-
ionskanaler. Gustafsson (1998) menar att utvecklingen av modern informations- och
kommunikationsteknik (IKT) har skapat forutséttningar for en hogre grad av delegering
inom organisationerna da cheferna inte lingre behdver sprida och samordna information
till sina medarbetare. Medarbetarna kan istéllet sjélva skaffa den information de beho-
ver. Ledarens kommunikativa uppgift har enligt Hogstrom m.fl. (1999) och Gustafsson
(1998) overgitt till att skapa forutsittning for dialog och ge mening at informationen
genom att bryta ner visioner och mal till operationell niva sa att det blir relevant for
medarbetaren. Ledaren ska dven motivera, stotta och skapa tillfdllen for kompetensut-
veckling, ndgot som Hamrefors (2009) och Hamrefors & Nordblom (2007) menar dr en
central del ocksé i det kommunikativa ledarskapet, vilket kommer beskrivas mer ingé-

ende 1 senare avsnitt.

Kunskapsintensiv verksamhet

Ahltorp (1998) menar att ovanstaende utveckling stéller 6kade krav pd kompetensut-
veckling frin medarbetare och omvirld. Eriksen (1997) menar dven att kunskapsinten-
siva verksamheter kan ses som en strukturell férdndring i det moderna samhallet och att
denna 6kade medarbetarkompetens har inverkan péd organisationens sétt att fungera. Det
blir pa sé sétt mer krdvande for chefer som da maste ge mer ansvar till medarbetarna
och utveckla dem i kunskapsintensiva verksamheter (Ahltorp, 1998). Sveningsson &
Alvesson (2010) ser kunskapsintensiva verksamheter som mindre byrakratiska organi-
sationer ddr medarbetare har stor operationell auktoritet och etablerade hierarkier inte
uppskattas. Senge (1996) anser att ledarskapet hir maste vara inriktat mot att underlitta
och stddja larande, utveckling och fornyelse. Att skapa dvergripande strukturer, strate-
gier och visioner och sedan skapa forstéelse for syftet med dem genom kommunikation

och interaktion ses som visentligt. Sveningsson & Alvesson (2010) menar vidare att le-



dare i dessa organisationer borde forbéttra anvdndningen av kunskap i organisationen
och stimulera till kreativitet och innovation genom att kombinera kompetenser. Sjuk-
vérden ses som en kunskapsintensiv verksamhet da kunskapen finns ute hos medarbe-
tarna och inte enbart samlad hos ledningen (Roth, 2011 ; Bastee & Dahl, 1995). Sve-
ningsson & Alvesson (2010) anser att det i kunskapsintensiva organisationer ar viktigt
att detta arbetssitt visar sig i praktiken.

Vi har nu tittat pd de offentliga organisationernas siardrag, hur organisationer har ut-
vecklats, hur forutsattningarna i dem har foréndrats och hur dessa fordndringar inneburit
ett doktrinskifte som péverkar ledarskap. Vi ska nu forklara vad ledarskap inneburit ge-
nom historien, hur utvecklingen av ledarskap sett ut och hur kommunikativt ledarskap

vaxt fram.

Vad ar ledarskap?

Det finns @n idag ingen enhéllig definition av vad ledarskap faktiskt &r men Svenings-
son & Alvesson (2010) konstaterar att synen pé ledaren som ndgon som péaverkar och
far med sig efterfoljare dr den dominerande synen i forskningen. Eriksen (1997) menar
dven att ledarskap kan motivera medarbetare genom andra skil &n rent materialistiska.
Sveningsson & Alvesson (2010) beskriver medarbetare som medskapare av ledarskaps-
relationer och Grint (2005) menar att en ledare uppenbarligen inte dr en ledare om han
eller hon saknar efterfoljare. Jonsson & Strannegérd (2010) anser att definitioner dér le-
darskap innebdr att utdva bestimmande inflytande 6ver ndgon dr allmént accepterade.
Samtidigt menar forfattarna att sddana definitioner &r sd suddiga att de knappt dr an-
vindbara som teoretiska verktyg. Vidare ser de oenigheten inom ledarskapsforskningen
som en mojlighet att utveckla en djupare forstaelse av fenomenet ledarskap utifrdn
denna mangfacetterade bild. Sveningsson & Alvesson (2010) ser inte heller konsensus
om ledarskapsbegreppet som det allra viktigaste utan menar att man bor bejaka skillna-
der 1 olika idéer och diskutera ledarskap utifran omstridda omraden.

For att ge en bredare bild av hur ledarskapsforskningen ser ut kommer vi nu beskriva
de vanligaste sdtten att se pa ledarskap och hur detta férédndrats fram till idag och lett

fram till teorier som kommunikativt ledarskap.



Ledarskap éver tid

Fram till 1980-talet dominerade tre olika orienteringar ledarskapsforskningen, dessa
finns och samexisterar fortfarande. Den forsta dr egenskapsorienteringen, som gér ut pa
att vissa specifika egenskaper och karaktirsdrag hos ledare kan bidra till hogre effekti-
vitet (Danielsson & Holmberg, 2002 ; Jonsson & Strannegérd, 2010). Den kontext le-
darskapet utdvas i anses inte ha betydelse. Egenskaper som traditionellt setts som for-
delaktiga for ledare &r intelligens, arbetsamhet, noggrannhet, ansvarsfullhet, kompetens,
entusiasm, omsorg, uthallighet och integritet (Sveningsson & Alvesson, 2010). Forskare
har dock aldrig kunnat bevisa vilka specifika egenskaper som leder till ett effektivt le-
darskap. Den andra orienteringen r stilorienteringen, som betonar vikten av beteendet
och sammanhanget. Vissa givna egenskaper anses dven har viktigt men fokus ligger
framst pa olika ledarskapsstilar. Grundstilarna dr “relationsorientering” inriktad pa sam-
arbete, stodjande och anstélldas behov och “uppgiftsorientering” inriktad pa planering,
tydlighet och méluppfyllelse (Jonsson & Strannegérd, 2010). Wright (1996) beskriver
forutom dessa graden av auktoritért eller deltagande ledarskap som kompletterande stil-
dimensioner. Mellan 1960-1980-talen hade ocksa situationsorienteringen fatt faste. Har
ar sjélva situationen och sammanhanget nyckeln till ledarskapet. Det finns fortfarande
efterstrivansvirda ledaregenskaper men ledaren ska ha en repertoar av olika stilar som
de anvénder beroende pa situationen. Denna syn gjorde ledarskap mer flexibelt och an-
passningsbart (Jonsson & Strannegérd, 2010). En av de mest anvidnda modellerna &r
Hersey & Blanchards (1969) situationsbaserade ledarskapsteori som gér ut pa att leda-
ren beroende pa medarbetarens kunskap och motivation ska engagera medarbetaren pé
olika sitt, t.ex. instruera, 0ka engagemang, delta sjélv samt stodja eller delegera. Sve-
ningsson & Alvesson (2010) menar dock att det dr svart att reducera komplexa och

oforutségbara situationer till ett fatal variabler.

Modernare ledarskapsorienteringar

En syn med mer fokus pé ledarens roll som den som definierar visioner, strategier och
fordndringar véixte fram pé 1980-talet och har dominerat ledarskapsforskningen sedan

dess. Denna kallar Sveningsson & Alvesson (2010) den halvnya ledarskapsoriente-



ringen. Ledaren ska ldgga storre vikt vid att paverka vérderingar och tankesatt &n att
bara specificera arbetsuppgifter och visa intresse for medarbetarna. Hir malas ledare
upp som “hjéltar” med ett karismatiskt och visionirt ledarskap. Olika ledarskapsteorier
som uppstatt inom denna orientering ér bl.a. transformativt ledarskap, karismatiskt le-
darskap, visiondrt ledarskap och symboliskt ledarskap (For mer ldsning om dessa teo-
rier se: Burns, 1978 ; Yukl, 2010 ; Westley & Mintzberg, 1989 ; Pondy, 1978 ). Burns
(1978) skiljer mellan transaktionellt och transformativt ledarskap. Det forstnimnda syf-
tar pa att t.ex. anvdnda sig av materiella beloningar och anstillningsvillkor for att séker-
stdlla att medarbetare gor som ledaren vill. I transformativt ledarskap finns det en idé
om att utveckling och foérdandring bara kan uppnas med engagerade, motiverade och in-
spirerade medarbetare med ett hogre syfte an bara det som stér i kontraktet. Bass (1985)
menar ett en transformativ ledare motiverar och transformerar sina medarbetare genom
att tydligt forklara for dem vad deras arbete leder till och skapar en kédnsla av delaktig-
het och sjdlvforverkligande. Detta far dem att prioritera organisationens mél och intres-
sen framfor sina egna (Sveningsson & Alvesson, 2010). Det dr ocksd inom den hér ori-
enteringen som distinktionen mellan att vara chef och att vara ledare vixt fram allra tyd-
ligast (Sveningsson & Alvesson, 2010). Hughes, Ginnett & Curphy (2006) menar att
chefer administrerar och kontrollerar pa kort sikt och fér efterfoljare via formella man-
dat, medan ledare ir inspirerande, utvecklande och mobiliserande ocksa pa ldng sikt.
Ledarskap har idag en lite finare klang &n chefskap, som enligt Jonsson & Strannegérd
(2010) anses strikt och okarismatiskt. Jonsson & Strannegard (2010) menar att skillna-
den mellan begreppen allt mer suddas ut. Oavsett benimning ror sig chefer mot det for-
ankrande, forklarande och engagerande sitt som dven en kommunikativ ledare enligt
Johansson m.fl (2011) arbetar pa.

Sveningsson & Alvesson (2010) menar att minga anser det karismatiska, transfor-
mativa ledarskapet fungerande i praktiken men att det &dven finns kritiker till detta.
Wright (1996) beskriver grundegenskaper for karismatiska ledare med ord som “‘ex-
tremt hogt sjalvfortroende”, “behov av inflytande dver andra” och “dominerande stil”.
Detta anser Sveningsson & Alvesson (2010) eventuellt vara nédvéndigt for att Gvertyga,
inspirera och motivera sina medarbetare. Samtidigt ser de en fara i att det kan skapas ett
slags storhetsvansinne med detta som forutséttningar och att det kan vara svart att utfora
transformativt ledarskap i praktiken. Som en motreaktion till detta vixte idéer fram om
ett mer jordndra postheroistiskt ledarskap dér detta “hjélteideal” tonas ner. En mer var-

daglig ton foresprdkas och chefer ska bland annat uttrycka vérderingar och normer ge-
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nom att vara ett gott foreddme. Aven medarbetare ska kunna paverka radande syner pa
hur organisationen ska fungera. De vardagliga processerna som tas i beaktning inom
denna orientering anser ménga forskare ha en positiv effekt pd demokratisering av ar-
betsplatser och kan avsevért forbittra motivationen och engagemanget hos medarbetare

(Sveningsson & Alvesson, 2010).

Ledarskapets kommunikation

Genom Overgangen fran det traditionellt auktoritdra chefskapet till det moderna stot-
tande ledarskapet har en mer symmetrisk relation mellan chef och medarbetare véxt
fram. I moderna organisationer maste ledaren snarare vara en visionir som har en vision
om en battre framtid och sdker nya végar att né dit snarare &n att vara en vigvisare som
pekar ut en vdg och kontrollerar sa att medarbetarna sedan foljer den (Gustafsson,
1998). Utvecklingen mot att se ledarens frimsta uppgifter som att stdtta medarbetare
och att skapa gemensamma idéer och visioner menar Simonsson (2002) pekar mot att
ett verktyg blir viktigare dn alla andra: kommunikation. Hon anser att dialog och me-
ningsskapande dr tva centrala begrepp i denna kommunikation mellan medarbetare och
chefer. Alvesson & Ydén (2000) anser att paverkan av méinniskors forestdllningar sker
genom kommunikation och att kommunikationen darfor dr nyckeln till hur ledarskap
tilldelas och utovas.

Med detta som bakgrund kommer vi nu in pé en nyare idé om ledarskap med kom-

munikation i fokus, ndmligen kommunikativt ledarskap.

Kommunikativt ledarskap

I likhet med ledarskapsbegreppet menar Simonsson (2002) att det rader delade uppfatt-
ningar om hur kommunikativt ledarskap definieras och vad begreppet precist avser. Ne-

dan foljer tre definitioner som ringar in kommunikativt ledarskap som idé:

"En kommunikativ ledare engagerar medarbetare i dialog, aktivt ger och soker feed-
back, inkluderar medarbetare i beslutsfattandet och uppfattas som 6ppen och involve-

rad" (egen Oversittning) (Johansson m.fl., 2011, s. 12)
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”Kommunikativt ledarskap skall ske efter principen att skapa situationer dar medarbe-
tare far vigledning av stabila koncept, men samtidigt stimuleras till variabilitet i aktivi-

teter” (Hamrefors, 2009, s.114)

”Kommunikativa ledare dr synliga, involverande och pélitliga. De har storre forméga att
motivera, forklara, dela information, lyssna och fraga efter aterkoppling &n andra,

mindre kommunikativa ledare” (Hamrefors & Nordblom, 2007, s.16)

Enligt Johansson m.fl. (2011) har kommunikativa ledare storre inflytande pa medarbe-
tarnas attityder och prestationer och ar sdledes battre pd att motivera sina medarbetare
till att nd uppsatta mal genom det sétt ledaren kommunicerar med sina medarbetare pa.
Hamrefors (2009) menar att formagan att leda andra paverkas av den kontext man arbe-
tar inom och bygger i stor utstrackning pa den kommunikativa formégan. Detta gor att
effektivt ledarskap i en kontext kan komma att framsta som helt irrationellt i en annan.
Vidare menar Hamrefors (2009) att kommunikativt ledarskap har ansvaret att utveckla
alla delar i organisationen sa att den stodjer utveckling och nyskapande, vilket innebar
att kommunikativt ledarskap handlar om 14ngt mycket mer én att hantera traditionella
kommunikationsprocesser. Hamrefors & Nordblom (2009) menar att kommunikativa
ledare konstant soker efter feedback frén sina medarbetare och skyndsamt forser medar-
betarna med relevant information. Vidare menar forfattarna att kommunikativa ledare ar

nirvarande och driver en 6ppen dialog.

De ideala ledarna

Enligt Simonsson (2002) bygger kommunikativt ledarskap pé tvd dimensioner. Den
forsta dimensionen bygger pé distinktionen mellan chefskap och ledarskap. Den andra
dimensionen utgér fran det syfte i vilket den 6verordnade kommunicerar med medarbe-
tarna och konstitueras av huruvida det finns en symmetrisk eller asymmetrisk relation
mellan den 6verordnade och medarbetarna. Utifran Informationsforeningens
Erfagrupps-méten om kommunikativt ledarskap i Oresundsregionen har en bruttolista
sammanstdllts innehallande faktorer som konstituerar kommunikativt ledarskap (Sofie
Rolf, personlig kommunikation, 1 mars 2012). Aven hir beskrivs kommunikativt ledar-
skap som en idé snarare én en teori, dér det dr ledarens roll att bryta ned idén till operat-

ionell niva. Vikten av att skapa en specifik definition och dversittning av kommunika-
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tivt ledarskap for varje organisation belyses. Oversittningsprocessen méste siledes utga
fran organisationens kiarnverksamhet, kultur och historia. Den definition man sedan vél-
jer maste spridas och forankras vil inom organisationen (Sofie Rolf, personlig kommu-
nikation, 1 mars 2012). Aven Johansson m.fl. (2011) belyser hur kommunikativt ledar-
skap &r konstant bundet till karnverksamheten och att det dr fundamentalt viktigt att dis-
kutera vilka varderingar som rader och vilka kommunikativa beteenden som ir efter-
strivansvirda. Begreppet kommunikativt ledarskap méste saledes alltid anpassas till
varje organisation och dess omgivning. Hamrefors & Nordblom (2007) menar dven de
att kommunikativt ledarskap dr mer en idé 4n en teori som bygger pa att man som
kommunikativ ledare ska involvera sina medarbetare 1 beslutsprocesser, vara en aktiv
lyssnare och skapa forutsittningar for dialog. Vikten hér ligger saledes pd att engagera
sina medarbetare och skapa klarhet och mening i aktuella kontexter och processer.
Medarbetare som dr ndjda med kommunikationen fran ledningen uppvisar storre lojali-
tet till och identifikation med organisationen (Johansson m.fl., 2011). Johansson m.fl.
(2011) pavisar ocksa ett samband med hur lojalitet till en organisation och organisation-
ens funktionalitet dd smé fordndringar av medarbetarnas prestationer har effekter pa or-
ganisationens finansiella resultat. Dixon (2000) menar att olika former av kommunikat-
ion upptar 70 till 90 procent av ledarens dagliga arbetstid och Simonsson (2002) anser
att kommunikation &r av stor vikt for ledares forutsittningar att fordndra, organisera och

skapa resultat i organisationen.

En kommunikativ organisation

Hamrefors (2009) belyser jdmviél att kommunikationsarbetet maste lyftas till att ut-
veckla hela organisationens kommunikativa formaga for att kunna utveckla kommuni-
kationsformagan i ledarskapet. Saledes blir ett kommunikativt ledarskap &ven inriktat pd
att skapa en kommunikativ organisation som fungerar effektivt i relationsskapande med
organisationens samtliga intressenter. Aven Hogstrom m.fl. (1999) belyser vikten av en
kommunikativ organisation och menar att skapandet av en sadan sker genom en syste-
matisk samordning av alla kommunikationsaktiviteter sa att dessa stodjer dven de hori-
sontella verksamhetsprocesserna inom organisationen. Att skapa och utveckla kommu-

nikativa egenskaper hos organisationen innebir enligt Hamrefors (2009) att ledarskapet
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méste kunna arbeta med denna organisatoriska formaga i fyra verksamhetsdimensioner;
struktur, process, social interaktion och omvirldsrelationer. For att skapa en kommuni-
kativ organisation genom processerna maste det skapas ett flyt i dem, det &r vanligt {6-
rekommande att organisationerna drabbas av sa kallade flaskhalsar som paverkar med-
arbetarna negativt. Strukturerna i en organisation vixer fram gradvis och kommunicerar
bade mojligheter och begrinsningar till medarbetarna. Strukturerna handlar om en hel-
het och maste ocksa ses som en helhet av medarbetarna, det kommunikativa ledarskap-
ets roll &r foljaktligen att skapa transparens som mdjliggér for medarbetarna att se hel-
heten. Social interaktion dr viktigt i skapandet av en kommunikativ organisation dé kun-
skap skapas 1 interaktionen mellan médnniskor. En organisation maste ha en vilja att bli
paverkad av sin omvirld for att kunna tilldgna sig information och omvandla den till
kunskap. Det kommunikativa ledarskapets uppgift ligger hér i att i medarbetarna att
forsta vad som hénder i omvérlden och samtidigt utveckla medarbetarnas forméga att
vardera omvirldsinformationen (Hamrefors, 2009). Precis som Hamrefors (2009) menar
Hogstrom m.fl. (1999) att det &r visentligt att bygga upp en kommunikativ organisation
for att mdjliggora ett kommunikativt ledarskap. En kommunikationsprocess ingér alltid
som en del i en kontext dér allt runt omkring den ocksa bidrar till att skapa en kommu-
nikativ situation. Kommunikation kan dérfor aldrig begrinsas till en instrumentell fraga.
Kommunikationen fran ledningen paverkar hela organisationen, bdde andra chefer och
medarbetarnas agerande och meningsskapande (Johansson m.fl., 2011). Enligt Hamre-

fors (2009) handlar det om att skapa en kommunikativ helhet.

Utmdirkande for kommunikativ ledarskap

Johansson m.fl. (2011) identifierar fyra centrala beteenden fér kommunikativa ledare:
strukturera, utveckla, integrera och representera. I dessa beteenden finns f6ljande tta
principer inneboende som ringar in det kommunikativa ledarskapet. Den kommunika-

tiva ledaren:

Coachar och mojliggor for medarbetare att vara sjdlvgdende

Forser medarbetarna med strukturer som underldttar arbetet

Skapar tydliga forvintningar géllande kvalitet, produktivitet, och professionalism
Ar littillgéinglig, respektfull och bryr sig om medarbetarna

Ar problemldsare, ger och soker feedback och foretriider sin enhet
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6. Formedlar inriktning och hjdlper andra att nd sina mal
7. Gestaltar budskap och hindelser medvetet
8. Mojliggor och stottar meningsskapande

(Egen Oversittning) (Johansson m.fl., 2011 s.30-31)

Johansson m.fl. (2011) anser att kommunikativa ledare paverkar organisationens resul-
tat i form av forbéttrade prestationer pa sdvil organisationsnivd som individniva genom
att engagera, skapa tydliga roller och grupptillhdrighet samt inge fortroende. Johansson
m.fl (2011) menar dven att kommunikation i allminhet och ledarens kommunikation 1
synnerhet star i néra relation till den rddande organisationskulturen, kommunikations-
klimatet samt den sociala kontexten, vilket bade kan begrinsa och mgjliggora for effek-
tiv kommunikation. Samtidigt belyser forfattarna att ledarens kommunikativa formaga
alltid ar relaterad till dennes attityder géllande kommunikation. Vidare menar forfattar-
na att kontexten har betydelse for hur begreppet tolkas och hur kommunikativt ledar-
skap utdvas. Kommunikativa ledare ska enligt Hamrefors & Nordblom (2007) skapa
transparens och bidra till en storre forstaelse for verksamhetens dvergripande visioner
samt bryta ner dem till operationell niva dir engagemang och involvering av medarbe-
tarna star 1 fokus. Nérvaro och dppenhet dr centralt i det kommunikativa ledarskapet dér
det dr essentiellt med aterkoppling och att skapa forutsattningar for dialog. Kommunika-
tiva ledare har en hogre medvetenhet och ett mer langsiktigt perspektiv i sitt ledarskap.
De ér flexibla och har en forméga att anpassa sitt beteende till den tidigare nimnda kon-
texten, bade vad giller den radande situationen och medarbetarnas enskilda behov. Er-
iksen (1997) menar att medarbetarnas 6kade kompetens och en mer kritisk allménhet
innebadr att ledare 1 allt hogre utstrdckning méste kunna motivera och visa den logik som
ligger till grund for beslut och handlingar. Hamrefors & Nordblom (2007) menar dven
att en kommunikativ ledare skapar situationer som innebér larandetillfdllen och utveckl-
ing for sina medarbetare.

Kommunikativt ledarskap handlar enligt Eriksen (1997) om att resonera sig fram till
enighet om vad som ska goras och framforallt att f6lja upp initiativ och genomfora &t-
gérder utefter den uppnadda konsensusen. Kommunikativt ledarskap kidnnetecknas av
oppenhet och dialog med medarbetare. Kommunikativa ledare kan fatta bittre beslut da
de motiverar och legitimerar sina atgérder, &r lyhorda for sina medarbetare och inlyssnar
deras dsikter. Det kommunikativa ledarskapet stérker ledarens legitimitet och auktoritet

samt ger ett 0kat fortroende.
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Sammanfattning av teoriavsnittet

Efter denna teoretiska bakgrund kan vi se hur utvecklingen av samhéllet och organisat-
ioner stéller nya och 6kade krav pa ledarskapet och ledarskapskommunikationen. Of-
fentlig verksamhet skiljer sig pa manga sétt frin privata organisationer men har ocksa
paverkats av det doktrinskifte som préglat ledarskapsutvecklingen. De nya krav som
stills pa ledare idag motsvaras i stor utstrickning av det som forskare kallar kommuni-

kativt ledarskap.
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Metod

I detta avsnitt kommer vi forklara och motivera vart kvalitativa tillvigagéngssitt. Vi
kommer beskriva hur vi samlat in och bearbetat vért empiriska material. Till sist kom-
mer vi forklara hur vi gatt tillviga vid urval av respondenter och organisationer samt

vilka etiska dvervdganden som ligger till grund for studien.

Kvalitativ forskningsmetodik

I var studie har vi velat undersdka hur de som arbetar med Mervetande tdnker om kom-
munikation och ledarskap och forsokt fa forstaelse for hur de arbetar. Utifran detta har
vi dragit slutsatser om kommunikativt ledarskap. Trost (1997) och Daymon & Hollo-
way (2011) menar att forskare som &r intresserade av att forstd manniskor, deras reakt-
ioner och resonemang eller upptécka handlingsmonster bor genomfora en kvalitativ stu-
die. Den ér enligt dem ocksa effektiv om man vill nd en storre forstaelse for sociala
verkligheter och de kommunikativa relationerna i dem. Dessutom anser Bryman (2008)
att kvalitativa metoder later forskare na en djupare forstaelse genom att se saker ur
andra ménniskors perspektiv. Vi ville undersdka bdde om ledarna arbetar med ett kom-
munikativt ledarskap och om medarbetarna uppfattar det s&. Dérfor antar vi en kvalitativ
ansats i studien. Trost (1997) och Daymon & Holloway (2011) anser ocksa att kontex-
tuell forstéelse dr av storsta vikt i den kvalitativa metoden och detta &r anledningen till
att vi forutom att analysera ledarna ur ett kommunikativt ledarskapsperspektiv ocksa
forsokt tagit reda pd den aktuella kontexten. I fallet Mervetande &r det de offentliga
verksamheterna som respondenterna arbetar i. Daymon & Holloway (2011) menar att
man genom kvalitativa studier kan fé insikt om de dynamiska och komplexa situationer
genom vilka vi skapar var sociala verklighet och kultur. Bryman (2008) framhaller att
kvalitativa studier ofta innehéller en deskriptiv detaljbeskrivning om den specifika kon-
text de dger rum 1 for att belysa vikten av kontextuell forstéelse for det sociala beteen-
det. D4 kommunikativt ledarskapsutovande dr avhdngigt av kontexten (Simonsson,

2002 ; Hamrefors, 2009) ér kvalitativ metod 1dmplig {for var studie. Ytterligare en fordel
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med kvalitativ metod &r att det ostrukturerade inslaget ger stor flexibilitet i studien
(Bryman, 2008). Vi antog i inledningen av studien en bred teoretisk referensram for att
langs studiens ging kunna fokusera den allt eftersom det empiriska materialet tog form,

pa sd sitt har vi dragit nytta av att kunna vara flexibla i uppsatsens innehall.

Fall, urval och perspektiv

”Kvalitativa fallstudier definieras som en intensiv helhetsinriktad beskrivning och ana-
lys av en enda enhet eller foreteelse” (Merriam, 1994, s.29). Merriam (1994) menar att
en fallstudie dr en undersdkning av ett avgrinsat system som fokuserar pa att uppticka
och tolka snarare @n att bevisa samt en nérhet till det fall man undersdker. Genom fall-
studien inriktar man sig pa ett specifikt fall for att kunna dra slutsatser om relationen
mellan olika element i fallet. Det handlar saledes om tolkning utifrn en specifik kon-
text. D4 fallstudien ar forankrad i verkliga situationer och kommer at subjektiva faktorer
som tankar, onskningar och kénslor resulterar fallstudier i en omfattande, innehallsrik
och holistisk skildring av fallet (Merriam, 1994). Detta ir till fordel for var studie da
kontexten dr fundamentalt viktigt for ett kommunikativt ledarskap och en holistisk
skildring kan bidra till att belysa faktorer som kan paverkar det kommunikativa ledar-
skapet.

I fallet Mervetande finns fem deltagande organisationer dér tva av dem dr Labmedi-
cin och Avdelning X som tillhér Region Skane respektive Landstinget Blekinge. Att vi
valt ut just deras organisationer dr baserat pa deras hoga involveringsgrad i Mervetande
som inget av de andra tre organisationerna har. Labmedicin dr en stor forvaltning med
ca 1250 medarbetare utspritt pd 8 olika verksamheter. Avdelning X &r en liten avdelning
inom Landstinget Blekinge med ca 15 anstéllda. Organisationsschema for Landstinget
Blekinge aterfinns 1 bilaga 4, organisationsschema for Labmedicin aterfinns 1 bilaga 3.

Daymon & Holloway (2011) belyser att malet vid urval i kvalitativa studier dr att na
forstaelse om det upplevda hos en specifik grupp i en specifik kontext och inte att kunna
generalisera resultaten till en hel population. Daymon & Holloway (2011) menar vidare
att man genom ett strategiskt urval fér en tillracklig variation av respondenter, ndgot
som gors genom att man véljer ut ett antal respondenter som ir teoretisk relevanta for

studien. D4 vi @&mnade undersoka det kommunikativa ledarskapet och dess betydelse for
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organisationen utgdr studien frén frimst ett ledningsperspektiv. Vi har i var undersok-

ning gjort ett strategiskt urval dé vi valt att intervjua personer i ledande positioner samt

en medarbetare fran respektive organisation som aktivt arbetar med Mervetande. Vér

studie utgér frimst frén ett ledningsperspektiv men i syfte att validera ledningens utsa-

gor och beskrivningar har dven intervjuat tvd medarbetare. Urvalet har baserat sig pa re-

spektive persons involveringsgrad i Mervetande. Detta for att kunna fa relevant empi-

riskt material fOr att svara pa vara fragestillningar och uppfylla studiens syfte. Vi inter-

vjuade fem personer i ledande position och de tva medarbetare som &dr mest aktiva i

Mervetande. Véra respondenter &r foljande:

Labmedicin

Avdelning X

Respondent 1, verksamhetschef

Respondent 5, aktivitetsledare

Respondent 2, chefsldkare

Respondent 6, avdelningschef

Respondent 3, kommunikationschef & aktivitetsledare

Respondent 7, medarbetare

Respondent 4, medarbetare

Alla respondenter ringdes upp for att f4 deras godkédnnande att intervjua och sedan
skickade vi ut information till respondenterna om studiens syfte. Efter det fick de &n en
géng bekréfta huruvida de fortfarande vill delta eller inte. Alla respondenter har tillfra-
gats innan och efter intervjun om de 6nskar vara anonyma eller inte. Da en respondent
onskade vara anonym beslutade vi att anonymisera samtliga. Déarfor kommer respon-
denterna att refereras till som respondent 1-7. Trost (1997) menar att endast de uppgifter
som dr nddvéndiga for att skapa forstaelse och gora analysen dr nddvindiga att ta upp.
Slutligen har inte det empiriska materialet varit tillgdngligt for ndgon annan &n oss
sjdlva och det kommer heller inte att anvéndas utanfor var studie i framtiden. Dessa
etiska Overvidganden dr enligt Vetenskapsradet (2012) alla delar av individskyddskravet,
utgangspunkten for all forskningsetik, som vi har f6ljt i var studie.

Vi vill nd en djup forstéelse for kommunikation och ledarskap i de ovanndmnda or-
ganisationerna och komma at ménniskors uppfattningar, vilket kvalitativa intervjuer kan
forse oss med. Detta menar Trost (1997) att kvalitativa intervjuer kan gora da forhéllan-
devis enkla fradgor leder till innehallsrika och komplexa svar. Detta véigledde oss 1 hur vi
skulle stélla vdra fragor. Genom att studera handlingsmonster och attityder kring kom-
munikation och ledarskap kan vi genom intervjuerna fa svar pd huruvida kommunikativt

ledarskap utovas.
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Genomforande av interjuver

Trost (1997) anser att resultat i en studie blir mer trovérdigt om intervjuerna alltid utfors
av samma person. Vi utforde alla intervjuer tillsammans dels for trovardighetens skull
och dels for att vi ville att bada skulle kunna komma med nya infallsvinklar och fragor
under intervjuernas gdng om det behdvdes. Att intervjua tillsammans anser vi dven vara
en fordel vid analys och tolkning av materialet d& badda kan uppfatta och tolka samma
intervjusituation. Alla intervjuer spelades in och transkriberades. Trost (1997) menar att
det finns positiva och negativa aspekter av denna inspelning. Det kan goéra respondenten
nervos men ger a andra sidan fullstidndigt detaljerat underlag som minskar risken for
missforstand. I bilaga 1 och 2 éterfinns véara semistrukturerade intervjuguider for ledare
respektive medarbetare. I samtliga intervjuer kom nya spontana fragor och foljdfragor
fram allt eftersom intervjun fortskred. Vi utgick ifrdn en uppdelning av fridgorna 1 olika

teman dér vi ansvarade for olika teman for att inte avbryta varandra.

Metoddiskussion

Troviirdighet

Daymon & Holloway (2011) menar att trovérdighet i en studie kan uppnds genom att
forskningen ger mening till ldsarna i deras egna sociala kontext. Dalen (2008) menar att
forskaren redan fran borjan avgor vad det dr som dr anvindbart i studien genom att
stdlla vissa frdgor och ha vissa utgdngspunkter. Da allt empiriskt material finns transkri-
berat finns all information tillgdnglig och vi har inte heller i intervjusituationen valt bort
enskilda uttalanden som anses irrelevanta eftersom allting spelats in.

Det &r var tolkning och subjektivitet som anger riktningen for uppsatsens innehall.
Detta &r ett inslag som finns i sdvil kvantitativa som kvalitativa studier och ndgot som
lasaren alltid bor ta i beaktning. Vi anser att genom att vi intervjuat savél ledare som
medarbetare har vi fatt en nyanserad bild. Detta menar vi starker trovirdigheten for vér

studie.

Metodkritik
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Det material man samlar in med kvalitativa metoder mots ofta med en viss missténk-
samhet dd de ofta bygger pa smé och icke representativa urval. Mycket av den kritik
som riktats mot den kvalitativa forskningen handlar om att undersékningarna ar for sub-
jektiva och bygger pé forskarens uppfattningar om vad som ir betydelsefullt. Dessa
aspekter gor tillsammans med att kvalitativ data ofta 4r ostrukturerad och att tolkningar-
na av den styrs av forskarens egenskaper och subjektivitet att det &r svért och néstintill
omdjligt att replikera en kvalitativ undersékning (Trost, 1997). Da vi studerar strategisk
kommunikation som har ett socialkonstruktivistiskt perspektiv ér vi firgade av bade det
perspektivet och véra forkunskaper inom filtet 1 var roll som forskare. Ytterligare kritik
ar att resultaten dr svart att generalisera till andra kontexter och situationer dn just den
undersokta (Bryman, 2008). Precis som Daymon och Holloway (2011) menar att en
kvalitativ ansats speglar att kommunikativa relationer inte gér att separera fran sin kon-
text, dmnar vi endast kunna analysera vért fall i denna specifika kontext for att kunna
forsta och beskriva de monster som framkommer dér. Dérfor dr exakt replikerbarhet och

generalisering heller inte 6nskvird.

Analysmetod

Kvale & Brinkmann (2009) och Merriam (1994) menar att analysen i kvalitativ forsk-
ning &r en stindigt pagdende process som sker parallellt med insamlingen av material.
Analysen av materialet syftar till att skapa mening kring den. Merriam (1994) menar vi-
dare att forskare som inte lyckas komma 6ver den rent deskriptiva tolkningsnivan och
lyfta tolkningarna och analysen till en mer abstrakt niva inte kan gora réttvisa at sitt in-
samlade material. Limnar man &t lasaren att dra egna slutsatser riskerar man feltolk-
ningar och trivialiserade resultat. Enligt Backman (2008) krévs ocksa att man som fors-
kare maste se helheten och inte detaljerna i det empiriska materialet. For att undvika
detta har vi i var analys forsokt att dels deskriptivt redogdra for det insamlade materialet
och analysera det med hjélp av teorierna samtidigt som vi forsokt analysera och tolka
véar empiri pa en hdgre och mer abstrakt niva. Nar vi bearbetade vart empiriska material
kodade vi det utefter de teman vi kunde urskilja for att sedan tolka och utveckla det ko-
dade materialet pa ett sétt sé att underliggande samband och strukturer framkommer.

Denna tolkning kallas enligt Kvale & Brinkmann (2009) for meningstolkning.
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Analys

Analysen tar sin utgangspunkt i att beskriva den kontext dér fallet Mervetande utspelar
sig for att kunna forklara hur den offentliga verksamheten paverkar det kommunikativa
ledarskapet. Kontexten dr nadgot som kontinuerligt kommer att belysas i analysen da
kommunikativt ledarskap alltid dr beroende av sin kontext. Vidare kommer vi att under-
soka hur ledarskap och kommunikation tar sig uttryck hos respondenterna for att kunna

analysera om ett kommunikativt ledarskap finns och huruvida det dr efterstravansvart.

Offentliga organisationer

Offentliga organisationer kdnnetecknas av en ofta hierarkisk styrning, formella struk-
turer och konservatism. Vi vill i denna del av analysen undersdka om de offentliga or-
ganisationernas har foljt den tidigare nimnda samhaélleliga och organisatoriska utveckl-
ingen samt se om dess sdrdrag kan paverka, hindra och/eller skapa forutséttningar for ett

kommunikativt ledarskap.

Pressad verksamhet

Bastee & Dahl (1995) beskriver sjukvdrden som en miljé dir ménga chefer funderar pa
att sluta pd grund av en pressad arbetssituation priaglad av stress och tidsbrist men dven
stram budgetering och brist pa resurser och kompetens. Kraven pa resultat forsvinner
dock inte. Respondenterna anser sig vara i en pressad arbetssituation. Respondent 2 me-
nar att verktygen for att arbeta med projekt som Mervetande finns men att tiden inte
ricker till: “Alla &r oerhort pressade och stressade for tillfdllet”. Respondent 3 menar att
“Vi lider av en ldckande ekonomi” och att “Vi dr hart belastade av tid”. Respondent 4

beskriver situationen s hér: “Det beror pé att man drar in pengar, det finns ingen perso-
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nal och det finns inga rum for patienterna (...) och det &r att spara pengar hela tiden, s
man dr mycket mindre personal som ska géra mer jobb pé kortare tid (...)”. Siverbo
(2005) menar att organisationer under fiskal stress, alltsd under ekonomisk press, ofta
skér ner 1 verksamheten och omfordelar resurser for att nd ekonomisk balans. Organisat-
ioner med god ekonomi brukar i storre utstrdckning dgna sig it innovativa satsningar.
Att hitta en balans mellan att anpassa sig efter fordndringar och vara innovativ och att
korrekt fordela av resurser gynnar en organisations langsiktiga utveckling.

Bastee & Dahl (1995) skriver att organisationer kan hamna i onda och goda cirklar.
Onda cirklar menar han exempelvis dr dd medarbetare konstant kénner att de ligger efter
1 sina arbetsuppgifter och maste uppvisa resultat trots begransade resurser. Detta kan ha
sin grund i en brist pa strategiskt utvecklingsarbete. Organisationer som ror sig i goda
cirklar har ofta framatstrivande ledningar och intresserar sig for de dtgirder kommande
utmaningar kriver. Respondent 6 anser att det inom Landstinget Blekinge: “Inte finns s
mycket framtidsvisioner och utvecklingstankar och forstielse och att det saknas en
langsiktighet 1 hur man ténker pa utveckling och kompetensutveckling”. Siverbo (2005)
anser att organisationer ofta inte vill ligga resurser pd ndgot man inte kan se konkret
avkastning pa. I var studies organisationer malas ocksé ekonomiska besparingar upp
som en anledning till att forédndringar inte sker. Att utvidga budgeteringsramarna anser
dock Bastee & Dahl (1995) inte vara en given 16sning pa saddana hér problem. Nedan-
staende citat kan mdjligen ses som ett tecken pa att landstinget ndr man vél satsat
pengar pa forédndringar dnda inte lyckas implementera dem. Respondent 6 beskriver en
fordndring inom Landstinget Blekinge: “Jag vet inte hur ménga timmar landstinget la pd
att frammana en processorganisation och internutbildningar for all personal (...) det kom
uppifran och de flesta hukade och det hinde ingenting. Massa resurser la man pé det
men det blev inget av det (...) det blev &nnu en sddan grej som kom och drevs och sen
blev inte forankrad och sa hinde inget”.

Respondent 2 menar att ”Det finns en oerhord konservatism i regionen”. Respondent
7 hdvdar att ”Man vill nog inte framsta som konservativ, men de goda idéerna faller
gérna undan”. Respondent 1 tilldgger: ”Vi dr ju i méngt och mycket en ganska konser-
vativ verksamhet s& det kommer ju att ta tid (...)”. Denna konservatism som empirin vi-
sar tendenser pa kan mdjligen hindra den organisatoriska utvecklingen da nyskapande
idéer inte tillvaratas och de forédndringar som dr beslutade att genomfora gar langsamt.
Lindell (2008) menar att sjukvarden styrs med en konservativ syn pa ledning och ett le-

darskap som sparar in pé resurser och satsar for lite pd utveckling. De menar att detta
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leder till att sjukvérden inte alls utvecklas i samma takt som ménga andra branscher.
Mgjligen kan detta innebéra att Landstinget Blekinge ror sig i en ond cirkel med kort-
siktigt tink, vilket gor det svirt med ldngsiktiga projekt och fordndringar. Da dessa or-
ganisationer anses vara konservativa i sin ledarskapsyn kan det eventuellt vara svért att
utdva ett kommunikativt ledarskap om medarbetarna forvéntar sig och de organisato-

riska strukturerna forutsitter en traditionell hierarkisk styrning.

Politikens paverkan

Vi ska nu utveckla resonemangen kring att offentliga organisationer priglas av hierar-
kier och politisk styrning.

Respondent 4 menar att organisationens storlek gor den trog. Enligt Weber 1 Giddens
(2006) kan stora organisationer ofta automatiskt bli byrékratiska. Burns & Stalker
(1996) konstaterar att byrakratiska strukturer kan hdmma organisationers innovation och
kreativitet. Respondent 7 beskriver hur méjligheterna ser ut inom Landstinget Blekinge:
”Alltsa det &r ju en hierarkisk organisation som dr véldigt uppstyrd (...) mojligheten till
att gora nya saker dr inte speciellt stor som det ser ut idag (...) . Respondent 7 séger
ocksa (...) sen kan man ha en positiv ndrmsta chef och klinikchef i nésta steg men det
hjélper inte om okunskapen &r stor pd de hogre nivderna och om kraven pa prestanda ar
sa stor att det blockerar nya mdjligheter (...)”. Siverbo (2005) menar att den politiska
styrningen av offentliga organisationer kan utgdra en storning i organisationens utveckl-
ing. Respondent 7 uttrycker forhallandet mellan politiskt styrda verksamheter och inno-
vativa projekt som Mervetande: ”Det &r ju en politiskt styrd verksamhet dér det &r kata-
strof 1 ménga avseenden, dven det hir med att utveckla kunskap och organisation &r ju
délig, sé att dd@ komma med nagot sddant hér, jag tror inte minga av de pé politisk nivad
skulle begripa det faktiskt”. Respondent 7 pdpekar dven: ”Sen ér det ju sé att de som

sitter pd landstings- och sjukhusledningsledningsnivé ér tillsatta av den politiska organi

sationen. Ar det sen s4 att de inte faller inom ramen for vad man vill ha dér, sa avsitts
de och flyttas runt trots att de kanske &r alldeles utmarkta verksamhetsforetradare”.
Ovanstdende citat kan vara ett tecken pa att den politiska styrningen hindar ett kommu-
nikativt ledarskap da chefer i forsta hand méste ta hdnsyn till de politiska &ndamélen

fore verksamhetens och medarbetarnas behov. En kommunikativ ledare ska enligt Erik-
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sen (1997) vara lyhord mot sina medarbetare och fatta beslut grundad pé tidigare upp-
nddd konsensus. Det kan sdledes vara rimligt att anta att detta blir svart for chefer i poli-
tiska styrda organisationer att utova ett kommunikativt ledarskap.

Respondent 5 pekar pa det faktum att landstingen pé en nationell nivé och hennes
verksamhetsomride specifikt ligger efter samhillet i utvecklingen. Respondent 1 pape-
kar ocksa: ”Generellt sett har ju vi inom offentlig verksamhet varit lite efter”. Pa frigan
om hon tycker att landstinget ligger efter samhillsutvecklingen svarar respondent 6: "Ja,
det har inte alls hangt med, det har det inte”. Respondent 4 svarade: ”Nej det har ju inte
det, det kan man absolut inte pdstd, det kan man verkligen inte sdga. Framfor allt det hér
med datorerna”. Respondent 4 menar att det ar tekniken som maste fé en plats i lands-
tingsvérlden. Empirin uppvisar en enad uppfattning om att sjukvarden i ménga avseen-
den ligger efter den samhillsutveckling som vi tidigare ndmnt. Det skulle kunna forkla-
ras genom det politiska styre som préglar offentliga organisationer och den konservat-
ism som respondenterna anser finnas. Det kan da vara rimligt att anta att genom att or-
ganisationerna inte foljt den ovanndmnda utvecklingen heller inte anpassat sig till den

nya ledningsdoktrinen eller skapar forutsittningar for ett kommunikativt ledarskap.

Maskinerna lever

Burns & Stalker (1996), Morgan (1997) och Simonsson (2002) skiljer p4 mekaniska och
organiska organisationer. Mekaniska organisationer dr byrékratiska system med tydliga
hierarkier och stort avstdnd mellan de hogsta och lagsta nivéerna. En organisk organise-
ring, med storre ansvarsfordelning och 16sare strukturer, anses vara béttre lampad for
verksamheter som behover fordndra sig kontinuerligt. I dessa verksamheter himtar man
kunskap frdn medarbetare och beslut tas gemensamt. Respondent 5 beskriver Lands-
tinget Blekinge som organisation: “Den dr inte s platt tyvérr, det finns vissa forhopp-
ningar eller budskap pé att det ska vara mer 6ppen dialog mellan medarbetarna och poli-
tikerna, och de hogsta tjinsteménnen och medarbetarna. Landstingsledningen forsoker
ju det men vi ser inte s mycket av det resultatet konkret (...)”. Respondent 3 (Labme-
dicin) menar att den hierarkiska organisationen ocksa forsvarar kommunikationen mel-
lan leden samtidigt som besluten tas till stor grad av den hdgsta ledningen. Baserat pa

respondenternas utsagor kan mdjligen Landstinget Blekinge ses som mekanisk och by-
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rakratisk organisation da besluten inte anses bygga pa gemensam grund.

Sjukvérden dr en kunskapsintensiv verksamhet d& kunskapen séillan enbart finns
samlad hos ledningen utan hos medarbetarna (Roth, 2011 ; Bastee & Dahl, 1995). En-
ligt Sveningsson & Alvesson (2010) borde kunskapsintensiva verksamheter styras ge-
nom gemensamt beslutsfattande och tillvaratagande och utvecklande av denna spridda
kunskap. Respondent 3 menar i likhet med detta att: "Hela vdrden &r en kunskapsorga-
nisation, det finns oerhort mycket kunskap ute i organisationen och kunskapen ligger
inte hos chefen utan det finns en méngd experter som ska verka och agera inom organi-
sationen”. Labmedicin och Landstinget Bleking anses av respondenterna vara préiglade
av en traditionell hierarkisk styrning. Sdledes styrs inte dessa organisationer som en
kunskapsintensiv verksamhet borde enligt Sveningsson & Alvesson (2010). Det skulle
kunna vara rimligt att anta att denna kunskapsintensiva verksamhet istéllet borde styras
som just en sddan for att driva utvecklingen av den och tillvara ta medarbetarnas kun-
skaper. Respondent 7 belyser att det bara ér pa avdelningsniva som medarbetarna ges
handlingsfrihet. Detta kan vara ett tecken pa att offentliga organisationers styrning utgor
ett hinder for kommunikativt ledarskap, da chefer inte alltid har mgjlighet att 1dta med-
arbetarna vara sjdlvgaende i sitt arbete och fa handlingsfrihet pa alla nivaer. Att gora
detta menar Johansson m.fl. (2011) &r utmérkande for en kommunikativ ledare. Det kan
mdjligen ses som ett tecken pa avsaknad av kommunikativt ledarskap pa de hogre niva-

erna ovan avdelningsniva.

Ledarskapets nya krav

Enligt den nya ledningsdoktrinen (Simonsson, 2002 ; Sandberg & Targama, 2008) utgér
en viktig del av ledarens uppdrag fran att vara en visionér och coach som skapar ett sti-
mulerande klimat, uppmuntrar och stottar sina medarbetare och tillhandahéller fram-
tidsvisioner. Empirin visar att landstingsledningen inte upplevs ha anpassat sig till den
nya ledarskapsdoktrinen som ter sig nddvéindig idag mot de samhillsfordndringar som
skett. De mest utmérkande fordndringarna &r informationssamhéllets intdg, 6kad kon-
kurrens och ett mer service- och kunskapsbaserat samhélle med forandrade varderingar
om frihet och sjdlvstindighet (Sandberg & Targama, 2008). Enligt Hamrefors & Nord-
blom (2007), Johansson m.fl., (2011) och Simonsson (2002) baseras kommunikativt le-
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darskap 1 stor utstrickning pd det som den nya ledningsdoktrinen stéller upp som leda-
rens nya uppdrag. Mot bakgrund av detta blir det rimligt att anta att ett kommunikativt
ledarskap dr nodvéndigt for att Labmedicin och Landstinget Blekinge ska kunna folja
med i1 samhéllsutvecklingen.

Respondent 7 menar att det tydligt maste framgé att beslut dr underbyggt av asikter
man inhdmtat hos medarbetarna och har en logisk grund for att de ska vara mdjliga att
folja. Nér beslut kommer nerifrdn och dr forankrade i verkligheten blir resultatet ofta
lyckat enligt respondenten. Respondent 7 menar vidare att det ger en tillfredstéllelse i
grunden hos medarbetarna nér de vet varfor de gor nagot och inte bara for att ndgon 1
ledande position sdger att detta ska goras. Respondent 6 pekar dven hon pé att medarbe-
tarna inte dr bendgna att f6lja beslut om man kénner att man inte blivit lyssnad pa. Man
kan hér se en koppling mellan respondenternas utsagor och det sétt att leda pa som Si-
monsson (2002) och Sandberg & Targama (2008) beskriver som nddvandigt i dagens
organisationer med tanke pé de fordndrade organisationsformerna och kommunikat-
ionsprocesserna som har uppkommit till foljd av samhéllsutvecklingen. Det dr dven rim-
ligt att anta att den 14ga maktdistans som Hofstede (2001) beskriver att Sverige har pé-
verkar hur medarbetarna vill ledas.

Labmedicin har dvergétt till en matrisorganisation (se bifogat organisationsschema i
bilaga 3), vilket gjort organisationen mindre auktoritér enligt respondenterna. Som re-
spondent 4 beskriver dr de tydligaste fordelarna att de nu kan ta enade beslut. Sdledes ar
det rimligt att anta att landstingets utveckling ndrmar sig den laga maktdistans som en-
ligt Hofstede (2001) rader i Sverige. I dagens samhélle gar det inte att beordra sina
medarbetare om vad som ska goras, det handlar istdllet om att uppnd konsensus. Alla
respondenter betonar vikten av kommunikation, dialog och medbestammande. Enligt
respondent 4: ”Det handlar om att fi sina medarbetare att géra det man vill utan att vara
en diktator, fa dem att tro att de har hittat pd det sjélva, det ar ju heller inte sé ldtt”. Det
hér kan vara ett exempel pd att organisationerna inte befrimjas av ett hierarkiskt styre
och stor maktdistans da det inom organisationen efterfragas dialog, medbestimmande
och kommunikation, vilket i forlangningen kan innebéra att kommunikativt ledarskap &r
savdl efterfragat som behdvt.

Den kontext som organisationerna verkar inom sdvil som organisationernas struk-
turer kan mojligen hjdlpa till att forklara forutsattningarna for det kommunikativa ledar-

skapet och hur ovanstidende faktorer kan paverka det. D& kommunikation &r en central
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del av det kommunikativa ledarskapet ska vi nu analysera hur olika aspekter av kom-

munikationen dven kan utgdra en paverkansfaktor for det kommunikativa ledarskapet.

Kommunikationens komplexitet

”’Kommunikationen spelar ju en avgorande roll verkligen (...) vi &r ju otroligt beroende
av kommunikation” — Respondent 6.

Kommunikationen och kommunikationsklimatet i Landstinget Blekinge och Labme-
dicin har gemensamma ndmnare men skiljer sig ocksa pa manga sétt. Kommunikation
anses vara oerhort viktigt och behdvt men brister i méngt och mycket i praktiken. Vi
kommer nedan att beskriva hur det ser ut i respektive organisation. Detta for att ytterli-

gare kontextualisera den arena det kommunikativa ledarskapet utspelar sig pa.

Kommunikation i Labmedicin

P4 Labmedicin upplevs det svart med kommunikationen da forvaltningen bara &r tre ar
gammal, vilket innebér att alla fortfarande &r i en ldrandefas. Respondent 1 menar att
man efter forandringen kan salla i informationsflodet pa ett helt annat sétt, bruset har
forsvunnit sa att effektiviteten och kvalitén 1 hanteringen av informationen har forbétt-
rats. Det rdder konsensus om att kommunikationen upplevs bli béttre och utvecklas pa
ett bra sétt men att det tar tid. Ledningen upplever kommunikationen som god, samtidigt
finns det indikationer pd att den inte ndr fram till medarbetarna, ndgot som respondent 4
uttrycker sd hér: D4 jag sitter i ledningsgruppen vet jag vilka beslut som tas, fragan ér
om medarbetarna vet det. Det dr det svara att {4 ut det till alla, jag tror att de oftast far
informationen men ibland kan man ju undra”. Samtidigt menar respondent 1 och 2 att
det rider ett gott kommunikationsklimat, att det blivit battre pd senare ar och att 6ppen-
heten 6kat i ledningsgruppen. Respondent 1 anser vidare att Labmedicin hittat kommu-
nikationsformer och en tydlig kommunikationsmodell. I kontrast till detta menar re-
spondent 4 att det kommer alldeles for mycket information som tidvis ir otydlig. Aven
respondent 3 anser att de inte nar fram till medarbetarna. Respondent 2 menar att mer-
parten av kommunikationen sker pa webbplatser som dr ganska vél utvecklade och har

en bra struktur dir han tror att medarbetarna ldser ganska flitigt. Samtidigt belyser re-
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spondent 3 att kommunikationskanalerna far andnéd d& man inte hinner ta till sig in-
formationen. Enligt respondent 3 uppmuntras det till dialog p4 Labmedicin men att pro-
blemet &r att de inte riktigt hinner med. Detta kan mdjligen belysa vikten av ett kommu-
nikativt ledarskap ddr ledaren ar lyhord for sina medarbetare, nagot som Eriksen (1997)
menar ir utmérkande for kommunikativa ledare. Hade ett sddant ledarskap tillimpats
hade gapet mellan medarbetarnas och ledningen syn pa vélfungerande kommunikation

eventuellt marginaliserats.

Kommunikation i Landstinget Blekinge

Den vertikala kommunikationen i Landstinget Blekinge upplevs fungera daligt och vara
otydlig uppifran och ned. A andra sidan upplevs kommunikationen pa verksamhetsniva
vara tydlig och vilfungerande. Séaledes upplevs det finnas en stor diskrepans i mellan de
olika nivéerna. Respondent 7 beskriver det sd hér: ”Pa landstingsniva sa giller det att
lasa sjdlv annars far man inte reda pd sd mycket (...) min ndrmaste chef kommunicerar
och informerar om det hon vet, men ska man fa reda pa det stora far man leta pd intrané-
tet och ldsa om vad det beslutas om for annars tar det for lang tid innan det flodar ner
om besluten. Det dr mycket som sker pa politisk niva som aldrig kommuniceras ut alls
och pa ratt sitt sa det blir tillgéingligt”. Det kan vara rimligt att anta att det finns en av-
saknad av kommunikativt ledarskap ddr dd& Hamrefors (2009) menar att det kommunika-
tiva ledarskapet har till uppgift att skapa transparens sé att medarbetarna kan se en hel-
het. Detta kan ocksa innebéra att det inte &r en kommunikativ organisation dd Hamre-
fors (2009) menar att for att skapa en kommunikativ organisation maste bland annat flyt
skapas i1 processerna, ndgot som ovanstiaende citat kan exemplifiera en brist pa.
Samtliga respondenter uppger att de har fortroende for sin nirmaste chef, att hon f6-
retrdder och kommunicerar bra och tydligt, men att det inom Landstinget i stort finns
mycket kvar att onska géllande kommunikationen. Det saknas entydig information, dér-
for gar mycket av medarbetarnas arbetstid till att diskutera vad som kanske kommer att
ske. Respondent 5 podngterar att det pratas mycket om kommunikation i landstinget
men att det saknas dialog och att det dr dialog som behdvs i kommunikationssystemet,
framfor allt uppifran och ner. Detta kan ses som ett tecken pa att kommunikativt ledar-

skap dr efterstrdvansvért i dessa organisationer da dialog enligt Eriksen (1997) utgor en
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fundamental del i det kommunikativa ledarskapet.

Vi har nu forklarat och analyserat hur kommunikationen fungerar och hur det kan
paverka det kommunikativa ledarskapet i respektive organisation. Vi kommer nedan
undersdka hur det kommunikativa ledarskapet dven kan paverkas av den radande synen

pa ledarskap.

Det goda ledarskapet?

Samtliga respondenter belyser att den enskilt viktigaste faktorn for ett gott och effektivt
ledarskap ér tydlighet. Tydlig kommunikation identifieras ocksé som fundamental for
detta ledarskap. Ledare ska skapa forutséttningar for dialog och foretrdda sina medarbe-
tare och verksamheten pé ett adekvat sétt. Bra ledare maste enligt respondenterna ocksa
engagera medarbetarna och f& dem att kénna sig delaktiga. Slutligen bendmns dven ly-
hordhet och 6ppenhet gentemot medarbetarna som viktiga faktorer. Dessa faktorer &r
enligt Johansson m.fl. (2011), Hamrefors (2009) och Eriksen (1997) vitala och grund-
laggande for det kommunikativa ledarskapet. Det kan saledes vara rimligt att anta att en
kommunikativ ledarstil anses vara ett gott och uppskattat ledarskap, 4ven om respon-
denterna inte anviander begreppet kommunikativt ledarskap for att beskriva det.

Detta dr vad respondenterna anser vara en ideal ledarskapsstil. Nedan kommer vi un-
dersdka om respondenterna dven arbetar efter det ovanndmnda ledarskapsidealet. Med
bakgrund i hur organisationerna &r strukturerade, hur man ser pd ledarskap och hur
kommunikationen ser ut, ska vi nu kartligga huruvida ett kommunikativt ledarskap
finns 1 Mervetande. Vi vill undersdka om det ror sig om kommunikativt ledarskap eller

avsaknad av detta och hur detta i sddana fall tar sig uttryck.

Kommunikativt ledarskap pd Avdelning X

Respondent 5 beskriver hur det fungerar pad Avdelning X: “Jag ér ju satt att foretrdda

hela kliniken. Sen &r det svérare uppat, ett steg ovanfor. Det kallas till avdelningschefs-
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traffar gemensamt, det har man ju for att det ska bli ett utbyte och sd. Men det behover
man gora mer, bara for att man triffas tvd ganger per ar skapar ju inte det nagon storre
dialog”. Detta kan tyda pé att Avdelning X har mycket dialog pa grund det teamoriente-
rade arbetssitt som finns dér. Samtidigt kan vi se tecken pd att de dvergripande organi-
sationsstrukturerna minskar forutsittningarna for dialog. Respondent 5 menar vidare att
hennes ledarskap handlar om att foretrdda och vara ett stod for medarbetarna: ”Att
lyssna in vad var och en har for tankar kring utveckling i sin ndrmaste dagliga verksam-
het forsoker jag fanga upp vid medarbetarsamtal. Att ta till mig det och omsétta det 1
verksamheten, utan att det dr jag kanske som styr om vad som &r vettigt och inte. Min
uppgift blir att forankra det i resten av organisationen”. Respondent 5:s ledarskap visar
tendenser pa négra av de uppgifter som Eriksen (1997) beskriver att kommunikativa le-
dare har; engagera medarbetare i dialog och involvera dem i beslutsfattande. Att bade
ge och ta emot dterkoppling ses som vildigt viktigt. Hamrefors (2009) ser ocksa dia-
logskapande och denna nirvaro och 6ppenhet som centralt hos kommunikativa ledare.
Dessutom menar Johansson m.fl. (2011) att respektera sina medarbetare samt vara lit-
tillgénglig dr viktigt for en kommunikativ ledare, ndgot som ovanstéende citat mdjligen
kan vara ett exempel pa.

I projektet beskriver respondent 5 sig som ett “bollplank” som medarbetarna kan
stimma av mot i projektet. Hon informerar d&ven om varje steg i projektet och hur det
utvecklas. Detta kan ses som ett sétt att ge feedback pa och att medvetet gestalta bud-
skap och hédndelser, ndgot som dr viktigt for en kommunikativ ledare enligt Johansson
m.fl. (2011). Respondent 6 beskriver sin ledarroll i projektet som pddrivande genom att
kommunicera mycket med medarbetarna, planera aktiviteter i god tid och pdminna
medarbetarna: ”’Sa att inte folk tappar farten, tappar geisten”. Respondent 7 tror att en
nyckelfaktor for att projektet ska dverleva ar just en drivande projektledare. Att Re-
spondent 6 planerar i god tid visar mojligen pé den strukturella sidan hos en kommuni-
kativ ledare (Johansson m.fl., 2011). Johansson m.fl. (2011) menar dven att kommuni-
kativa ledare genom att skapa engagemang och agera problemldsare kan dka prestation-
er pd individniva. Respondent 5 och 7 har involverat studenter i projektet som fér efter-
fraga saker de vill ldra sig, vilket skapar incitament for medarbetarna att lagga ut filmer
pa Mervetande. Respondent 7 menar att dessa fardiga filmer maste visas upp for att en-
gagera medarbetare utanfor projektet. Mgjligen kan kommunikativt ledarskap f4 enga-
gemanget att vixa och stodja meningsskapandet i projektet. En annan uppgift en kom-

munikativ ledare har ar att rekrytera medarbetare (Johansson m.fl., 2011). Det vi ser
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ovan kan vara ett exempel pd att man inom Avdelning X inser vikten av att vidta atgéar-
der for detta och dérfor kan ett kommunikativt ledarskap finnas hos dessa personer.
Kommunikativt ledarskap &r enligt Johansson m.fl. (2011) en tydlig ledningsfriga
vilket innebir att det méste prioriteras och arbetas med dven pa hogsta niva. Samtliga
respondenter anser att ledningens stod for projektet dr viktigt. Respondent 6 menar att
“Ute 1 verksamheterna méste det vara ett tydligt ledarskap for att kunna dstadkomma
det. De méste kinna att de har stod och att det &r tillatet och att de inte ska forlora nidgot
pa det och sa vidare. S& det ar jatteviktigt att ledningen dr med”. Respondent 7 menar att
ledningen i projektet méste skapa nyfikenhet och siga: “Nu har vi hort om ert nya pro-
jekt, kan ni komma och berétta om det? Vi har en internutbildning och information for
vér personal”. Respondent 7 uppvisar tecken pé att hon tdnker som en kommunikativ
ledare som hér vill skapa strukturer som underléttar arbetet, engagera medarbetare och
dven foretrdda sin grupp i1 ndtverkande, skapa resurser for projektet och agera problem-

l6sare. Detta menar Johansson m.fl., (2011) att en kommunikativ ledare gor.

Tiden dr knapp

”Far man inte officiellt avsatt tid for det sa blir man inte engagerad och d4 blir det inte
gjort (...) det &r inte alla som &r sé intresserade att man sitter av fritid till det(...)” - Re-
spondent 7.

I intervjuerna beskrivs mojligheten att ldgga tid pé projektet som en vital faktor for
att engagera medarbetare. Respondent 6 menar att hon med mer avsatt tid ocksd hade
kunnat sprida projektet utanfor Avdelning X till bland annat verksamhetschefer. Re-
spondent 6 beskriver sin roll som aktivitetsledare som att hon kilat in projektet, d4 hon
bara har 10 % i det. De nétverkande och resursskapande tankegangar som en kommuni-
kativ ledare enligt Johansson m.fl. (2011) ska ha syns mojligtvis hos Respondent 6 ba-
serat pd hur hon hade agerat om tiden funnits. Vidare beskriver respondenten att 1 forsok
att f4 med sig medarbetare: “Stér jag framfor en vigg” da de inte har tid for projektet.
Det dr rimligt att anta att den tidspressade organisationen Landstinget Blekinge héller

tillbaka dels ett kommunikativt ledarskapsutovande samt mottagligheten for ett sadant.

32



Respondent 6 menar att projektet dr godként fran hogsta ledningen men att det dnda inte
fatt tillrackligt med tid och resurser. Mjligen ér detta en illustration av hur organisat-
ioner under fiskal stress, som vi nimnde i avsnittet pressade verksambheter, blir lidande i
innovation och kreativitet dd man istéllet hushdller med resurser for att komma 1 eko-
nomisk balans (Siverbo, 1995). Respondent 5 foreslar att man borde tinka pa detta som
kompetensutveckling och att man istéllet for att skicka folk pa utbildning, resurser
Landstinget Blekinge idag avsitter, ger dem mojlighet att kontinuerligt arbeta med
Mervetande. Mdjligen ser vi hér att ledningen inom Landstinget Blekinge inte priorite-
rar eller ser 14ngsiktiga fortjdnster med projektet. Daremot ser vi tecken pé att respon-
dent 5 dr en kommunikativ ledare i enlighet med Hamrefors & Nordblom (2007) som
menar att kommunikativa ledare har ett mer langsiktigt perspektiv och skapar situation-

er som innebdr larandetillfillen.

Kommunikativt ledarskap inom Labmedicin

Respondent 1 beskriver tydlig kommunikation och information som centralt i hans le-
darskap och att han alltid &r tillgdnglig &ven om han inte &r pa plats fysiskt. Han betonar
vikten av dialog. I projektet beréttar respondent 1 att hans ambition &r att fa ut projektet
1 organisationen och 6ka vetskapen om det. Han séger dock att det i nuldget bara dr che-
fer som kénner till det. Respondenten i likhet med Eriksen (1997) betonar vikten av dia-
log vilket séledes kan ses som ett tecken pa att han tdnker som en kommunikativ ledare
i detta avseende. Respondent 2 menar att ’Intentionerna med projektet finns (...) och
sen ska ju det Gversittas till olika forutsittningar i organisationerna (...)”. Bdde Hamre-
fors (2009), Simonsson (2002) och Johansson m.fl. (2011) menar att kommunikativt le-
darskap &r kontextbundet och maste utforas utifrén varje organisations specifika kontext
och forstéelse for detta ser man mdjligen spér av i resonemanget ovan. Respondent 4
beréttar att det ligger i sjukvérdsarbetets natur att utfora allt noga och att medarbetarna
darfor forsoker gora filmerna avancerade. Respondent 2 menar att kvalitetskravet &r un-
derordnat nyttan och att allting inte behdver goras “proffsigt”. Mojligen borde detta da
kommunicerats ut sd att medarbetarna forstar. En kommunikativ ledare hade mojligen
formulerat tydligare forvéntningar pa kvalitet, produktivitet och professionalism (Jo-

hansson m.fl., 2011). Det &r sdledes rimligt att anta att det finne ett behov av kommuni-
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kativt ledarskap.

Respondent 3 beskriver sin ledarroll som att vara en ”guide” som visar vigen for
medarbetare. Kommunikation &r hennes fokus och hon menar att det ligger ett ledar-
skapsansvar 1 att utveckla Labmedicins forhdllningssatt till kommunikation och fa andra
att inta samma forhéllningssétt. Detta kan vara ett tecken pa att kommunikativt ledar-
skap tillampas da respondenten soker utveckla hela organisationens kommunikativa
formaga, ndgot som Hamrefors (2009) menar ingér i det kommunikativa ledarskapet.
Dessutom ér det mojligt att hon medvetet gestaltar budskap och hdndelser samt mojlig-
gor och stottar meningsskapande genom att vara guide”. I projektet har hon haft en fo-
retrddande roll och forsokt forankra det uppat for att man skulle kunna ge sig in i det.
Hir ser vi tendenser pa det som Johansson m.fl., (2011) bendmner som den representa-
tiva delen av det kommunikativa ledarskapet, dd hon foretrdder organisationen och for-
soker skapa resurser for projektet. Vidare berittar respondent 3 att hon forde in pro-
jektet 1 "kundgruppen”, som bestar av de som aktivt ska arbeta med projektet. Detta
gjordes for att involvera fler 1 projektet och skapa en diskussionsplattform. Dessutom
har hon lyft projektet pd4 kommunikationschefsméten och i andra nitverk. Kommunika-
tiva ledare ska enligt Hamrefors (2009), Simonsson (2002) och Eriksen (1997) invol-
vera medarbetare 1 beslutsprocesser och skapa forutséttningar for dialog och vara ly-
hord. Detta kan mgjligen betyda att respondent 3:s ledarskap ovan ér ett kommunikativt
ledarskap i detta avseende.

Att skapa intresse och engagemang sa att medarbetarna ser sitt egna behov av pro-
jektet ser respondent 2 som det svaraste med Mervetande. Han foreslar att en halvdag
hélls om projektet och att man tar upp projektet i "Chefsforum” dér cheferna triffas och
propagera for projektet. Det kan hér finnas tecken pa ett problemlosande tankesitt kring
att skapa resurser och nétverka for projektet, tva delar som Johansson m.fl., ( 2011) me-
nar ingdr i det kommunikativa ledarskapet. Respondent 3 menar att man maste engagera
medarbetare genom en intressevickare som bdrjar prata om projektet: ”Jag vet inte, gar
det igdng ndgot som gloder till s& har det fixat sig sjdlv. Hiander det ingenting har det ju
dott (...) jag tror ju att den har brandfacklan eller vad det ar for ndgot maste hianda for
att det ska komma igédng”. Respondenten anser att det varken borde vara hon eller att
det skulle vara: ”Sérskilt kul”. Det kan hér finnas tecken pa att respondent 3 brister i rol-
len att vara det Hamrefors & Nordblom (2007) kallar synlig, involverande och motive-
rande d& hon inte sjélv vill finnas med som igangséattare. Mgjligen ser hon ocksa ett

stort problem men saknar viljan att 16sa det, vilket ocksé dr en viktig roll for en kom-
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munikativ ledare enligt Johansson m.fl., (2011). Respondent 1 menar i motsats till re-
spondent 3 att han personligen skulle behdva vara aktiv i Mervetande som ett gott ex-
empel. Detta kan betyda att han ddremot har det ovan ndmnda kommunikativa ledar-

skapstanket.

Aven hiir iir tiden knapp

Respondent 1 anser att han lagt fram Mervetande som ett prioriterat projekt och att led-
ningsgruppen blivit informerad om projektet for att synliggora det. Han menar dven att
det dr viktigt med avsatt tid for projektet. Vi kan hir mojligtvis urskilja ett kommunika-
tivt ledarskap hos respondent 1 da han foretrdder sin enhet, nitverkar och skapar resur-
ser i form av tid som Johansson m.fl (2011) menar att en kommunikativ ledare ska gora.
Dock menar respondent 3 (aktivitetsledare) som har 20% i projektet att det dr for lite
tid. Respondent 4 menar att projektet &r relativt tydligt forklarat och att hon som delta-
gare forstér att detta ar viktigt. Det dr enligt henne tiden som &dr problemet. Genom detta
kan vi se tecken pa att aktivitetsledaren dr en kommunikativ ledare dé hon tydligt ge-
staltat budskapet om att projektet dr prioriterat, samt skapat mening kring det till sina
medarbetare, ndgot som savil Simonsson (2002) som Johansson m.fl (2011) menar in-
gér 1 det kommunikativa ledarskapet. Grundat pd de delade ésikterna gillande tiden
ovan, kan det ocksa vara rimligt att anta att ledningen i detta fall saknar férankring i
verksamheten da de inte inser projektets tidsatgdng. Mojligtvis dr de inte lyhorda
gentemot sin verksamhet och sina medarbetare som en kommunikativ ledare dr enligt
Eriksen (1997).

Att det finns en avsaknad av kommunikativt ledarskap kan vi mojligen se tecken pé 1
foljande svar frin respondent 4: Vi har inte fatt nagra tydliga mal (...) sen har vi ju alla
olika behov. Vi har ju inget behov av nya filmer, det finns redan att tillgd, vi kanske
hellre borde ha en diskussion kring dessa (...) Projektet kanske hade varit betjant av att
vara lite mer verksamhetsspecifikt. Man kan ju se att de olika delarna har olika behov”.
Johansson m.fl., (2011) och (Hamrefors & Nordblom, 2007) menar att en kommunika-
tiv ledare bevakar sin omvirld och dr lyhord for sina medarbetares behov. En kommu-
nikativ ledare borde rimligtvis ha kunskap om ovanstiende situation och da kunnat an-

passa sig till detta for att sedan bryta ner det pa operationell nivd. Det kan da vara rim-
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ligt att anta att dd ovanstdende inte gjort finns det séledes en brist pa och behov av ett

kommunikativt ledarskap.
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Diskussion och slutsatser

Aterkoppling till syftet

Vi har sett att kommunikativt ledarskap finns i varierande utstrickning hos re-
spondenterna. Det kommunikativa ledarskapet finns i storre utstrackning péd av-
delningsniva. Pa nivderna ovan avdelning finns det i patagligt mindre utstrack-
ning. Det kommunikativa ledarskapet tar sig uttryck i hur ledarna kommunicerar,
motiverar, engagerar, foretrdder och leder sina medarbetare. Vidare tar det sig ut-
tryck dven 1 hur ledarna resonerar kring kommunikation och ledarskap. De offent-
liga organisationernas politiska styre utgor ett hinder for det kommunikativa le-
darskapet da de politiska besluten ofta sitts fore verksamhetens och medarbetar-
nas behov. Den hierarkiska struktureringen som finns inom landstinget skapar en
troghet 1 och hinder for kommunikationen i1 organisationen. Samtidigt forsvarar
det for de kommunikativa ledarna att skapa dialog och 6ppenhet. Da samtliga re-
spondenter beskriver ett gott ledarskap med samma ord som de ord som konstitue-
rar det kommunikativa ledarskapet kan vi se att ett kommunikativt ledarskap ér ef-
terstrdvansvirt. Genom analysen framkommer det att kommunikativt ledarskap
ocksa behdvs inom organisationerna da respondenterna anser att det finns en stor
brist pd kommunikation, tydlighet, 6ppenhet och lyhdrdhet for medarbetarna och

verksamheten, ndgot som kommunikativt ledarskap kan rada bot pa.

Avslutande diskussion och slutsatser

Analysen visar att de undersokta organisationerna dr pressade verksamheter med valdigt
lite tid och resurser for annat &n den patientndra verksamheten. Det har ocksa fram-
kommit att det kan vara mycket svart for medarbetare att driva igenom nya forslag och
idéer, besluten kommer oftast uppifran och saknar gemensam grund och verksamhets-
forankring. Det kan bero pa att de offentliga organisationerna préiglas av konservatism

och politiskt styre. Medarbetarna upplever varken att den politiska ledningen eller
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landstingsledningen dr lyhorda for eller forstdr vilka behov verksamheten och medarbe-
tarna har vilket leder till missndje bland medarbetarna. Vi anser att om man skulle till-
lampa ett kommunikativt ledarskap genomgaende i organisationerna skulle detta miss-
ndje kunna undvikas. Genom att fokusera pa konsensusskapande kan medarbetarnas
forstaelse for beslut 6ka samtidigt som besluten da skulle vara underbyggda av verk-
samhetsndra kunskap och asikter och pa sé sétt dven gagna verksamheten.

Ledare som inte har prioriterat att implementera politiska beslut som de ser dr miss-
gynnande for verksamheten och medarbetarna har upplevts som sa obekvdma ur politisk
synvinkel att de avsatts eller forflyttats. Detta menar vi ar ett tecken pd att den politiska
styrningen stor utvecklingen av organisationen och ledarskapet och pé sé sitt i forlang-
ningen utgdr ett hinder for kommunikativt ledarskap. Att foretrdda sina medarbetare
uppat i organisationen och att foretrada den hogre ledningen nedat till medarbetarna blir
enligt oss svart i en sadan hir organisation.

Aven om det gr att urskilja att organisationerna utvecklas mot att bli mindre hierar-
kiska, finns det fortfarande tydliga hierarkiska strukturer. Detta gor att man maste ga till
sin ndrmaste chef med sitt d&rende som sedan fér ta det vidare. Detta minskar rorelsefti-
heten i organisationen som blir trég och bidrar dven till att det blir svart att skapa dialog
och transparens mellan de olika nivderna i organisationen. Det har tydligt framgatt att
landstinget &r en kunskapsintensiv verksambhet, vilket torde innebéra att medarbetarna
ges handlingsutrymme och rorlighet i sitt arbete. Vi har dock sett att detta inte &r fallet.
Vi anser att det hierarkiska styre som fortfarande finns hér inte tar tillvara pa medarbe-
tarnas kunskaper eller bidrar till att utveckla organisationen. Dock ser vi medverkan i
Mervetande som ett tecken pa att organisationerna strivar efter att ge medarbetarna
okad handlingsfrihet och tillfdlle att utveckla sina individuella kunskaper sévil som hela
organisationen.

Landstingen anses ligga efter samhéllsutvecklingen i manga avseenden, vilket kan
forklaras genom den politiska styrningen och den konservatism som finns dér. Vi kan
dé se att dessa organisationer inte anpassat sig till den nya ledningsdoktrinen och de nya
krav som stélls pa ledarskapet. I dessa organisationer ser vi att det finns en avsaknad av
kommunikation, tydlighet, ppenhet och lyhordhet for medarbetarna och verksamheten.
Det finns inte heller ett ldngsiktigt tank eller formedling av framtidsvisioner. Kommu-
nikativt ledarskap ser vi hir som nddvéndigt for att organisationerna ska kunna f6lja
med i den ovanndmnda utvecklingen, anpassa sig till den rddande laga maktdistansen

och for att bemota de tidigare nimnda 6kade kraven medarbetarna har pa ledning och
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ledarskap.

Vi har sett att det finns ett stort gap mellan hur ledningen och medarbetarna tycker
att kommunikationen i organisationen fungerar. De hogre cheferna, ovan avdelnings-
chef, anser kommunikationen vara tydlig och vélfungerande samtidigt som medarbetar-
na sédger att den dr otydlig och otillricklig. Den vertikala kommunikationen uppifran
och ner brister. Vi ser att det finns en avsaknad av kommunikativt ledarskap pa dessa
hogre nivder. Vi tror att ett kommunikativt ledarskap, inriktat pa lyhdrdhet och ppen-
het, hade kunnat minska detta gap. Dock ségs dialog uppmuntras i organisationen och
oppenhet efterstivas. Kommunikationen upplevs dven utvecklas till det béttre men att
det tar tid. Vi anser darfor att organisationerna strivar mot att bli mer kommunikativ or-
ganisationer och att anledningen till att férdndringar tar tid beror pé konservatismen, de
hierarkiska strukturerna och organisationens storlek. Ett tecken pé detta kan vara att
kommunikationen upplevs fungera bra inom avdelningarna och specifikt pd de avdel-
ningarna dir medarbetarna och cheferna 4r samlade i samma fysiska utrymme. Dels ser
vi da att storleken hindrar effektiv kommunikation i och med att landstingets kommuni-
kation i stort anses bristfillig medan kommunikationen pd avdelningarna uppfattas som
tydlig och vélfungerande. Dels ser vi att organisationsstrukturerna har stor betydelse for
kommunikationen dd den fysiska nirheten bidrar till att kommunikationen ar funge-
rande. Detta anser vi i sin tur paverka det kommunikativa ledarskapet. Vi menar saledes
att det finns forutséttningar for kommunikativt ledarskap pa avdelningsniva men inte
ovan dér.

Vi har nu pekat pa ett antal faktorer som paverkar ett kommunikativt ledarskap. Vi
kan konstatera att organisationerna inte d&r kommunikativa eller skapar forutséttningar
for ett kommunikativt ledarskap. Det blir dérfor avhdngigt av huruvida ledarna som in-
divider antar ett kommunikativt ledarskapssitt eller inte. Vi kan dock konstatera att
kommunikativt ledarskap finns i organisationerna. Vi ser dven att detta kommunikativa
ledarskap som finns hos respondenterna finns i olika utstrickning och det finns ingen
som &r en renodlad kommunikativ ledare. Vi tycker att det kommunikativa ledarskapet
tar sig tydligast uttryck hos ledarna pa avdelningsniva som skapar dialog, foretrader
bade uppat och nedét och ger och sdker kontinuerlig feedback. Ovanfor avdelningsniva
anser vi det kommunikativa ledarskapet vara mindre ndrvarande dd kommunikationen
dérifran uppfattas som otydlig och de inte har identifierat medarbetarnas behov. Vi ser
dven detta som ett tecken pé avsaknad av dialog och lyhdrdhet gentemot medarbetarna.

Intressant att notera dr det faktum att respondenternas beskrivningar av ett gott ledar-
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skap dr samma som innebodrden av ett kommunikativt ledarskap. Det finns en diskrepans
1 vad respondenterna anser vara gott ledarskap och det sétt som de leder pa. Talande for
detta dr att tydlighet bendmns som det viktigaste i savél ledarskapet som kommunikat-
ionen, dock lyfts just bristen pa denna tydlighet upp som ndgot som saknas i organisat-
ionerna i allménhet och inom Mervetande i synnerhet.

Vi kan konstatera att det finns en efterfrdgan i organisationerna efter en ny typ av le-
darskapsstil och vi anser att kommunikativt ledarskap motsvarar de krav och forvént-
ningar pa ledarskap som finns i organisationerna, bade frén ledare och medarbetare. Vi
saledes anser att det finns ett betydande behov av kommunikativt ledarskap i de under-

sokta organisationerna.

Forslag pa framtida forskning

Okad kunskap om hur organisationer kan utveckla och tillimpa ett kommunikativt
ledarskap bor i framtiden utgora en central del i1 forskningen om kommunikation
och ledarskap. Vidare anser vi dven att framtida forskning borde fokusera pa hur
organisationer kan utveckla sin kommunikativa formaga for att tillvara ta ett

kommunikativt ledarskap.
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Bilaga 1

Intervjuguide: ledare
Gar det bra om vi bandar intervjun?

Introduktion (Amelie)

Presentation av Amelie & Per samt av kandidatprogrammet Strategisk Kommunikation

Om Uppsatsen:

Den hér studien om kommunikation gors i samarbete med Lennart Helmbold p4 Media
Evolution. Det ér just projektet Mervetande intressant for var undersdkning. Vi kommer
saledes inte friga om “Framtidens Larande” i stort. Anledningen till att vi dr intresse-
rade av just er organisation dr graden av involvering i Mervetande och att ni befinner er
i ett lampligt stadium i projektet.

Vi vill undersdka hur kommunikation och ledarskap kan ha betydelse for projektets
genomforande och utgang. Vi kommer stélla fragor om allt fran organisationen generellt
till er specifika roll i projektet. De forskningsfilt vi ror oss inom dr organisation, ledar-
skap och kommunikation. Vi stéller inga krav pé teoretiska forkunskaper utan vi dr in-
tresserade av just er syn pa dessa omraden.

Om ni Onskar sé kan allt material anonymiseras och hallas konfidentiellt, vilket in-

nebir att vi inte bendmner er eller organisationen vid namn.

Allménna fragor (Per)

* Kan du kort berétta om din organisation? Vad &r din roll, hur manga medarbe-
tare har ni och hur ménga av dem é&r delaktiga i Mervetande?
* Vad skulle du sédga att din organisation &r for typ av organisation? Exempelvis

platt, hierarkisk, Oppen, byrakratisk osv.
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* Vad ir din syn pa projektet?
*  Hur ser du pa kommunikation i din organisation?

* Hur ser du pa ledarskap i din organisation

Ledarskap (Amelie)

* Hur definierar du ledarskap?

* Hur arbetar du i din roll som ledare?

* Vad anser du din roll som vara ledare?

* Hur vill du att dina anstdllda ska uppfatta din som ledare?
* Vad ir din del i projektet och hur arbetar du med det?

* Hur kan du som ledare fa medarbetarna att engagera sig i projektet?

Kommunikation (Per)

¢ Hur kommunicerar du med dina medarbetare?

*  Hur kommunicerar du med dina medarbetare om Mervetande? Vilka kanaler an-
vander du?

* Vad anser du om kommunikationen i organisationen idag?

* Vad anser du att kommunikationen ska bidra med?

* Hur kan du f& medarbetarna att arbeta ett nytt arbetssétt som den sociala platt-

formen Bemotande utgdr?
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Bilaga 2

Intervjuguide: medarbetare

Gar det bra om vi bandar intervjun?

Introduktion (Amelie)
Presentation av Amelie & Per samt av kandidatprogrammet Strategisk Kommunikation

Om Uppsatsen:

Den hér studien om kommunikation gors i samarbete med Lennart Helmbold p4 Media
Evolution. Det ér just projektet Mervetande intressant for var undersdkning. Vi kommer
saledes inte friga om “Framtidens Larande” i stort. Anledningen till att vi dr intresse-
rade av just er organisation dr graden av involvering i Mervetande och att ni befinner er
i ett lampligt stadium i projektet.

Vi vill undersoka hur kommunikation och ledarskap kan ha betydelse for projektets
genomforande och utgang. Vi kommer stélla fragor om allt fran organisationen generellt
till er specifika roll i projektet. De forskningsfalt vi ror oss inom &dr organisation, ledar-
skap och kommunikation. Vi stéller inga krav pé teoretiska forkunskaper utan vi dr in-
tresserade av just er syn pa dessa omraden.

Om ni Onskar sé kan allt material anonymiseras och hallas konfidentiellt, vilket in-

nebir att vi inte bendmner er eller organisationen vid namn.

Allménna fragor (Per)

* Vad vet du om projektet?
* Vad ir din dsikt om projektet?

* Vad ir din roll i projektet?
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*  Hur mycket arbetar du med projektet?
* Vad tror du behovs for att folk ska bli engagerade i1 projektet?

* Ser du négra svérigheter i genomforandet av projektet?

Organisation (Per)

* Hur upplever du att organisationen &r idag te.x byrdkratisk, 6ppen, hierarkisk,

platt, trog?

Kommunikation (Amelie)

* Vad tycker du om kommunikationen i organisationen?

* Tycker du det finns mycket dialog och uppmuntras det till dialog?
* Far du gehor for dina asikter och synpunkter fran ledningen?

* Tycker du att kommunikationen &r tydlig?

*  Hur skulle du vilja att kommunikationen gér till i organisationen?
* Vad tycker du dr bra kommunikation?

* Tycker du att det kommuniceras tillrickligt i organisationen?

Ledarskap (Per)

* Hur tycker du att ledarskapet fungerar i organisationen idag?

* Hur upplever du ledarskapet i organisationen idag? (tydligt, auktoritirt, dppet,
demokratiskt osv.)

*  Hur skulle du vilja att ledarskapet fungerade?

* Vad gor dina 6verordnade idag for att engagera er medarbetare i Mervetande?

* Vad tycker du ér ett bra ledarskap?

* Tycker du att din chef foretrdder dig och dina medarbetare pé ett bra sétt?
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Bilaga 3

Organisationsschema Labmedicin
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Bilaga 4

Organisationsschema Landstinget Blekinge

Landstingets tjanstemannaorganisation

Forvaltningar 2012
Landstingsdirektorens stab Landstingsdirekt'dr
Wy
1
Landstingsservice Blekingesjukhuset Primarvarden Psykiatri och Folktandvarden
habilitering
Fortroendenamndens kansli Blekinge Folkhogskola Hjalpmedelscenter
Tillhor landstingsstyrelsen Tillhor Fortroendenamnden
Tillhor Halso- och sjukvardsnamnden Tillhor Folkhogskolenamnden

Tillhér Samverkansnamnden i Blekinge

Blekingesjukhuset

Forvaltningschef
Stab
Klin[i ker
" Akutkliniken * Kirurgikliniken "~ Medicinkliniken 7 Rontgenkliniken
1 Anestesikliniken - Klinisk fysiologi - Medicinsk teknik - Thoraxcentrum
. Bam- och ungdomskliniken _v Kvinnokliniken . Ortopedkliniken . Ogonkliniken
1 Infektions-och hudKiniken | -/ Laboratoriemedicin - Rehabiliteringskliniken - Oron-, nas- och halskliniken
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Bilaga 5

Fordjupad projektbeskrivning Framtidens Larande 2010-01-11
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