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Alla organisationer ar i behov av en val fungerande intern-
kommunikation. Detta galler aven kommuner. | samband
med en satsning pa intern- och extern kommunikation inom
Orkelljunga kommun ville de kommunikationsansvariga vid
kommunen fa klarhet i hur medarbetare sag pa den.

Vart syfte har varit att belysa kommunens internkommuni-
kation ur ett medarbetarperspektiv och diskutera hur den kan
forbattras sa chansen till organisatoriskt larande okar. Detta
har gjorts genom en kvalitativ metod. Datainsamlingen har
skett via intervjuer, sjalvrapporter och fokusgrupper.
Resultatet visar att det ar viktigt med tydliga strukturer och
rutiner for informationsspridning samt att de kommunikat-
ionskanaler som anvénds ar anpassade efter medarbetarnas
forutsattningar och att dessa ar uppdaterade.

Vi hoppas att denna studie kan bidra till en storre medve-
tenhet om hur internkommunikation fungerar i praktiken
samt att den kan vara kommunen behjalplig i framtida sats-
ningar.

Internkommunikation, organisationskommunikation, orga-
nisationskultur, ledarskap, empowerment, informations-
spridning, pedagogik, offentlig verksamhet.
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Forord

Det hér ar en kandidatuppsats i arbetslivspedagogik skriven vid Lunds universitet under
hésten 2014. Den &r skriven i samarbete med Orkelljunga kommun.

Vi skulle vilja tacka var handledare Elisabeth Porath Sjoo for givande diskussioner och
inspiration nér vi varit i behov av det. Vi vill dven tacka Peter Andreasson och Sarah
Lundberg pa Orkelljunga kommun for att vi har fatt chansen att genomféra var studie
hos dem och deras hjélp under arbetets gang.

Lund, januari 2015

Magdalena Josefsson
Pernilla Martinsson



1. Inledning

Vi anvander oss alla av kommunikation varje dag. Det kan gélla allt ifran ett hej” till
kassorskan i matbutiken till att lasa insandarsidan i morgontidningen eller att surfa pa
natet och soka information dar. Med dagens natsamhalle har det blivit enklare &n nagon-
sin att kommunicera.

Att kommunicera &r en naturlig del av vara liv och det &r ndgonting vi gor utan att re-
flektera speciellt mycket dver det. Det &r inte bara en viktig del av vart vardagliga liv,
utan det &r dven en viktig ingrediens for att organisationer ska fungera effektivt. Dar
handlar det om att sprida information och kunskap inom en verksamhet och da ar det
bra om vi & medvetna om hur den fungerar och vad den leder till. En bra internkommu-
nikation ar en viktig grund for att formedla ny kunskap och 6ka larandet i organisation-
en. Darfor maste verksamhetens medlemmar veta hur deras kommunikation ser ut for
att kunna gora forbattringar. Dessa idéer galler dven for offentlig verksamhet som
kommuner. Kanske &r det déar till och med annu viktigare i och med att en kommun be-
star av manga verksamheter med olika inriktningar dar kommunikationen mellan de
olika forvaltningarna &r kritisk for en fungerande organisation.

Det finns manga faktorer som spelar in nar det géller att fa en bra internkommunikation
i en organisation. For att fa kunskap om hur internkommunikationen ar maste aterkopp-
ling ges fran de som berdrs av den och darmed har en unik insyn i hur det fungerar i
praktiken. Det gar inte att avgéra om den fungerar om man aldrig far respons pa den.
Darfor &r organisationens medarbetare en viktig faktor for att kunna forbattra kommu-
nikationsarbetet. Ar de néjda med hur den fungerar? Hur tycker de att den kan forbétt-
ras? Detta ar nagra av de frdgor som kommunledningen vid Orkelljunga kommun vill fa
svar pa och anvénda sig av i utformningen av framtida kommunikationssatsningar.

| den har uppsatsen vill vi lyfta fram en mangfald av asikter fran anstéllda i kommunen,
bade fran medarbetare och fran medarbetare pa chefsniva. Var forhoppning ar att de ska
ge kommunledningen uppslag om hur de kan arbeta vidare med dessa fragor.

1.1 Syfte

Att belysa Orkelljunga kommuns internkommunikation ur ett medarbetarperspektiv och
diskutera hur den kan forbattras sa chansen till organisatoriskt larande okar.

For att forsoka besvara vart syfte har vi tagit hjalp av féljande fragestallningar:

1. Hur upplever medarbetarna inom kommunen att internkommunikationen funge-
rar?

2. Vilka faktorer paverkar medarbetarnas mojligheter att tillgodogora sig intern in-

formation?

Hur paverkar internkommunikationen mojligheterna till larande?

Pa vilket satt bidrar ledarrollen till en fungerande internkommunikation?

5. Hur ser relationen mellan internkommunikation och organisationskultur ut?

~w



1.2 Uppsatsamnets bakgrund

Nar vi funderade pa mojliga @amnen infor var kandidatuppsats hade vi en 6nskan om att
genomfora den i en organisation. Dels for att fa erfarenheter fran arbetslivet, men dven
for att vi tycker att det & mer spannande att géra nagot som en organisation kan ha nytta
av i sitt framtida arbete. Véra tidigare erfarenheter av att ’jaga” foretag har i andra kur-
ser varit ganska nedslaende och darfor valde vi att soka oss till Uppdragsbanken.nu, dar
de kommuner som ingar i Familjen Helsingborg lagger ut olika uppdragsforslag for ex-
amensarbeten. Vi ser det som en stor fordel att skriva i samarbete med en organisation
som sjalva tagit initiativet till det, vilket badddar for ett mer givande och enklare samar-
bete. P& Uppdragsbanken hittade vi ett uppdrag fran Orkelljunga kommun med titeln
”Kommunicera mera!”. Representanter for kommunen uttryckte dir en onskan om att
utreda hur de jobbar med internkommunikationen idag, vad som fungerar och vad som
fattas utifran chefer och medarbetares perspektiv. Resultatet vill kommunledningen se-
dan anvanda i det vidare arbetet med att skapa en fungerande tvavagskommunikation
mellan de olika forvaltningarna och kommunhuset. Efter mejlkontakt med representan-
ter for kommunen och ett skriftligt forslag fran vér sida, skedde ett forsta méte i Orkel-
ljunga kommunhus den 16 oktober 2014 med kommunchefen Peter Andreasson och
utredaren Sarah Lundberg. Hon blev sedan var kontaktperson.

1.3 Avgransningar

Amnet internkommunikation fangar upp och berér det mesta i en organisation, men pa
grund av vart syfte och den tid som vi haft till forfogande i arbetet har vi stallt upp flera
avgransningar. Huvudsyftet har varit att belysa medarbetarnas upplevelser av intern-
kommunikationen. Vi har aldrig haft ndgon ambition att besvara fragan vad kommuni-
ceras till vem och darigenom gora en innehallsanalys. Vi har inte heller forsokt att be-
svara vilka kommunikationskanaler som &r de ultimata for kommunen och hur de ska
anvéndas, eftersom det snarare faller in under &mnet medie- och kommunikationsveten-
skap. | den har uppsatsen har vi som ett forsta steg valt att fokusera pa hur personalen
tar till sig information. Vi har inte tittat djupare pa om informationsspridningen leder till
larande och nya kunskaper om till exempel, kommunens vardegrund eller mal och vis-
ioner.

Vi har dven valt att bortse fran hur organisationens internkommunikation paverkas av
att de &r en politiskt styrd organisation med de spelregler som galler mellan fortroende-
valda politiker och tjansteman. Vi har inte heller studerat hur kommunens organisat-
ionsuppbyggnad och struktur paverkar kommunikationen, samt hur svensk lag paverkar
deras verksamhet.

Amnet internkommunikation ar tvarvetenskapligt, vilket ibland gor det svart att hélla
sig till pedagogikamnet da manga bocker och artiklar som ror amnet &r skrivna inom
bland annat félten medie- och kommunikationsvetenskap och organisationspsykologi.
Detta dr nagot som vi hela tiden har haft i atanke och vi har aktivt arbetat med att halla
oss till vart amne, pedagogik. Vi har dock inte kunnat bortse fran dvriga amnens bidrag
inom omradet eftersom materialet da hade blivit timligen magert.

Eftersom d&mnet kommunikation framst aterfinns inom medie- och kommunikationsve-
tenskap har vi valt att inte ga djupare in pa mer subtila aspekter av den som kan paverka



relationen mellan de som deltar i kommunikationsprocessen som hur kroppsspraket spe-
lar in vid tolkning av meddelanden eller en analys av vilka typer av brus som inverkar
negativt pa internkommunikationen.

1.4 Bakgrund Orkelljunga kommun

Orkelljunga kommun ligger i nordvastra Skane och &r regionens nast minsta kommun.
Har finns ungefar 9 700 invanare. Kommunen har cirka 800 anstéllda (Sarah Lundberg
& Lisa Larsson, personlig kommunikation, 10 november 2014). Orkelljunga kommun &r
uppdelad pa fem forvaltningar (Kommunledingsférvaltningen, Kultur- och fritidsfor-
valtningen, Utbildningsforvaltningen, Samhéallsbyggnadsférvaltningen och Socialfor-
valtningen) varav alla utom Kultur- och fritidsforvaltningen ar representerade i kom-
munhuset. Forvaltningen Raddning och miljo tillnér Raddningsforbundet Skane Nord-
vast (Sarah Lundberg, personlig kommunikation, 5 januari 2015). Foérvaltningarna be-
driver sin verksamhet pa olika satt. Vissa saker ar lagstadgade, bland annat att de ska ha
arbetsplatstraffar pa enheten dar personalen kan delta och fa information om vad som
hander i den egna verksamheten (Medarbetare, personlig kommunikation, 24 november
2014).

Forutsattningarna for kommunen regleras av de folkvalda som sitter i kommunfullmék-
tige. De &r sedan indelade i styrelser som har olika forvaltningar knutna till sig och som
utfor det som beslutats. Forvaltningarna styrs av tjanstemén (Sveriges kommuner och
landsting, 2014).

Thylefors (2007) skriver att den offentliga organisationen &r medel for att forverkliga
politiska visioner och idéer. Deras styre vilar pa politiska beslut tagna av politiker som
har mer eller mindre kunskaper om den verksamhet som de ska leda. Beslutet utfors
sedan av tjanstemannen i kommunen. | Sveriges lagar regleras vad en kommun maste
erbjuda sina medborgare. De ska bland annat ge dem tillgang till vard och skola. De
ansvarar ocksa for underhallet av de allmanna utrymmena och sopsorteringen. Verk-
samheten finansieras genom de skatter som kommunen far in fran sina invanare. Forhal-
landena mellan kommunens chefstjansteman och politiker ar en mer eller mindre funge-
rande allians. Viss problematik mellan dem kan bero pa deras bristande insikter om den
politiskt styrda organisations spelregler och processer.

Under vart forsta mote med foretradare for Orkelljunga kommun far vi reda pé att de
inom kommunen har pabdrijat ett arbete med att férandra bade den interna och externa
kommunikationen. Initiativet till detta togs av kommunchefen Peter Andreasson. Syftet
ar att skapa en “vi-kinsla” bade inom de olika verksamhetsomradena och inom kommu-
nen som helhet. Det ar enligt kommunchefen viktigt att invanarna i kommunen vet vad
kommunen gor, samt att bade de och personer utanfér kommunen vet om positiva saker
som hander dar. Detta &r nagot som de i nulaget inte anser fungerar pa ett tillfredsstal-
lande sétt. Eftersom Orkelljunga &r en sé liten kommun &r den beroende av inflyttning
och foretagsetablering for att dven i fortsattningen behalla sin kommunstatus i framtiden
(Peter Andreasson, personlig kommunikation, 16 oktober 2014). Projektet bekostas med
medel fran deras utvecklingspott och den politiska organisationen ar informerad om
detta. Ndsta steg ar att bygga en battre extern och intern hemsida (Peter Andreasson,
personlig kommunikation, 17 november 2014).



2. Metod

2.1 Vetenskapsteori och kunskapssyn

Genom den hé&r uppsatsen har vi ett epistemologiskt angreppssatt, dar kunskap kan ses
som antingen en given substans eller som en social konstruktion (Kvale & Brinkmann,
2009). Vi har valt det senare alternativet i det att vi &r intresserade av hur medarbetare
upplever och tolkar internkommunikationen inom sin egen organisation.

Vi har dven utgatt fran en induktiv ansats. En induktiv ansats brukar forknippas med ett
kvalitativt synsatt (Bryman, 2002) och tar sin utgangspunkt i sarskilda observationer
eller kallor, dér vi kan utlasa vissa monster (Trochim, 2006). Det innebér alltsa att vi
inte har utgatt fran nagon fardig teori, utan istallet under arbetets gang och utifran vart
empiriska material forsokt att tematisera vart material och hitta teorier om dessa. Enligt
Trochim (2006) ar den induktiva ansatsen bast lampad for forskning som utgar fran er-
farenheter eller observationer, nagot som lampar sig val for vart uppdrag, eftersom vi
fokuserar pa medarbetarnas erfarenheter. | och med att uppsatsen syftar till att belysa
kommunens internkommunikation har vi en bred induktiv och explorativ utgangspunkt.
Detta innebdr att vi later var empiri visa vagen.

Bendassolli (2013) menar att det finns vissa problem med en induktiv ansats, bland an-
nat att man aldrig kan vara riktigt siker pa att ett aterkommande fenomen &ven i fort-
sattningen kommer att intraffa. Det finns med andra ord inga garantier, vi kan bara gora
antaganden om hur saker och ting bor vara, utifran egna erfarenheter, men vi kan aldrig
helt och hallet definiera grundprinciperna hos ett studerat fenomen.

2.1.1 Fenomenologisk ansats

Vi har inspirerats av en fenomenologisk metodansats eftersom den har flera relevanta
karaktarsdrag som 6verensstammer med vart mal. Enligt Fejes & Thornberg (2009) ska
en fenomenologisk ansats inrikta sig pa ett fenomen. Denscombe (2009) definierar ett
fenomen som nagot som &r bekant for oss genom vara sinnen. | vart fall ror det sig om
fenomenet internkommunikation och hur det yttrar sig hos medarbetarna pa en bestamd
kommun. Orkelljunga kommun har paborjat en satsning med att forbattra verksamhet-
ens internkommunikation och vi vill fokusera pa kommunens medarbetare och deras
upplevelser av internkommunikationen som fenomen.

Fenomenologi ar en strategi vars tillvagagangssatt betonar subjektivitet, beskrivning
och tolkning och har i allménhet att géra med méanniskors uppfattningar, attityder och
ké&nslor. Darmed ar fenomenologi inte primért intresserad av orsaksforklaringar, utan
forsoker istdllet ge en beskrivning av hur deltagarna upplever saker och ting
(Denscombe, 2009).

Det ar subjektets egen upplevelse av ett fenomen som &r det viktiga och det finns ingen
upplevelse som ér ratt eller fel. Hyldgaard (2008) menar att fenomenologi forsoker be-
skriva hur vérlden framtréder for den enskilda ménniskan. Det finns darmed ingen uni-
versell verklighet. Detta innebér att saker och ting kan ses pa olika sétt av olika manni-
skor vid olika tidpunkter och under olika omstandigheter. Varje alternativ version maste



ses som giltig i sig. Vi har darfor under arbetsgangen forsokt fanga alla de inblandades
asikter och sett dem som lika vardefulla.

Det finns bade for- och nackdelar med en kvalitativ metod, men vi anser att metoden
tillsammans med en fenomenologisk ansats passar for hur vi ser pa vart syfte och upp-
drag. Vi tror att bésta sattet for oss att hjalpa Orkelljunga kommun och deras langsiktiga
fragestallning framat &r genom att belysa hur olika personer i organisationen ser pa be-
greppet internkommunikation och hur de upplever fenomenet. Darmed blir allas asikter
viktiga och vérdefulla i det framtida arbetet med internkommunikation.

2.2 Datainsamling

Inledningsvis planerade vi att anvanda en kvantitativ enkat for att kunna vanda oss till
sd manga som mojligt inom de olika forvaltningarna i Orkelljunga kommun och for att
kunna bilda oss en 6versiktlig bild av hur de upplever internkommunikationen. Efter det
forsta motet med foretradare inom kommunen kénde vi att enkater inte lampade sig for
att fa fram den nyanserade bild som kommunen efterstravade, framst eftersom de fortfa-
rande &r i borjan av sitt arbete och darmed var vi osakra pd om medarbetarna hade s
stora insikter i projektet. Vi fick ocksa information om att de anstéllda redan fyllt i tva
enkater under hosten (medarbetarundersokning och 1T-enkat) vilket gjorde att vi kande
att det dven kunde finnas en viss enkattrotthet bland kommunens medarbetare. Sam-
mantaget gjorde det att vi ansag att en kvalitativ forskningsmetod var battre lampad.

Vi bestdmde oss for att kombinera datainsamlingsmetoderna sjalvrapporter och fokus-
grupper (dessa metoder forklaras mer i detalj nedan). Detta kallas triangulering. Det
finns flera fordelar med att kombinera datainsamlingsmetoder som sjalvrapporter och
fokusgrupper pa det har sattet (Patel & Davidson, 2011) och kan bland annat ge en ¢kad
traffsakerhet, i och med mojligheten att bade jamfora och kontrollera resultaten fran de
olika metoderna. Om data Gverensstammer med varandra kan vi vara sakrare pa att re-
sultaten ar korrekta. Darmed kan kombinationen ge oss mojlighet att se saker och ting i
flera perspektiv som kanske inte ar mgjligt vid anvandning av endast en metod. Den ena
metodens svagare sidor kan kompenseras av den andra metodens starka sidor och tvar-
tom (Denscombe, 2009). Aven om vi har genomfért en kvalitativ studie, har vi genom
anvandningen av sjalvrapporter aven fatt mojlighet att na ut till ett storre antal medarbe-
tare an vad som varit mgjligt med bara fokusgrupper.

Eftersom Orkelljunga kommun &r en liten sédan med ett hanterbart antal forvaltningar
har vi haft flera alternativ att valja mellan nar det galler hur vi ska gora vart urval av
intervjupersoner. Vi hade bland annat kunnat genomfora intervjuer vid varje forvaltning
och pa sa satt fa en overgripande bild av hela kommunen eller valja att fokusera pa en
enda enhet, men det hade gett en allt for snav bild av kommunen som helhet och inte
varit relevant for var analys.

I samrad med kommunchefen bestamde vi att alla medarbetare i undersékningen foru-
tom utredaren och kommunikatoren skulle vara anonyma.



2.2.1 Sjélvrapporter

Sjalvrapportering ar en metod som innebdar att deltagarna i en undersokning skriftligen
rapporterar om det fenomen som forskaren har for avsikt att studera. Den hdr metoden
genomfors oftast fore intervjuer och anvéands sedan som en utgangspunkt for intervjuer-
na. En sjéalvrapport ar 6verlag kortare och har en mer organiserad struktur an en intervju
eftersom respondenten har mojlighet att tdnka igenom sitt svar noga och formulera det
precis som han/hon dnskar. Sjalvrapporter kan anvandas som ett komplement till inter-
vjuer nar det géller fenomenologisk metod (Giorgi, 1997).

Vi har anvant oss av den har metoden i var forsta fas, dar alla medarbetare® inom de
olika forvaltningarna har fatt méjlighet att via ett onlineverktyg fritt beskriva sina upp-
levelser av_ kommunens internkommunikation. Dar undrade vi hur de upplevde att in-
ternkommunikationen fungerade i nulaget inom kommunen (och pa forvaltningen). Har
fick de mojlighet att fritt beskriva sina egna upplevelser av den.

Vi fick in 48 stycken sjéalvrapporter av 662. Det ger oss en svarsfrekvens pa 7,25. Av
dessa hade 15 personer en chefsposition i organisationen. Det verkade &ven som att det i
atminstone tva sjalvrapporter ar flera kollegor som svarat gemensamt.

2.2.2 Fokusgrupper

Fokusgrupper ar en bra metod for att underséka motivation eller nar olikheter ska for-
stas (Wibeck, 2000). | en fokusgrupp behandlar forskaren ett specifikt amnesomrade
genom att stalla 6ppna fragor till gruppen som ska leda till diskussion (Bryman, 2002).
Med den hdr metoden hoppas vi kunna presentera en bild av vilka uppfattningar som
finns bland medarbetarna i Orkelljunga kommun.

Malet med en fokusgrupp ar att fa fram deltagarnas uppfattningar om ett visst tema. Det
gors genom ett antal allménna fragestéllningar. Forskaren fungerar som moderator och
har en tillbakadragen roll under samtalet dar diskussionsdeltagarna istéllet kan styra det
och prata om det som de tycker &r relevant. Forskaren kan vélja att gora intervjun mer
eller mindre strukturerad. Det finns manga asikter om vilket storleksantal pa gruppen
som &r det ultimata (Bryman, 2002), men Wibeck (2000) anser att en grupp bor vara,
inte mindre &n fyra personer och inte fler an sex personer eftersom det da blir for svart
for forskaren att folja med i vem som sager vad.

Nagot som skiljer fokusgrupper fran andra intervjusituationer &r det sociala samspelet
mellan deltagarna i diskussionen. Gruppdynamiken paverkar med andra ord vad som
hander. Interaktionen kan bli bade argumenterande och kompletterande (Wilkinson,
1998). For att en uppriktig och okonstlad diskussion ska vara mojlig i fokusgruppen
maste det finnas en rimlig grad av fértroende bland medlemmarna (Denscombe, 2009).
Annars finns det risk for att de & mindre 6ppna och &rliga om sina verkliga uppfatt-
ningar och erfarenheter.

: Sjalvrapporten har skickats ut via flera mejllistor av var kontaktperson, i syfte att nd s3 manga som
mojligt av kommunens anstallda. Sammanlagt innehéller de 662 mejladaresser. Eventuellt kan flera av
listorna innehalla samma mejladresser med det ar inget som vi har haft mojligheten att kontrollera.



2.2.3 Urval

Sjalvrapporterna har skickats ut via mejl av var kontaktperson, Sarah Lundberg, till sa
manga av kommunens medarbetare som hon haft majlighet till, detta for att fa ett brett
underlag till intervjuerna samt att vi av erfarenhet vet att det bara ar en viss andel som
kommer att svara. Vi ar medvetna om att det finns en begransning for vilka vi nar i ur-
valet med en sadan har datainsamlingsmetod eftersom inte alla anstallda har tillgang till
dator i sitt jobb men det har var den basta losningen som vi kunde gora utifran vilka
mojligheter vi hade att komma i kontakt med de anstéllda i kommunen. En annan be-
gransning ar om de kéanner att de har tid att besvara vara fragor. Aven om sjélvrapporten
bara bestar av ett par fragor, finns det en risk att medarbetare inom till exempel aldre-
omsorg och barnomsorg kan fa svart att hitta den tid som behdvs for att svara. Vi ar
medvetna om att det kan begransa antalet svar fran sjalvrapporterna men hoppas att de
kompletterande fokusgrupperna ska kunna avhjélpa detta.

Nar det géller chefer har vi valt att fokusera pa mellanchefer och inte férvaltningschefer,
eftersom dessa ingar i kommunledningen och darfor sitter narmare kommunchefen och
darfor har tillgang till mer information samt att de &r en del av ledningsgruppen och
darfor &r med och fattar besluten om vad som ska handa i verksamheten. Istéllet &r det
relevant att se hur chefer pa nivaer under dem upplever att kommunikationen fungerar.
Tycker de att de far den information som de behdver. Vi hoppas att deras inblick i hur
internkommunikationen fungerar kan komplettera bilden fran medarbetare och kom-
munchef.

Nar det galler urvalet till fokusgrupperna har detta skett i samrad med var kontaktper-
son. Vi har lamnat 6nskemal och kriterier for vilka medarbetare vi vill ha med. Dessa
kriterier omfattar en spridning mellan kommunhuset och utanfor, jamn férdelning mel-
lan mén och kvinnor, representanter fran flera olika férvaltningar, samt bade medarbe-
tare och chefer. Pa sa satt har d&ven kommunens foretradare haft mojlighet att ge forslag
pa de av kommunens verksamheter som ar extra intressanta att fa in underlag ifran. Vi
ar medvetna om att det finns en fara med att lamna det slutgiltiga urvalet till var kon-
taktperson, i och med att hon da kan styra valet av medarbetare efter sina dnskemal och
vilja personer med “ritt dsikter”. Deras 6nskemal har dock varit att fa en bild av vad
medarbetarna tycker om internkommunikationen i nuldget. Det handlar alltsa inte om att
kunna visa pa en positiv bild av kommunens verksamhet och dar en viktig del &r att
kunna peka pa saker och ting som kan forbattras inom verksamheten. Resultatet &r aven
nagot som ar av stor vikt for kommunledningen infor framtida satsningar och darfor
vore det kontraproduktivt att valja personer utifran att de ger ett bra intryck av kommu-
nen. Darfor tror vi att urvalet anda ar acceptabelt. Vi mejlade sedan via Sarah Lundberg
ut en lank till schemalédggningsverktyget Doodle, dar de fick kryssa i vilka dagar och
tider de kunde delta i en fokusgrupp. Sedan valde vi det datum da flest personer kunde.

Nagot som kom att paverka vart urval under fokusgrupperna var att det pa det datum da
flest kunde nérvara endast var chefer fran tva olika forvaltningar som kunde da. Det
hade nog gett mer om representanter fran fler forvaltningar hade kunnat narvara.

Vi ar medvetna om att mottagarna av enkaten ar beroende av tillgang till dator for att
kunna fylla i bade sjalvrapport och Doodle och att detta kan exkludera olika delar av de
kommunanstallda. Med andra ord finns risken att samma grupper faller bort fran bade



sjalvrapporter och fokusgrupper. Det har dock tyvérr inte varit mojligt for oss att ge-
nomfora detta pa ett annat satt, dd kommunens verksamhet &r omfattande och tiden for
studien inte har rackt till fér oss att personligen boka in méten vid alla kommunens for-
valtningar och tillhérande enheter. Vi ar medvetna om att vi till stor del har varit bero-
ende av var kontaktperson i urval och kontakt med kommunens anstallda.

Nagot som vi dven maste ha i atanke nar vi gor var analys ar att de som valt att tackat ja
till att delta i vara fokusgrupper bara representerar sig sjalva och inte organisationen. De
kanske har valt att delta eftersom de varit extra intresserade och/eller kritiska till &mnet.

2.2.4 Genomforande

Utifran den information som vi fatt efter vart forsta méte med kommunchefen genom-
forde vi en informantintervju med utredare Sarah Lundberg och kommunikator Lisa
Larsson for att forsoka fa en djupare insikt i arbetet med internkommunikation, samt
bakgrund och syfte till varfor de vill forsoka forbattra den. Tyvarr gav den inte lika
mycket som vi hoppats pad nar det galler bakgrundsinformation och arbetsgang infor
satsningen, eftersom manga av de fragor som vi ville ha svar pa endast kunde ges av
kommunchefen. Detta pa grund av att satsningen gjorts pa hans initiativ och att det var
hans tankar och idéer som ligger till grund for denna. Darfor fick vi komplettera inter-
vjun med nagra fragor till kommunchefen via mejl, bland annat for narmare information
om forankring av satsningen i kommunledningen och budget.

Samtidigt mejlades sjélvrapporten ut till alla medarbetare vid kommunen med hjélp av
kommunens utredare till de medarbetare som fanns med pa hennes mejllistor, vilka om-
fattade 662 mejladresser. Den formulerades till att innehalla tva, breda fragor om kom-
munens internkommunikation och medarbetarnas upplevelser av hur den fungerar (se
Bilaga 1). Den kan beskrivas som en kortare form av enkat men utformningen var mer
kvalitativ an kvantitativ i det att medarbetarnas med egna ord fick beskriva hur de upp-
lever att internkommunikationen fungerar, samt vad som kan bli battre. Vi diskuterade
hur det skulle tas emot av de anstéllda, eftersom det under hosten redan hade genom-
forts tva storre enkater men kom fram till att det var vart att skicka ut en enkat, eftersom
vi ville fanga in en mangfald av asikter om internkommunikationen. Med hjalp av sjélv-
rapporterna vet vi mer exakt vilka tankar och asikter som finns i organisationen, vilka
som ar gemensamma och vilka som inte &r det. Genom denna metod kunde vi fanga in
en mangfald av asikter om internkommunikationen, som sedan kunde ge oss en grund
for att skapa relevanta intervjuguider for fokusgrupperna.

Intervjuguiderna utformades relativt lika, men nagra fragor var unika eftersom chefer
och medarbetare till viss del tagit upp olika fragor i sjalvrapporterna. De kunde sedan
komplettera och ge en fylligare bild av de trender av asikter som vi sett i sjalvrapporter-
na, eftersom vi i fokusgrupperna fick mojlighet till dialog med medarbetarna. Det var
nagot som vi ansag var av storsta vikt for kommunen, da de var intresserade av hur
medarbetarna upplevde att internkommunikationen fungerade i nuldget. Det &r dven
enklare for deltagarna att uttrycka sig i tal an i skrift, samt att bada parter i en intervju
kan fa mojlighet till att utveckla de fragor som stélls och de svar som ges.



Vart uppdrag som moderatorer har varit att forsoka skapa ett fortroendefullt klimat i
gruppen dar deltagarna kanner sig tillrackligt trygga for att kunna uttrycka sig 6ppet.
For att underlatta for deltagarna i fokusgrupperna att fritt kunna berétta om sina upple-
velser har vi valt att dela upp dessa i en fokusgrupp bestaende av chefer och en av med-
arbetare. Pa sa satt hoppas vi undvika att understallda medarbetare kanner sig hammade
av att en 6verordnad &r narvarande och inte vagar tala fritt. Vi forsokte dven placera oss
runt bordet sa att alla satt samlade och sa att inte nagon skulle hamna pa en kant (och
darigenom ha svarare att ta dela av samtalet). Det var &ven av stor vikt att vi som mode-
ratorer meddelade deltagarna, bade i borjan och i slutet, om att det som sags i fokus-
grupperna inte ska avslOjas offentligt, utan bor forbli konfidentiellt inom gruppen
(Denscombe, 2009).

Vi har bada varit med pa alla intervjuer, eftersom vi anser att tva par 6ron och 6gon ar
battre an ett par for att uppfatta allt, men &ven for att i efterhand kunna resonera kring
tvetydiga eller oklara uttalanden. Vi upplever att det ar en fordel for bada att kunna ta
del av intervjuerna samtidigt och darmed gemensamt kunna ansvara for relevanta upp-
foljningsfragor. Darmed har vi haft mojlighet att komplettera varandra. Det har ocksa
inneburit att vi hela tiden alltid haft samma forstaelse under alla steg i vart arbete. Men
att vara tva personer som intervjuar innebar alltid en risk for att respondenten kan kanna
sig i underlage och att maktbalansen blir ojamn. Nar vi genomforde var forsta infor-
mantintervju till exempel, 16ste vi det genom att intervjua bada respondenterna tillsam-
mans. Pa sa satt kunde dven de fa mojlighet att komplettera varandra, nagot som vi upp-
levde fick samtalet att flyta pa ett battre satt och resulterade i mer omfattande svar.

Infor fokusgrupperna gjordes tva intervjuguider (se Bilaga 3 och 4), som inleddes med
ett par uppvarmningsfragor innan vi gick vidare till att stalla fragor som mer konkret
behandlar deras upplevelser om internkommunikationen i nuléget och hur de 6nskar att
den skulle se ut. Fokusgrupperna genomfordes den 24 november 2014. Vi satt i ett
sammantradesrum pa kommunhuset och intervjuerna tog mellan 60 och 80 minuter. Det
var en grupp med fem medarbetare fran fyra olika forvaltningar och en grupp med fyra
chefer fran tva olika forvaltningar. Kommunen bjod pa fika under bada tillfallena vilket
var ett bra satt for att skapa en god och avslappnad stamning i rummet. Under métena
hade en av oss en mer framtrddande roll som moderator medan den andra haft en mer
tillbakadragen, iakttagande roll men sjalvklart har den personen Klivit in i samtalet om
denne haft féljdfragor eller vid behov. Vi hade fore fokusgrupperna beslutat att inte for-
soka styra diskussionen allt for mycket, utan att lata den fa ett eget liv, sa lange diskuss-
ionen holl sig kvar inom dmnet internkommunikation. Under fokusgrupperna anvénde
vi darfor intervjuguiden som ett hjalpmedel, istallet for en strikt guide att folja fran bor-
jan till slut.

Fokusgrupperna har dokumenterats genom att vi spelat in dem pa vara mobiltelefoner.
De har sedan transkriberats. Vi har transkriberat vad som sdgs, viss pausering, men inte
stakningar och liknande. Overlag har vi varit ganska generésa med att formulera dialo-
gen till begriplig och lattlast svenska.

Dérefter gjorde vi en sammanstéllning av de kvalitativa delarna av empirin samtidigt
som vi identifierade vissa teman nar gick igenom och diskuterade vart material. Vi har
sedan anvént oss av dessa teman som riktmérken nér vi letat teori som passar dessa. |



och med att vi har anvént oss av en induktiv metod har vi inte letat litteratur forran efter
det att vi hade samlat in all data fran var empiri. Utifran den har vi sedan hittat teorier
som passar det vi undersokt.

2.2.5 Etiska dvervaganden

Var undersokning har foljt Vetenskapsradets forskningsetiska principer som ar: inform-
ationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskaps-
radet, 2014). Vi har upplyst de medverkande om nar och var de medverkande kan fa
mojlighet att ta del av den fardiga uppsatsen. Enligt informationskravet har vi meddelat
alla deltagare i undersékningen om dess syfte, vad den ska anvandas till och vad deras
roll &r. Vi har aven upplyst dem om att deras deltagande &r frivilligt och de nar som
helst kan valja att avbryta sin medverkan. Utdver detta har vi dven meddelat att de upp-
gifter som de ger oss endast kommer att anvandas i var undersokning. Under intervjuer-
na har vi fragat deltagare om vi far spela in intervjun och &ven upplyst de medverkande
om att deras namn inte kommer att offentliggoras i intervjun, om vi inte tidigare har fatt
tillstand for detta. Detta for att det inte ska vara mojligt for nagon utomstdende att, via
de uppgifter som lamnas i intervjuer eller sjalvrapporter, identifiera nagon individ. Dar-
for har dven de sjalvrapporter som har samlats in behandlats konfidentiellt. De uppgifter
som vi har samlat in kommer bara att anvéndas for just den har undersokningen och inte
i nagot annat syfte.

Vi har inte haft ndgon tidigare kontakt med Orkelljunga kommun eller kinner nagon
som arbetar dar och har darfér en begransad forforstaelse om sjélva verksamheten. Sam-
tidigt &r vi medvetna om att vara tidigare erfarenheter fran kurser pa Pedagogiska in-
stitutionen vid Lunds universitet dar vi har genomfort uppdrag pa olika foretag samt
vara kunskaper om hur kommunal verksamhet “gar till”, paverkar var tolkning av
materialet.

2.2.6 Den kvalitativa metodens reliabilitet och validitet

Det finns flera matt som kan anvéndas for att se hur korrekt en undersékning ar. Relia-
bilitet handlar om hur tillforlitlig en undersokning &r och om resultaten blir detsamma
om nagon annan gor om den (Bryman, 2002). Nar det galler kvalitativa undersokningar
ar det ofta problematiskt att anvanda sig av begreppet reliabilitet eftersom dessa fokuse-
rar pa en liten andel och resultaten darifran ar svara att generalisera. | var undersokning
ar till exempel den externa reliabilitet relativt l1ag, eftersom vara data baseras pa de spe-
cifika personer som finns i organisationen just nu och som pa olika satt deltagit i vara
undersokningar. Vi har métt deras egna, unika tyckande och tankande i specifika fragor
som ror kommunens internkommunikation. Enligt Denscombe (2009) &r det praktiskt
taget omajligt att kopiera en social inramning. Det gar inte att komma undan att tiden
forandrar allt. Det innebér att replikationsbarheten i uppsatsen inte &r stor. Den interna
reliabiliteten ar daremot stérre, men den paverkas negativt av att vi inte har tillgang till
cirka 140 medarbetares mejladresser. Vi vet inte den exakta siffran men det &r ungefér
800 personer anstéllda vid kommunen och vi har endast fatt adressuppuppgifter till 662
stycken av dem. Vi kan inte bortse fran att de som vi inte kunnat na kan ha en helt an-
nan asikt om det fenomen vi studerat. Det kan bland annat vara sa att de ar mer kritiska
eftersom de kan tillhéra den del av personalen som inte har tillgang till en egen dator i
sitt jobb och/eller inte har en mejladress vid kommunen.
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I och med att forskarens jag har en tendens att vara narvarande i kvalitativ forskning
kan man se pa reliabilitet ur en nagot annorlunda synvinkel, som tillforlitlighet eller
palitlighet: Skulle undersékningen fa samma resultat och samma slutsatser om nagon
annan hade utfort forskningen? Detta handlar om att visa att forskningen aterspeglar
procedurer och beslut som &ven andra forskare kan se och bedéma, vilket fungerar som
ett substitut for mojligheten att kunna upprepa forskningen vid ett senare tillfalle
(Denscombe, 2009). Samtidigt anser vi att utifran hur kommunen ser ut i nuldget sa ar
den interna reliabiliteten rétt hdg. | och med att uppsatsen syftar till att belysa intern-
kommunikationen upplever vi inte att den relativt laga externa reliabiliteten utgér nagot
storre problem.

Validitet ar ett annat matt for hur val de slutsatser som presenteras i ett arbete hanger
ihop eller inte (Bryman, 2002). Fragan har galler i vilken utstrackning forskare kan visa
att deras data ar exakta och traffsakra. Aven det har ar ett problematiskt begrepp for
kvalitativa forskare eftersom det inte finns nagot absolut satt att bevisa att resultaten ar
korrekta. Darfor foredrar vissa forskare att istdllet anvanda sig av termen trovardighet.
Det finns dock vissa atgarder som kan anvandas for att hjalpa till att 6vertyga om att
data med rimlig sannolikhet ar traffsakra. Har ingar till exempel triangulering, dar fors-
karen anvander sig av kontrasterande datakéllor for att 6ka datatillforlitligheten. Vidare
finns mojligheten for forskaren att ga tillbaka till deltagarna med sina data och kontrol-
lera validiteten hos dem vars asikter och uppfattningar studeras. Vi har i var studie for-
sokt fanga upp bade en stérre mangd overgripande asikter via sjalvrapporterna, samt en
djupare bild via fokusgrupperna, dar vi haft mojlighet till dialog med deltagarna. Foru-
tom detta har vi dven fatt tillgang till resultaten och kommentarerna fran kommunens
medarbetarenkat och I1T-enkéat. Pa det har viset hoppas vi genom anvéandande av flera
datakallor kunna identifiera aterkommande fragor och faktorer. Samtidigt anser vi att
vara resultat ar trovardiga i denna kontext eftersom bade sjalvrapporter och fokusgrup-
per dar anstéllda vid kommunen har fatt delta har haft samma asikter om internkommu-
nikationen.

| och med att kvalitativa studier oftast fokuserar pa ett relativt litet antal fall kan det ge
upphov till fragor om hur vél det gar att generalisera resultaten, i vilken man de ar dver-
forbara. Hur representativa ar de och hur stor ar sannolikheten att liknande fall aterfinns
pa annat hall? | var uppsats har vi till exempel valt att endast intervjua nio medarbetare
(fyra chefer och fem icke-chefer). Hur stor &r sannolikheten att deras upplevelser av
internkommunikationen aven aterfinns hos de som inte har intervjuats? For att undga
den hér fragan kan forskaren utga fran att det inte ar syftet att gora en sadan generali-
sering. Darmed kraver forskning som grundar sig pa mindre enheter ett annat angrepps-
satt, nagot som kan kalla verforbarhet. Fragan blir da istallet: i vilken utstrackning kan
fynden 6verforas till andra fall? Det innebar att lasaren maste fa relevanta detaljer som
han/hon kan basera en jamforelse pa och kunna bedoma i vilken man fynden ar éverfor-
bara (Denscombe, 2009).

2.2.7 Kallkritik

Vara primara data utgors av den empiri som vi har fatt tillgang till genom sjélvrapporter
och fokusgrupper hos Orkelljunga kommun. Det &r utifrdn denna som vi d&mnar hitta
gemensamma nadmnare som kan sammanstallas under olika teman och som besvarar
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fragan om hur internkommunikationen upplevs fungera i nulaget och hur den kan for-
battras.

Den induktiva ansatsen har gjort att vi efter hand som behovet uppstatt har sokt oss fram
bland olika sokmotorer efter relevanta bocker och artiklar. Vi har framst anvants oss av
Lunds universitets sokverktyg Lovisa for litteratur och sékmotorerna Ebscohost och
Emerald for artiklar. Vi inledde med att soka efter artiklar och bocker som handlade om
internkommunikation genom sokord som internkommunikation, organisationskommu-
nikation, organizational communication, internal communication, coorporate commu-
nication. Vi gick sedan vidare med att soka pa de teman vi identifierat (organisations-
kultur, ledarskap, informationsspridning, larande och empowerment i kombination med
kommunikation) i syfte att hitta artiklar och litteratur som behandlar sambandet mellan
kommunikation och dessa olika teman. Har har vi anvént oss av sokorden organization-
al culture, organizational climate, employee empowerment, employee involvement och
organizational learning.

Ett problem i vara sokningar har varit den relativt begransade litteratur som finns for
just sokordet internkommunikation, men vi tror dnda att vi har kunnat fa en tillrackligt
overgripande bild av @mnet, eftersom vi inte har haft ansatsen att genomféra en uttém-
mande redovisning av all forskning inom omradet. Vi har darfor lagt storre fokus pa att
forsoka hitta artiklar och 6vrig litteratur som berér kommunikation i relation till de te-
man som aterkommer i var empiri: organisationskultur, ledarskap, informationssprid-
ning och larande, samt empowerment. Inte heller detta har varit en latt bedrift, da in-
ternkommunikation inte forekommer i nagon stérre utstrackning inom just dessa omra-
den.

En svarighet har dven varit att flera olika uttryck for begreppet internkommunikation i
engelsk litteratur. Internal communication, internal relations och employee communi-
cation ar nagra av de begrepp som anvands (Welch, M., Jackson, P., R., 2007).

De artiklar som vi har anvant oss av for att fa en djupare forstaelse av bade en induktiv
ansats och fenomenologi &r alla peer reviewed. Detsamma galler for de artiklar som ror
organisationskultur, l&rande, ledarskap och empowerment och som vi anvénder 0ss av i
var analys. Vi har valt att begransa oss till endast peer-reviewed for att dessa artiklar har
genomgatt en grundlig granskningsprocess och darmed kan vi vara sékra pa att de haller
en hog kvalitet, samt att forfattarna till dessa artiklar ar kunniga inom omradet. Nar det
galler valet av artiklar om internkommunikation har vi forsokt att halla oss till artiklar
som publicerats under 2000-talet eftersom mycket har héant de senaste aren vad galler
framfor allt elektroniska kommunikationsvagar och att det darfor ar av stort intresse for
oss i var analys. Vi har dock i ett par fall fatt gora avsteg fran detta, nar vi har stott pa
artiklar som tar upp internkommunikation utifran en pedagogisk utgangspunkt, till ex-
empel i relation till larande eller empowerment. Anledningen till detta &r att antalet ar-
tiklar om internkommunikation inom pedagogikdmnet ar relativt fa. Det har galler dven
den litteratur som vi anvant om internkommunikation. Déar detta inte har varit mojligt
har vi till stor del forsokt att komplettera aldre litteratur med artiklar inom samma om-
rade, for att dven kunna ta del av senare resonemang inom dessa.
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Né&r det kommer till artiklar och litteratur om larande, organisationskultur, ledarskap och
empowerment har vi inte varit lika harda nar det géller att vi vill ha sa ny litteratur som
mojligt utan vi har framst prioriterat bra litteratur som fokuserat pa teorier som behand-
lar bade amnet kommunikation och/eller internkommunikation och respektive teman,
for att pa sa satt kunna begréansa oss till teorier som &r relevanta for vart undersokta fe-
nomen, alltsa internkommunikation.
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3. Teori

For att pa ett tydligt satt presentera var teori har vi valt att dela upp den i tva underkate-
gorier. | Del 1 presenterar vi en bakgrund till begreppet internkommunikation genom
tidigare forskning samt belyser amnet kommunikation. Utifran var empiri har vi sedan
hittat fyra teman som belyser begreppet internkommunikation utifran en pedagogisk
vinkel och som hjalper oss att besvara vart syfte om hur internkommunikationen ser ut i
Orkelljunga kommun. Dessa omraden &r: internkommunikation i informerande och a-
rande syfte, spridande och uppratthallande av organisationskulturen, ledarens kommu-
nikativa roll och empowerment. Dessa presenteras i Del 2.

3.1Del1

Nedan presenteras begreppet internkommunikation samt en forklarande text om vad
kommunikation &r for att ge en bakgrund till &mnet och nagra av de teorier som ar fram-
tradande inom kommunikationsforskningen.

3.1.1 Tidigare forskning

Internkommunikation &r ett tvarvetenskapligt &mne och spanner darfor over flera olika
discipliner. Merparten aterfinns inom medie- och kommunikationsvetenskap, men det
finns &ven forskning inom bland annat organisationspsykologi, sociologi och foéretagse-
konomi. | och med att amnet &r sa brett ar det svart for oss att gora en grundlig redovis-
ning av tidigare forskning och vi har inte heller hittat ndgon, som vi tycker, renodlad
pedagogisk forskning inom omradet. Mycket av forskningen som relaterar till det peda-
gogiska faltet dyker upp som mindre utvikelser under huvudomradena organisations-
kultur och ledarskap (i form av ledarskapskommunikation) och da i syfte att framja or-
ganisationslarande.

Mats Heide ar professor i strategisk kommunikation vid Lunds universitet och har fors-
kat om internkommunikation med fokus pa intranat som arena fér kommunikation och
larande. | sin avhandling (en studie av intranatet pa Ericsson Mobile Communications)
drar han slutsatserna att intranatet har okat tillgangen till information inom foretaget,
delvis for att intranatet har skapat ett nytt forum for informationsutbyte men framst for
att det ar enkelt att frivilligt dela information med andra déar. Intrandtet blir &ven ett fo-
rum for att producera ny kunskap, men att den muntliga kommunikationen “face-to-
face” fortfarande &r det viktigaste mediet for ldrande och mojligheter till larande.

Tillsammans med tva andra forfattare, Charlotte Simonsson och Catrin Johansson, har
Heide et al. (2005) sammanstallt den forsta svenska boken om organisationskommuni-
kation. I den belyser forfattarna organisationskommunikationens vikt for koordinering,
styrning och ledning av organisationer. De tar dven upp hur synen pa kommunikation
har forandrats fran det enkla sandare-mottagare-perspektivet till ett mer meningsskap-
ande perspektiv, samt hur dagens informationsoverflod paverkar medarbetarnas majlig-
heter till att tolka och forsta informationen. Manga organisationer har svart att forsta
vikten av att skapa en forstaelig och sammanhéngande beréttelse. Enligt forfattarna ar
kommunikationsfragor ett viktigt omrade, som det oftast tas for latt pa. Sedan borjan av
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2000-talet har granserna mellan omradena strategisk kommunikation, public relations
och marknadskommunikation suddats ut. Detsamma galler de mellan intern och extern
kommunikation. Detta beror till stor del pa den ckade anvandningen och snabba sprid-
ningen av sociala medier.

Peter Erikson gor i Planerad kommunikation (2008) ett forsok att fora samman de prak-
tiska och teoretiska delarna av kommunikationsarbetet och beskriver information som
ett av flera instrument som ledare kan anvanda for att na uppsatta mal. Han menar att
det &r viktigt att informationsverksamheten skots lika effektivt som organisationens 6v-
riga verksamhetsomraden. | och med att amnet &r relativt nytt ar det dven viktigt att de
personer som arbetar med dessa fragor hela tiden tanker i nya banor, lar om och reflek-
terar.

Jan Strid &r universitetslektor i medie- och kommunikationsvetenskap vid Goteborgs
universitet och menar att det blir allt viktigare att den information som ges dven tas
emot. | takt med att informationsflodet dkar inom organisationer anvander sig allt fler
foretag av internet, intranat och dylikt for att skapa snabbare informationsvagar. Samti-
digt ar det viktigt att undvika ryktesspridning och felaktig information. I sin bok Intern-
kommunikation (1999) behandlar Strid information och kommunikation inom myndig-
heter och andra organisationer. Aven han kommer till slutsatsen att det blir allt svarare
att halla isar den interna och den externa informationen, samt att informationsméngden
gor det allt svarare att finna den relevanta informationen i flodet. Han menar aven att
framtidens forskning kommer att behdva gora mer och béttre mottagarstudier, eftersom
det géller att mottagaranpassa mojligheterna.

Christian Lima (2007) ar extern lektor i organisationspsykologi vid Kdpenhamns uni-
versitet och har i sin bok ett mer kommunikativt perspektiv pa ledarskapsprocesser i
offentlig verksamhet. Utifran kommunikations- och organisationsteorier ligger fokus pa
de underliggande handlingsstrukturerna. Han vill med sin bok ge en grundldggande for-
staelse professionella personers konkreta praxis.

Det hér ar nagra av de forfattare som pa olika satt bidragit till att fora forskningsomradet
internkommunikation vidare i Skandinavien. Flera av dem har &ven legat till grund for
vart teorikapitel om kommunikation, organisationskommunikation och internkommuni-
kation.

3.1.2 Vad ar kommunikation?

| enkla drag & kommunikation detta: nagon vill formedla nagot, personen bestammer
hur denne ska formulera sig och valjer sedan med vilket medium meddelandet ska for-
medlas till en mottagare. Detta kan ske bade muntligt och skriftligt. Mottagaren tar emot
informationen och avkodar meddelandet. Den héar processen kan storas av olika saker
som forsvarar kommunikationen, sa kallat brus. Brus kan vara allt fran dalig tackning
pa mobiltelefonen, sa att mottagaren inte kan hora vad den andre personen sager, till
dalig tryckfarg sa att det inte gar att lasa vad som star i ett brev. Kommunikationen kan
ske via officiella eller inofficiella kanaler. De officiella kanalerna féljer en viss etable-
rad och hierarkisk ordning, dar information passerar ner genom organisationens olika
nivaer. Det finns dven olika former av inofficiella kanaler, som inte &r bundna till nagon
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forutbestdamd ordning, som till exempel samtal mellan kollegor i fikarummet eller till
och med skvaller (French et al. 2011).

Nar nagon har information som denne vill formedla till nagon annan &r det viktigt att
detta gors pa ett lampligt satt via lamplig kanal. Det finns manga olika alternativ och de
kan delas upp i tre kategorier: skriftliga, elektroniska och muntliga kanaler.

Skriftliga kanaler ar tryckt information pa papper eller annat material. Har aterfinns
foretagspresentationer, faktabroschyrer, nyhetsbrev, protokoll och rapporter. Néar det
galler skriftliga kallor &r risken for missforstand liten, om texten ar korrekt skriven.
Nackdelen med skriftliga kanaler ar att det finns sma mojligheter till att fora en dubbel-
riktad dialog och de ar darfor lampliga att anvanda nar nagon ska férmedla och doku-
mentera fakta.

Muntliga kanaler innefattar bland annat planerade eller informella méten, konferenser,
utbildningar och seminarier. De muntliga kanalerna har fordelen med 6msesidigt tanke-
utbyte och mojligheter till fragor och fortydliganden. Méten &r nagot som kan uppta en
stor del av medarbetarnas arbetstid, men de kan &ven bli ineffektiva och improduktiva.
Anledningar till det kan vara att deltagare ofta inte ar helt klara éver syftet med motet
eller att deltagare ofta sitter med under hela motet fast endast en liten del berér dem
(Erikson, 2008).

Elektroniska kanaler innefattar mejl, intranét, databaser och 6vriga elektroniska kanaler.
De elektroniska kanalerna, framst mejl och intrandt, har 6kat explosionsartat i och med
internets framvéxt. Intranat ar ofta praktiskt nar det galler att na ut med information till
alla som har tillgang till intranatet. Det ar dock ingen lésning for alla behov. Enligt Er-
ikson (2008) galler det att ha respekt for medarbetarnas olika satt att soka efter och an-
vanda information. Fordelen med elektroniska kanaler &r att de pa ett battre satt kan
levandegora fakta &n skriftliga. Vissa kanaler &r &ven snabba och omedelbara i det att en
person direkt kan skicka information till en eller flera mottagare. En nackdel &r det kan
vara svara att anvanda for medarbetare som arbetar skift eller som inte har 16pande till-
gang till en dator. Om det finns majlighet till direkt dialog anvands &ven termen interak-
tiva medier.

Enligt Rice (1987 refererad i Heide, 2002) leder fokuseringen pa att utveckla de tek-
niska aspekterna till tre forutfattade meningar nar det kommer till kommunikationen i
en organisation. Dessa ar antagandena att mer tillforlitlig information alltid &r dénskvard,
att information &r ett objekt som gar att separera fran deltagarna i kommunikationspro-
cessen samt en alltfér enkel och rationell syn pa organisationer (Heide, 2002).

3.1.2.1 Internkommunikation och dess funktioner

N&r medlemmar i en organisation utbyter information med varandra for att komma till
en gemensam forstaelse kallas det organisationskommunikation (French et al. 2011).
Mintzberg (1989) betonar att den kan anvéndas for att informera, instruera, soka in-
formation eller motivera sina kollegor. Detta leder bland annat till att de kan utveckla
kunskap och genomféra nagot koordinerat. Heide (2002) anser dock att begreppet orga-
nisationskommunikation ar problematiskt eftersom det inte finns nagon tydlig definition
av vad det ar. Men nagra gemensamma punkter ar att den fokuserar pa kommunikat-
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ionsprocesser i organisationen, bade planerade och oplanerade, att det handlar om
kommunikation med olika intressenter, samt att kommunikatorens roll ar i fokus. Det
finns flera olika traditioner inom det hér faltet. Inom den kulturorienterade traditionen
har man ett medarbetarperspektiv och ser verkligheten som socialt konstruerad. Kom-
munikation ses som det som skapar och uppratthaller en organisation, alltsa som ett
konstruerande medel (Heide, 2002).

Internkommunikation behdvs for att en organisation ska fungera. Om kommunikationen
ar intern eller extern beror enligt Strid (1999) pa vilket syfte som finns med informat-
ionen. Fokuset kan ligga pa att informera kollegiet eller sina externa samarbetsparters.
Samtidigt menar Heide (2002) att det finns en problematik med uppdelningen eftersom
granserna dem emellan har blivit mer flytande under senare ar. En orsak till att foretag
betonar sin internkommunikation &r att de via den kommunicerar en tydlig bild av orga-
nisationen och dess varderingar.

Internkommunikation kan delas upp i olika typer beroende pa vilken information det &r
som ska formedlas. Enligt Erikson (2008) kan flera olika omraden urskiljas: Operativ
kommunikation &r den information som medarbetarna behdver for att de ska kunna skota
sitt arbete, till exempel en agenda for ett mote eller vilka ordrar som ska levereras under
dagen. Nyhetskommunikation handlar om vad som hander i organisationen och ar viktig
for att medarbetarna ska kunna skota sina arbetsuppgifter pa langre sikt. Den har kom-
munikationen aterfinns ofta i personaltidningar, pa intranatet eller andra regelbundet
publicerade kanaler. Styrkommunikation anvands for att styra och leda verksamheten sa
att organisationen ska na uppsatta mal, till exempel budget, policys, kvalitetskrav och
arbetsmiljobestammelser. Forandringskommunikation ligger utanfoér den ordinarie verk-
samheten och det normala nyhetsflodet. Vid forandringar behdver ordinarie kanaler ofta
kompletteras med tillfalliga. Det finns dock risker med att anvanda sadana i det att en
forandring kan upplevas som storre néar den formedlas i nya kanaler. Kulturkommunikat-
ion ber6r organisationens vérderingar, etik och ménniskosyn. Den hér informationen &r
inte alltid uppenbar, men speglar synen pa ledarskap, jamstélldhet, miljofragor och fore-
tagets ansvar i samhéllet. Informell kommunikation ar information som inte kommer via
formella végar, utan istéllet via kollegor under lunchen eller i korridoren. Den formen
av kommunikation ar inte styrd eller planerad. Har aterfinns bland annat ryktessprid-
ning. Den informella kommunikationen existerar oavsett om man gor ndgot at den eller
inte (Erikson, 2008).

3.2 Del 2

Nedan presenteras teori om internkommunikationens olika funktioner: internkommuni-
kation i informerande och larande syfte, spridande och uppratthallande av organisat-
ionskulturen, ledarens kommunikativa roll och empowerment, samt hur dessa olika
funktioner i sin tur paverkar internkommunikationen.

3.2.1 Internkommunikation i informerande och larande syfte

Granberg (2004) har miljopedagogiskt synsatt pa larande och menar att vuxna lar ge-
nom att erévra kunskap och att det sedan handlar om att dndra sitt satt att tdnka. Det kan
ske genom olika metoder, bland annat varseblivning, kognitiva kartor och i kommuni-
kationsprocesser. Genom spraket och i dialog med andra kan ny kunskap férmedlas.
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Relationen mellan information och kunskap kan ses utifran tva olika perspektiv: trans-
missionsperspektivet och det meningsskapande perspektivet. Det forsta perspektivet ser
pa kunskap som nagot objektivt som existerar oberoende av deltagarna och dar kunskap
kan dverforas mellan medier och mottagare, medan det andra perspektivet ser kunskap
som nagot som uppstar mellan manniskor nar de kommunicerar och i deras menings-
skapande processer (Heide, 2002).

| boken Situated learning — Legitimate peripheral participation av Lave och Wenger
(1991) argumenterar forfattarna for att larande inte bara &r nagot som utgar fran perso-
nen utan att det &ven ar en del av en social och kulturell kontext vilket innebdr att man
inte kan skilja kunskapen fran den situation dar det lars. Den &r alltsa situationsbunden.
De menar att en viktig bestandsdel i processen att ldra sig nagot ar att vara en deltagare i
en gemenskap av utdvare dar de gar fran att vara nyborjare till att bli nagon som behars-
kar amnet val. Pa det har séttet far man ett battre satt att se pa begreppet larande ef-
tersom det mer fangar den rika betydelsen av hur nagon lar fran erfarenhet. De menar att
kunskap &r nagot inneboende i den transformation som sker i relationerna mellan delta-
garna, artefakterna som de hanterar, och den sociala verklighet som de verkar i (Lave &
Wenger, 1991).

Garcia-Morales et al. (2011) menar att kommunikation ar en grundlaggande formaga
som bade kan underlatta och hindra organisatoriskt larande, samt skapandet av olika
kompetenser. Detsamma menar dven Heide (2002). Den kan mojliggéra informations-
delning, dialog och tyst kunskap, som &r tre viktiga grundpelare fér kunskapsskapande
och larande. Oppen och flexibel kommunikation &r en viktig forutsattning for utveckl-
ingen av organisatoriskt larande.

Enligt Huber (1991) ar larandet ett resultat av fyra processer, dessa ar: tillgang till in-
formation (de processer som anvands for att fa tillgang till viss information), delning av
information (den process som anvands for att dela information fran olika kallor och som
leder till ny information eller en ny forstaelse), tolkning av information (dar den delade
informationen ges en eller flera gemensamma tolkningar) och organisationens kollek-
tiva minne (dar den nya kunskapen lagras for framtida bruk). Huber (1991) menar vi-
dare att om information delas via flera olika kallor dr chansen storre att organisations-
medlemmarna kan hitta den information de behdver ndr de soker efter den och dérmed
kan informationsdistribueringen leda till en bredare form av organisationslarande. Nar
information fran olika enheter inom organisationen kombineras uppstar ny information,
samt en ny forstaelse av den. Detta forklarar hur informationsdelning ar en forutsattning
for organisationslarande.

Quirke (2008) menar att om internkommunikation ska kunna anvéndas som ett strate-
giskt verktyg maste den underlatta for medarbetare att dela kunskaper och information
med varandra, att skapa mening och ta beslut som skapar varde for dem. Aven han delar
upp vagen fran information till kunskap i fyra steg, dar det forsta steget ar gemensamt
med Hubers (1991), namligen tillgangen till information. Steg nummer tva ar enligt
Quirke att satta information i en kontext. Detta ar nodvandigt for att ménniskor kan
kunna bearbeta den information som de ges och goéra den relevant for den egna situat-
ionen. Det &r dven nagot som hjalper manniskor att ge informationen mening. Om de
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kan se helhetsbilden &r det aven enklare att navigera i den information som finns och de
kommunikationskanaler som star till forfogande. Nasta steg &r att diskutera med andra,
vilket underlattar utvecklingen av en gemensam forstaelse bland organisationens med-
lemmar. Det sista steget omfattar aterkoppling. Det ar har viktigt att sékerstalla att
kommunikationen har fatt den avsedda forstaelsen, om nagot har tillkommit och vilket
resultat kommunikationen har fatt.

Filstad (2012) gar ett steg langre i definitionen av nar information blir till kunskap och
menar att detta sker forst nar den kan tillampas praktiskt. Informationen blir till kunskap
”forst ndr den forenas med erfarenhet, ssmmanhang, forstaelse och reflektion” (Filstad,
2012, s. 108). Den kan sedan aterigen bli information nar den formedlas vidare till andra
personer. Aven om information i sig inte ger nagra kunskaper &r tillgangen till informat-
ion anda en viktig forutsattning for organisationslarande.

| dagens samhalle &r intranatet en viktig samlingsplats for information, som kan ge or-
ganisationsmedlemmarna en battre inblick i och forstaelse av organisationen och dess
processer. Intranatet innehaller flera olika slags information som produceras av manni-
skor med olika erfarenheter, nagot som ger nya och andra perspektiv och som ar positivt
ur ett larandeperspektiv (Heide et al., 2005). Dewett & Jones (2001) menar att intern-
kommunikation via IT-verktyg ger organisationen nya mojligheter att sprida sin inform-
ation. Detta leder bland annat till ett 6kat meningsutbyte mellan avdelningar och en
Okad transparens inom organisationen, i och med att mer information finns tillganglig
for alla medarbetare.

Enligt Heide et al. (2005) kan den information som finns tillganglig via intranétet utgora
ett bra ramaterial for larande. Det gor det mojligt att anvanda elektroniska verktyg for
att lagra och hamta den explicita kunskap som finns i organisationens kollektiva minne
(Dewett & Jones, 2001). Heide finner dock flera hinder som kan forsvara medarbetar-
nas mojligheter till att anvanda intrandt och webbsidor som larandeverktyg. Forst och
framst ar det ett stort problem for organisationsmedlemmarna att hitta den information
som de behdver och strukturen pa sidorna kan vara rorig. For det andra &r det latt att den
stora mangden av information kan leda till ett informationsoverflod, vilket gor det svart
for individer att skilja mellan viktig och mindre viktig information. For det tredje gor
tidsbrist att organisationsmedlemmar inte hinner anvanda webbsidor i syfte att lara sig.
Det forekommer dven en misstro mot intranatets webbsidor, som har uppstatt utifran
tidigare erfarenheter av de svarigheter som finns med att hitta information dar. Sist, men
inte minst, har medarbetare manga ganger problem med att tolka den information som
finns pa organisationens interna webbsidor.

3.2.2 Internkommunikation for spridande och uppréatthallande av or-

ganisationskulturen

Organisationskulturen &r den gemensamma vardegrunden och dvertygelsen som vdgle-
der medlemmarna i organisationen och hjalper dem att forma sina beteenden. Det finns
olika nivaer av den, vissa beteenden och tankegangar &r observerbara medan andra &r
outtalade. Varje organisations kultur &r helt unik (French, 2011) och den kommer till
uttryck pa flera olika satt. Enligt Bang (1999) kan fyra olika kategorier urskiljas: bete-
endeuttryck (som handlingar och beteenden), verbala uttryck (som historier, sprak och
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uttalade normer och varderingar), materiella uttryck (som objekt, fysisk struktur och
arkitektur) och strukturella uttryck (som ritualer, rekryterings-, belénings- och karriér-
system).

Majoriteten av alla definitioner av organisationskultur utgar fran att den ar nagot kogni-
tivt, som betyder det som vi vid en viss tidpunkt vill att det ska betyda. Det finns med
andra ord ingen sann definition. Bang (1999) menar att anledningen till att kulturbe-
greppet ar sa svardefinierat ar att det &r en abstraktion, en modell som vi anvéander for
att analysera en komplicerad, social verklighet. Vi kan aldrig forvanta oss att aterfinna
det lika perfekt i verkligheten. Den ar alltid mer komplicerad och mindre tydlig. Bang
fortséatter med att sammanfoga olika definitionerna i en enda definition:

Organisationskultur &r den uppsattning gemensamma normer, varderingar
och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlem-
marna samverkar med varandra och omvérlden. (Bang, 1999)

Det finns aven tva olika satt att se pa organisationskultursbegreppet, integrationsper-
spektivet och differentieringsperspektivet. Det forstnamnda perspektivet ser organisat-
ionskulturen som en gemensam kultur, medan det sistndmnda istallet riktar uppmark-
samheten pa alla mindre och kanske motstridiga subkulturer som finns i en organisation.
En subkultur kan definieras som:

En undergrupp av organisationens medlemmar som samverkar ofta med
varandra, som identifierar sig sjalva som en distinkt grupp i organisationen,
som delar en uppséttning problem som de flesta i gruppen &r ense om &r be-
svarliga och som rutinmdssigt handlar mot bakgrund av gruppens unika kol-
lektiva verklighetsuppfattning. (Bang, 1999)

Det finns ofta en dominerande kultur och flera subkulturer. De flesta forskare inom om-
radet &r Gverens om att det ar omojligt for en organisation att ha en enda, homogen kul-
tur. Subkulturerna existerar sida vid sida inom organisationen och kan ibland sta i kon-
flikt med varandra. Organisationens effektivitet &r beroende av att kommunikationen
fungerar 6ver de olika subkulturgranserna. Enligt Heide et al. (2005) &r kulturen en av
de grundlaggande bestandsdelarna hos en organisation och den bade formar och formas
av kommunikationen inom organisationen. Organisationens kultur &r till stor del bero-
ende av dess struktur. Roller, arbetsfordelning och olika enheter skapar vissa forutsatt-
ningar for kommunikation. Né&r det skapas olika enheter och grupper inom en organisat-
ion borjar samtidigt en identifikationsprocess, déar de olika individerna identifierar sig
med den egna gruppen. Det &r &ven naturligt att det skapas gemensamma betydelser,
normer och varderingar, som sa smaningom blir sa etablerade att gruppen kan benamnas
som en subkultur. Forekomsten av olika subkulturer ar en anledning till att kommuni-
kationen mellan olika enheter ofta fungerar daligt.

Kulturen bidrar aven till att formedla engagemang hos medarbetarna, vilket Mishra et
al. (2014) menar ar ett av internkommunikationens mal. Engagerade medarbetare blir
mer motiverade och det ar troligare att de i hdogre grad skapar béttre relationer med 6v-
riga intressenter i organisationen och darmed en positiv organisationskultur. Enligt
Dewett & Jones (2001) kan den 6kade anvéndningen av IT inom internkommunikation-
en aven underlétta spridandet av normer och varderingar inom organisationen, eftersom
det mojliggor ett snabbt och intensivt utbyte mellan medarbetare och avdelningar.
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En tydlig internkommunikation kan dven forhindra ryktesspridning, som ofta uppkom-
mer vid bristfallig information och som kan inverka negativt pa medarbetarnas motivat-
ion. Enligt Dervin (1983, refererad i Heide 2002) &r informationssokning och informat-
ionsanvandning grundlaggande for meningsskapande. Malet ar att organisationsmed-
lemmarna ska konstruera en gemensam forstaelse for vad organisationen goér och vad
den &r (Choo, 1998). Organisationsmedlemmarna skapar darmed en social verklighet
som anvands som en tolkningsram, inom vilken de forsoker tolka tvetydig information.
De hér skapade sociala verkligheterna blir med tiden givna och organisationsmedlem-
marna glommer bort att de har skapat dem (Heide, 2002).

Organisationskulturen paverkar aven ledarskapet (Alvesson (Red.) & Sveningsson
(Red.), 2012). Enligt Schein (2010) har arbetsledningen en viktig roll fér hur organisat-
ionskulturen blir. Bland annat paverkar de den genom vad de valjer att fokusera pa och
kontrollera i verksamheten, vad ledningen har for synligt beteende, som till exempel
vilka arbetsuppgifter de utfor, samt vad de valjer att beldna och uppmarksamma.

3.2.3 Ledarens kommunikativa roll

Ledarskap ar en komplex social process dar tolkningen av vad som sdgs och gors &r
avgorande. Det har innebér att ledarskap ar nara forknippat med kultur bade pa organi-
sations- och samhallsnivan (Alvesson (Red.) & Sveningsson (Red.), 2012). Lednings-
kommunikation &r av tradition en viktig typ av kommunikation i en organisation. Den
illustreras ofta av kommunikationsfloden nedat och uppat i en hierarkisk organisation
men i verkligenheten & kommunikationen mer komplicerad med ett flode i olika rikt-
ningar, bade vertikalt och horisontellt. Mycket fokus laggs pa att sprida information
inom organisationen, men ett problem &r relevansen. For att informationen ska fortsatta
vara relevant dven langre ner i organisationen &r det viktigt att ledningsinformationen
oversitts av de formedlande cheferna sé att mottagaren fir svar pa frdgor som “vad be-
tyder det for oss?” (Hogstrom et al, 1999). Bennis (1997) menar att foretag och organi-
sationer inte kan presentera mal och visioner rakt upp och ned for de anstéllda och se-
dan utga fran att de forstar dessa. For forstaelse kravs en dialog mellan ledning och an-
stalld. Darmed blir internkommunikationen &ven ett viktigt verktyg for ett val funge-
rande ledarskap.

Enligt Mishra et al. (2014) har flera chefer insett att muntlig kommunikation mellan
chef och medarbetare ar viktigt for att skapa engagemang hos medarbetare och bygga
upp tillit, samt for att skapa en kansla av sammanhallning inom organisationen. Anda
kan chefer ofta hellre vilja skriftliga kanaler for att det helt enkelt &r lattare att fa ut
information dar samt att det finns mindre risk for utdragna diskussioner eller fragor fran
mottagarna. | studien framkom dven vikten av att som chef veta pa vilket satt medarbe-
tarna foredrar att fa information. Chefen har ett visst antal kommunikationskanaler till-
gangliga och det &r viktigt att besluta om vilka kanaler som ska anvandas for vilken typ
av information och vilka olika syften de har.

Enligt French (2011) kan ledare starka kommunikationen inom organisationen, framst

mellan ledare och medarbetare, genom att praktisera nagot som kallas MBWA (Mana-
gement by walking around). Detta innebar att chefer besoker olika delar av verksamhet-
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en och pratar direkt med sina medarbetare. Studier visar att MBWA kan oka bade med-
arbetarnas engagemang och organisationens effektivitet, framst genom att den upplevda
klyftan mellan chefer och medarbetare minskar, samt att kommunikationen mellan le-
den forbattras genom meningsfull kommunikation. Detta leder i sin tur till att skillnaden
minskar mellan vad medarbetare vill héra och se och vad som egentligen sker (French,
2011).

3.2.3.1 Empowerment — ett ledarverktyg for att 6ka medarbetarnas engagemang och
motivation

Empowerment kallas den process i vilken en chef delegerar av sin egen makt till den
anstallde sa att den genom det far en storre forstaelse for organisationen som helhet och
sitt arbete i den (French, 2012). Foérdelarna med empowerment omfattar ett starkare en-
gagemang, 6kad motivation och hogre grad av nytankande, samt en 6kad arbetstillfreds-
stéllelse inom organisationen (Yukl, 2013).

Empowerment bestar enligt Spreitzer (1995) av fyra komponenter: mening, sjalvbe-
stammanderétt, tilltro till den egna formagan och inflytande. Dessa fyra faktorer bildar
tillsammans nagot som Spreitzer kallar psykologisk empowerment och dar avsaknaden
av en faktor kan minska kanslan av upplevd empowerment. Mening omfattar arbetsupp-
gifternas varde och syfte i relation till individens egna varderingar. Sjalvbestammande-
ratt innebar personens uppfattning om vilka méjligheter han/hon har att initiera eller
styra sina handlingar vilket omfattar processer i arbetet, till exempel arbetstakt och ar-
betsmetoder. Tilltro till den egna formagan, eller kompetensen, omfattar hur individen
upplever sig kunna genomfora arbetsuppgifterna pa ett bra satt. Den sista faktorn, infly-
tande, omfattar i vilken grad individen har méjlighet att paverka strategiska, administra-
tiva eller operativa beslut.

Caldwell (1993) anvénder begreppet involvement culture, som omfattar en uppsattning
av valfria och ledarledda initiativ som syftar till att uppmuntra en hogre grad av delta-
gande hos medarbetarna gallande organisationens verksamhet. Dessa initiativ kan ligga
pa olika nivaer, dar den lagsta nivan handlar om att informera och konsultera medarbe-
tare i fragor som ror dem. En omfattande involvement culture kannetecknas bland annat
av en genomgaende anstrangning i syfte att skapa engagemang for organisationens mal,
visioner och prestationer. | en sadan kultur ar kommunikationen inom organisationen
Oppen, informell och flexibel. I och med att kommunikation ofta sker 6ga mot 6ga blir
medarbetarna aktiva deltagare och uppmuntras att ge aterkoppling och skapa en dialog.
Detta skiljer sig fran organisationer med lagre grad av deltagande, dar kommunikation-
en &r formell och kanalbunden. Medarbetarna ar har passiva mottagare av information
och forvantas inte delta i diskussionerna eller ge aterkoppling. Utifran dessa tva faktorer
kan fyra typer av organisationstyper urskiljas: 1. Directive ("Gor som vi sdger”); 2. Co-
ordinated (Vi maste handla som ett gemensamt foretag™); 3. Accessible (”Information-
en ska floda fritt”) och 4. Open (”Du kan vara delaktig i fordndringar”). De har fyra
organisationstyperna &r i praktiken inte avgransade fran varandra, utan de kan flyta in i
varandra och en organisation kan innehalla kannetecken fran alla fyra kategorierna, be-
roende pa olika verksamhetsomraden. De ar dock anvéandbara som en utgangspunkt vid
tydliggorande av strategiska val inom organisationen, till exempel &r internkommuni-
kationens syfte att informera, 6ka medvetenheten eller uppmuntra till beteendeféréand-
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ringar? Kan information spridas enbart via “passiva kanaler” eller behovs komplette-
rande moten (Caldwell, 1993)?

Enligt Yukl (2013) kravs det mer &n delegering av uppgifter, utmanande arbetsuppgifter
och mojlighet till sjalvbestimmande for att medarbetare ska kdnna sig mindre maktlésa
och uppleva sitt arbete som meningsfullt. Inget av detta spelar namligen nagon roll om
medarbetarna inte besitter de kunskaper och féardigheter som krévs for att utfora arbets-
uppgifterna eller om de ar radda for att misslyckas. Empowerment ar inte nagot gene-
rellt som kan aterskapas under alla forhallanden, utan ndgot kognitivt som formas av
arbetsmiljon. Darmed aterspeglar empowerment manniskors egna uppfattningar om sig
sjalva i relation till sina arbetsforhallanden. Samtidigt ar det inte nagot absolut, som
antingen finns eller inte finns. Medarbetare kan med andra ord uppleva mindre eller
hogre grader av det (Spreitzer, 1995).
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4. Resultat och analys

Har nedan presenteras materialet som vi har samlat in fran sjalvrapporter och fokus-
grupper tillsammans med en analys for att underlatta for lasare. Vi vaver ocksa ihop den
med teori fran teoriavsnitt del 1 och 2. Eftersom vi har inspirerats av en fenomenologisk
metodansats har vi valt att fokusera pa individens upplevelser av internkommunikation-
ens funktioner. Dessa presenteras under foljande teman: informationsspridning i ett 18-
rande syfte, spridning och uppratthallande av organisationskultur och ledarens kommu-
nikativa roll samt empowerment.

4.1 De formella kommunikationskanalerna inom kommunen

I Orkelljunga kommun férekommer ett antal formella kommunikationskanaler. | dis-
kussionerna i fokusgrupperna framkommer det att majoriteten av kanalerna som an-
vands &r digitala kanaler, till exempel intranatet, mejl och nyhetsbrev, man kan eventu-
ellt ocksa se en forskjutning fran skriftliga till elektroniska kanaler. Den information
som framst formedlas verkar vara av nyhets- eller operativ karaktar (Erikson, 2008).
Personalen sétter aven ett varde pa de arbetsplatstraffar som de har i sina enheter. Nedan
kommer vi att ge en bakgrund till de olika kommunikationskanalerna samt belysa vad
som framkommit om dessa i var empiri.

Orkelin & kommunens intranat och ar Internet-startsida pa alla kommunens datorer. Dar
finns en nyhetssida med information som &r relevant for alla medarbetare. Det finns
aven flikar for de olika forvaltningarna dar de kan lagga upp information som ror den
egna verksamheten. Under forvaltningssidorna ser upplagget lite olika ut beroende pa
vilket forvaltning det ar och det finns dven mojligheter for forvaltningscheferna att in-
formera sina medarbetare under rubriker som ”chefen informerar”. Pa intranitet finns
aven allmén information och blanketter som medarbetarna kan ha behov av. Andra
funktioner &r bland annat sjalvservice, dar personalen kan rapportera sina arbetstimmar.
Merparten av vara respondenter, bade i sjalvrapporter och fokusgrupper anvander intra-
natet men tycker att det kunde vara mer uppdaterat.

Det ar liksom inte "up to date” alltid, men intressant.
(Medarbetare, personlig kommunikation, fokusgrupp, 24 november 2014).

De tycker dven att det ar svart att hitta ratt information dar. Personerna i fokusgrupperna
tycker ocksa att det finns en otydlighet om vem som ansvarar for att uppdatera intranatet
(eftersom det har varierat). En medarbetare beréttar till exempel om hur han/hon blivit
skickad mellan olika personer nar denne ville lagga upp information pa intranatet. Sam-
tidigt upplever nagra andra av deltagarna att intranatet blivit mer uppdaterat sedan
kommunikatorstjénsten tillsattes.

Onskemal som kommit upp hos de anstéllda har varit att ny information pa hemsidan
borde markas ut pa nagot satt sa att de lattare ser det och/eller hittar det nar de mandvre-
rar pa intranatet. | en av fokusgrupperna beréattar de aven att man inom Utbildningsfor-
valtningen haller pa att bygga en ny extern hemsida som vander sig till vardnadshavare
och deras barn men som dven kommer innehalla vissa interna funktioner for personalen.
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Nar det galler bade intranatet och informationsskarmarna sa ar fragan om vem som ska
uppdatera det och vem som ska ha tiden att uppdatera dessa nagot som kommer upp. En
person ndmner till och med i fokusgruppen att “kanske har man aldrig satt s stort véirde
pa den administrativa insatsen inom organisationen. Den ska skdta sig sjalv”’ (Medarbe-
tare, personlig kommunikation, fokusgrupp, 24 november 2014).

Informationskarmar &r en ny satsning inom kommunen som ska ha bade en intern och
en extern funktion. Skarmarna ska innehalla kortfattad information som ska anpassas till
platsen dar skarmen finns. Tanken ar att de interna skarmarna ska finnas pa varje for-
valtning och enhet i kommunen. De externa ska sattas upp pa skolor och andra offent-
liga platser. Skarmarna har anvants pa forsok i kommunhuset under sex manader och
ska i slutet av 2014 aven sattas upp pa stadsbiblioteket. | kommunhuset finns det i nula-
get (november, 2014) interna skarmar pa tva platser, samt en extern skarm i receptionen.
| bada fokusgrupperna uttrycker deltagarna en viss osakerhet kring syftet med informat-
ionsskarmarna. Flera &r av uppfattningen att de framst kommer att anvéndas for extern
kommunikation till kommuninvanarna och att de inte kommer att anvandas internt.

”Det kénns som det ar for medborgarna som en marknadsforingsgrej, det
handlar inte om var interna kommunikation.” (Medarbetare, personlig kom-
munikation, fokusgrupp, 24 november 2014)

”Ute har ar de ju jattebra om man sitter och véntar i receptionen (ndgot) om
sitter och dricker kaffe sé kanske man skulle kolla men jag skulle inte stanna
om jag gick forbi.” (Medarbetare, personlig kommunikation, fokusgrupp, 24
november 2014)

Mejl finns tillgdngligt for kommunens anstallda i form av mejlprogrammet Groupwis
dar anstallda har en egen mejladress (av typen @orkelljunga.se). Dar finns det olika
mejllistor, men &ven mojligheter att skapa en kalender som sedan kan delas med kolle-
gor. Just den har funktionen &r nagot som flera av deltagarna i fokusgrupperna och
sjalvrapporterna anvénder och uppskattar. Det ar anvandbart att veta kollegernas sche-
man. Alla anstéllda som vi har varit i kontakt med har uppskattat mejlen som kommuni-
kationsform eftersom det gar snabbt och ar smidigt samt att de kan svara pa dessa nar de
har tid. De gillar ocksa att de kan ga tillbaka och titta i inkorgen for att lasa gammal
information. Samtidigt ar tillgangligheten ndgot som vissa namner som ett problem ef-
tersom de kan fa mejl vars innehall inte &r relevant for denne med da personen mejlat
”alla” bara for att man kan gora det.

De medarbetare som endast &r timanstallda eller ar vikarier inom kommunens verksam-
heter har ingen orkelljunga-mejladress. Detta dr nagot som ibland upplevs som proble-
matiskt, da det blir svarare att na dessa personer.

Nyhetsbrev skickas varje manad fran kommunens personalavdelning till alla medarbe-
tare, dar viktig information tas upp. Dessa ska dven skrivas ut och sattas upp pa anslags-
tavlor pa enheterna. En av medarbetarna i fokusgruppen ar dock osaker pa om detta sker
pa dennes forvaltning. Det forekommer dven nyhetsbrev inom de olika férvaltningarna,
men forekomsten varierar och &r beroende av de olika cheferna vid forvaltningarna.
Flera av deltagarna i bada fokusgrupperna namner éven att den férra kommunchefen
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brukade skicka ut ett nyhetsbrev. Detta var nagot som flera uppskattade, sérskilt ef-
tersom nyhetsbrevet &ven anvéndes for att meddela viktiga handelser i kommunchefens
schema.

Nar vi hade den forra kommunchefen sa skickade ju han ut ett sant veckobrev
.. och det dr dnda .. da har man ju lite forstaelse for att ...For det kan ju
handa att jag behdver prata med Peter (nuvarande kommunchefen, red.anm),
och da vet jag att han inte ar har dessa dagarna da kan jag planera min tid.
Och det kan man ju 6gna igenom fort.” (Medarbetare, personlig kommunikat-
ion, fokusgrupp, 24 november 2014)

Det verkar dven finnas chefer som skickar ut egna nyhetsbrev till sina anstéllda. Det &r
nagot som ar upp till var och en ifall de vill gora det.

Moten forekommer inom kommunens verksamhet i flera olika former. Varje arbetsplats
har arbetsplatstraffar manadsvis dar de pratar om vad som hander i arbetsgrupperna och
som &r en del av den fackliga samverkan. Det finns dven samverkansmoten och andra
fackliga méten, samt olika former av ledningsgruppsméten. Férekomsten av 6vriga mo-
ten varierar beroende pa forvaltning och enhet. Nagra enheter har framst arbetsplatstraf-
far, medan andra &ven har korta veckotréffar dar de beréttar om vad som hénder under
veckan. Just arbetsplatstraffarna verkar vara valdigt uppskattade av bade medarbetare
och chefer som ett satt att halla sig ajour med vad som hander i de egna leden och che-
ferna i fokusgrupperna beskriver det som ett viktigt forum for att sprida information.

”Jag tror det &r jatteviktigt att man har det och att man inte ser genom fing-
rarna nar det galler det. Att det skapas en mojlighet sa att alla far vara med pa
arbetsplatsstriffarna” (Medarbetare, personlig kommunikation, fokusgrupp,
24 november 2014).

I kommunhuset halls varje manad ett manadsforum pa 30 minuter for all personal i hu-
set. Motet leds av kommunchefen och dar tas bade stora och sma fragor upp. Det &r inte
en arbetsplatstraff utan ett vanligt informationsmote. De powerpointpresentationer som
anvands under motet laggs sedan en tid tillbaka upp pa intranatet efter onskemal fran
personal som inte sitter i kommunhuset sa att dven de kan informera sig om vad som
sagts dar (Sarah Lundberg och Lisa Larsson, personlig kommunikation, 10 november
2014).

4.2 Internkommunikation i informerande och larande syfte

Enligt Huber (1991) ar det forsta steget i larande tillgang till information. 1 Orkelljunga
kommun finns det manga olika formella kontaktvagar som till exempel intranatet dar de
anstéllda kan finna information. Men for att kommunikation ska uppsta kravs att med-
arbetarna delar informationen med varandra och tolkar den. Fragan &r darfér om detta ar
nagot som gors pa moéten eller om de endast ar informerande till sin karaktar. Var kan
personalen i sadana fall fa hjalp med att tolka den information som finns? Filstad (2012)
menar att information automatiskt inte leder till ny kunskap. Den blir kunskap forst nar
den forenas med sammanhang, erfarenhet och reflektion. Det finns darfor en risk om
medarbetarna far for mycket information eftersom de da far svarigheter med att salla
och tolka den information som behovs i sitt arbete, det vill sdga den information som de
skulle behdva utveckla till ny kunskap. De skulle istéllet behdva relevant information

26



och som de sedan far hjalp med att satta i ratt kontext (Quirke, 2008) sa att medarbetar-
nas forstaelse for informationen okar.

Nagot som tas upp i sjalvrapporterna ar att de anstallda far manga mejl och att det finns
en risk att de drunknar i informationsflédet och inte lyckas ta till sig den viktiga inform-
ationen. Mangden information Okar i takt med att det blir allt lattare att sprida informat-
ionen, till exempel via intrandt och mejl. En av medarbetarna exemplifierar detta med
att han/hon inte behdver veta vem som har en felparkerad bil utanfér kommunhuset, i
och med att personen inte arbetar dar. Detta ar exempel pa information som verkar ga ut
till alla, men som borde vara mer riktad. Enligt Rice (1987, refererad i Heide, 2002) kan
den har fokuseringen pa tekniska kommunikationsmedel leda till antagandet att mer
information alltid &r 6nskvard vilket inte stammer. Istéllet blir det svart att ta till sig all
information och darmed finns risken att ga miste det som &r relevant, nar det omges av
irrelevant information. Detta ar nagot som kan forsvara kommunikationen och larande-
processen. Man skulle dven kunna se pa det har som en typ av brus som forsvarar kom-
munikationen. En annan variant av detta skulle kunna vara det som en av medarbetarna
tar upp i sin sjalvrapport om att det ibland &r mycket irrelevant information tas upp pa
moten. Den tendens till informationsdverflod som uttrycks i flera sjalvrapporter &r dock
inget som vara fokusgrupper upplever. Istillet menar en medarbetare att det snarare &r
for lite information, men att det dven beror pa vad man behover for information. Detta
galler sarskilt for dvriga fakta, som inte direkt har med arbetet att géra, men som anda
behdvs for att fa arbetet att flyta pa.

Ytterligare en problematik som framkommer &r svarigheten att hitta relevant informat-
ion pa intranatet. | fokusgrupperna uttrycks det en viss frustration éver att det ibland
inte gar att hitta den information som behdvs pa intranatet, framst for att sokfunktionen
inte fangar upp alla dokument (till exempel vissa pdf-filer). Enligt Dewett & Jones
(2001) erbjuder intranatet och dvriga IT-verktyg stora méjligheter for en 6kad transpa-
rens inom organisationen i det att information kan goras tillganglig for alla. Det skulle
ocksa 6ka chanserna till meningsutbyte mellan férvaltningarna och dven pa majlighet-
erna till kunskapsdelning, samt ge medarbetarna en storre inblick i andras perspektiv pa
organisationen och vad de gor (Heide et al., 2005) vilket skulle ge dem en béttre grund
att sta pa nar de diskuterar och funderar pa saker som rér kommunens (gemensamma)
verksambhet.

Né&r det galler information i kommunen &r cheferna som har deltagit i studien fokuse-
rade pa de formella kommunikationsvéagar som finns. De verkar inte fungera sa mycket
pa varfor man gor pa ett visst satt eller hur man skulle kunna férandra den till det battre.
Vi tycker att det verkar som att de ndjer sig med hur det ar i nuldget. Flera av cheferna
upplever att intranatet och mejlen ar en viktig del i hur de far del av information, men
aven hur de sprider information vidare. En av cheferna ndmner att den alltid skickar
vidare information via mejl som den upplever ar viktigt for sina medarbetare att veta.
Det ar enkelt att skicka i vag ett mejl och darfér anvénder de garna det, men detta &r
enligt var litteratur inte alltid det effektivaste sattet att skapa kunskap. Darfor vore det
bra om de inte alltid forlitade sig pa det typen av kommunikation. Enligt Erikson (2008)
maste man aven som ledare acceptera att personer ar olika i pa vilket satt de vill ta till
sig information. Flertalet kanske féredrar mejl, men andra kanske hellre vill fa det pa
anslagstavlan. Vi tycker att det ar viktigt att cheferna inte laser sig till en kommunikat-
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ionskanal, eftersom chanserna for larande dkar om information delas via flera kéllor.
Vilket skulle gagna kommunen mer da chansen att alla har tagit dela av informationen
Okar samtidigt, som det skulle skapa fler arenor for kunskapsdelning.

En av cheferna i fokusgrupperna upplever att kommunikationen uppifran kommunled-
ningen och ner i organisationen har blivit battre under det senaste aret. Denne menar att
det nog till stor del beror pa att personen nu sitter med i ledningsgruppen for sin forvalt-
ning. Tidigare var det endast verksamhetschefen som satt med i ledningsgruppen och da
hade ansvaret for att fora informationen vidare. N&ar de nu har plockat bort ett steg i
kommunikationsledet flyter informationen pa béttre, vilket chefen upplever har 6kat de
egna mojligheterna till att tillgodogora sig information. Samtidigt ska ju inte det vara
den enda losningen for att fa internkommunikationen att fungera béttre, att plocka bort
en del i kommunikationskedjan. Den ska fungera &ven om det finns flera kommunikat-
ionsled i organisationen.

| bade sjalvrapporter och fokusgrupp hos medarbetarna tas den informella kommunikat-
ionens betydelse upp. En av medarbetarna i fokusgruppen upplever att det ibland kan bli
for mycket “korridorsnack™ och att detta kanske skulle kunna avhjilpas med fler rele-
vanta moten. En annan av medarbetarna som sitter i kommunhuset upplever ocksa att
det & mycket information som sprids i korridorerna och att han/hon ibland kan hora att
det diskuteras fragor som &r viktiga for alla att veta, men som inte kommer vidare till
denne. Ett exempel pa detta finns dven i sjalvrapporterna dar en medarbetare ser det
som ett stort problem att fa ta del av information om vad som hant i verksamheten under
dagen for de som arbetar natt. Det finns mycket information som sprids muntligt under
dagtid som de andra da gar miste om. En tredje medarbetare menar att det finns risker
med att anvénda sig mycket av informell kommunikation, sarskilt foér de personer som
har ”déliga kontakter”, som kan uppleva att de inte ar tillrackligt informerade. Det finns
aven risker att informationen forvanskas mellan kommunikationsleden. Har kan vi ater
igen peka pa vikten av att anvanda sig av mer an en kanal for att sékerstélla att inform-
ationen verkligen gar fram. Det verkar dock dven finns fordelar med den informella
kommunikationen. En av medarbetarna i fokusgruppen menar att han/hon kénner sig
béttre insatt nu an tidigare pa grund av att den nu har sitt rum narmare chefen och da far
mer information muntligt.

Ett annat omrade som ger upphov till viss problematik &r hur de medarbetare som arbe-
tar ute i verksamheten, och som inte sitter vid ett skrivbord med tillgang till dator, ska fa
ta del av information som férmedlas via digitala verktyg. En av medarbetarna i fokus-
gruppen menar att det pa hans/hennes arbetsplats inte finns majlighet for alla att soka
upp information pa datorn. Det finns helt enkelt inte tid for det, har &r det istallet munt-
lig information som galler och som fungerar. Ett exempel pa detta ar information som
fanns med i nyhetsbrevet fran personalavdelningen gallande &ndringar for rapportering
av timmar, som medarbetaren beréttar att de fick information om muntligt fran en repre-
sentant fran personalavdelningen. Samma medarbetare namner &ven att de enda ganger-
na han/hon &r inne pa intranatet ar for att anvanda sjalvservice-funktionen dar.

Muntlig kommunikation kan dock ha en exkluderande funktion eftersom det forutsétter

att personen ar narvarande. De som inte var dar ar i behov av att nagon pa nagot satt
aterberattar vad som sagts. Det har stéller krav pa bade mottagaren och sandaren darfor
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kan det vara bra att inte helt forlita sig pa den muntliga och/eller informella kommuni-
kationen, utan &ven komplettera den med skriftlig information. Darfor &r det viktigt att
man sammanstéller protokoll fran moten sa att de som inte varit med vet vad som blivit
sagt. Det ar ocksa en hjélp for de som var narvarande eftersom de da kan anvéanda dessa
som minnesanteckningar.

| sjalvrapporterna framkommer det att det finns vissa tekniska svarigheter nar det galler
samarbete och kunskapsdelning inom den egna férvaltningen, framst i fraga om samar-
bete mellan hemtjanst och sjukskdterskor. Problematiken bestar har i att de arbetar i
olika datasystem som inte kan integreras, vilket innebér att hemtjansten inte har mojlig-
het att lasa anteckningar som skéterskorna gor rérande de omraden som éverlappar med
hemtjanstens ansvarsomraden. Detta ar nagot som forsvarar samarbetet dver yrkesgrup-
perna inom forvaltningen.

Ett 6nskemal och forslag som framkommer i en av sjélvrapporterna &r att man borde
skapa ett chefsforum pa intranatet for att underlatta kommunikationen cheferna emellan,
dar de kan diskutera fragor med varandra. Om det skulle genomforas skulle organisat-
ionen genom det skapa en plattform for samverkan mellan chefer pa olika nivaer och
samtidigt 6ka mojligheterna till 1arande och kunskapsdelning.

4.3 Internkommunikation for spridande och uppratthallande av

organisationskulturen

En kommun arbetar med manga omraden som har olika forutséttningar for verksamhet-
en. Det finns ocksa skillnader vad galler utbildning, alder och kon hos de anstéllda. Dér-
for menar vi att man utifran differentieringsperspektivet kan se Orkelljunga kommun
som en arbetsplats med manga olika subkulturer. Forekomsten av dessa forenklas av att
kommunens verksamheter ar uppdelade bade efter arbetsomrade och till viss del geogra-
fiskt. Det tydligaste uttrycket for detta ar den uppdelning som vi kan urskilja mellan
kommunhuset och resten av verksamheten.

Flera av medarbetarna, bade i sjalvrapporter och i fokusgrupper, upplever namligen att
det finns en uppdelning mellan de som arbetar i kommunhuset och de som inte gor det.
En av medarbetarna i fokusgruppen jamfér kommunhuset med Stockholm och bendam-
ner resten av organisationen som lantisar. Han/hon menar att de som arbetar i kommun-
huset far tillgang till mer information och darfor vet mer om verksamheten. Det har kan
ses som ett verbalt uttryck som sager nagot om medarbetarens syn pa organisations-
kulturen. Det ar inte heller omgjligt att fler tycker som han/hon, eftersom de 6vriga i
gruppen skrattade nar personen drog den liknelsen.

I den andra fokusgruppen tar cheferna upp att det i kommunhuset férekommer mycket
informationsspridning genom informella kommunikationsvégar, som andra som inte
sitter dar latt missar. Vi tycker dven att det hér indikerar ett vi-och-dom-ténk, som kan
inverka pa den dnskade situationen med en Overgripande organisationsgemenskap.
Samtidigt kommer det alltid att finnas subkulturer i organisationer (Heide et al., 2005)
eftersom de uppstar sa fort medarbetare delas in i grupper. Det &r svart att komma ifran
detta i en s pass stor organisation som Orkelljunga kommun, eftersom det inte bara
galler olika arbetsgrupper, utan att dessa &ven ar spridda geografiskt.
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En anledning till att det kan vara svart for organisationen att bygga en enhetlig kultur &r
for att de arbetar inom félt som ofta har motstridiga behov. Men bara for att det fore-
kommer olika subkulturer inom en stérre grupp betyder det inte att de inte ocksa kan ha
en overgripande kultur (Bang, 1999). Dock kan vi inte bekrafta att det uttalat finns en
sadan, eftersom vi inte har haft tillgang till representanter fran alla kommunens forvalt-
ningar. Fordelarna med att ha en sadan ar att det ger medlemmarna en gemensam Var-
degrund att utga fran och som formar deras beteenden inom kommunen. Perfekta forum
for att sprida dessa vérderingar ar under gemensamma aktiviteter som de formella mo-
ten som finns inom och utom forvaltningarna, till exempel manadsforumet. Manadsfo-
rumet kan dven beskrivas som en typ av kulturkommunikation utifran Erikson (2008).
Det kan dven ses som det Bang bendmner som ett strukturellt uttryck i form av en ritual.

En problematik som de kommunanstéllda berér bade i fokusgrupperna och i flera sjalv-
rapporter ar att det inte kanns bra nar de forst laser om nagot i lokaltidningen men som
de borde ha fatt information om innan eftersom det berdr den egna verksamheten. Det
kan till exempel handla om att forvaltningen ska fa en ny chef. Bristen pa kommunikat-
ion i det har fallet menar vi kan pa ett negativt satt paverka medarbetarnas motivation
och kansla av tillhorighet i organisationen. Den uppkomna situationen kan tolkas av
dem som att de inte fortjanar att veta om det innan det blir en nyhet i tidningen. Implicit
blir det en gestaltning av organisationskulturen som séger att alla inte har ratt att veta all
den information som berér dem. Tillgang till relevant information &r enligt Mishra et al.
en viktig funktion for internkommunikationen, eftersom det kan bidra till att 6ka med-
arbetarnas engagemang och dérmed &ven ge en positiv organisationskultur.

Om informationsdelningen, med hjalp av tydligare rutiner (till ansvariga for det som
chefer), blir battre bade inom och mellan forvaltningar kan det aven férmedla engage-
mang Vilket leder till béttre relationer i kommunen och en stérre motivation hos de an-
stallda. Det kan i sin tur leda till battre resultat och att organisationens tankar om mal
och visioner sprids.

For att sprida organisationskulturen behdvs fungerande kommunikationsvégar i kom-
munen, men utifran sjalvrapporter och fokusgrupper kan vi urskilja en viss uppdelning
av medarbetarna i de som anvénder en dator i det dagliga arbetet, jamfort med de som
inte gor det och som har svarat pa var enkaét eller deltagit i vara fokusgrupper. Den med-
arbetare som arbetar utomhus menar att det ar svart att fa tid till att satta sig framfor
datorn vilket innebar att informationen som finns pa intranatet eller som kommer via
mejl séllan nar honom/henne.

Och sitter vid datorn det gér vi nar vi lagger in nagot pa sjalvservice. Det &r
ju typ nér vi anvander datorn, eller ja, det finns ju andra fall ocksa nar man
ska leta upp nagot ... sd visst, mejl och sé funkar jattebra om man &r inne,
men det &r inte direkt avsatt nagon tid ... tidnk att 20 gubbar ska springa till
datorn, tva ganger om dagen, det blir k. Det funkar liksom inte, sd dar kravs
nagot annat, som det muntliga eller nagot pappersaktigt (Medarbetare, per-
sonlig kommunikation, fokusgrupp, 24 november 2014).

Pa den har arbetsplatsen &r istallet muntlig kommunikation och maéten en viktig del nar
det galler att tillgodogéra sig information, vilket de verkar vara medvetna om. Om
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kommunledningen fokuserar for mycket pa att kommunicera med hjalp av digitala verk-
tyg finns en risk att de som inte har tillgang till dessa kanner sig uteslutna ur kommuni-
kationsflédet och darfor blir mindre engagerade an évriga medlemmar. Detta kan leda
till sémre motivation hos dem och en mindre positiv organisationskultur (Mishra et al.,
2014).

En chef i fokusgruppen tar upp problematiken nar det géller att sprida information till
sina anstallda, till exempel via information som sétts upp i personalmatsalen nér de an-
stallda inte har nagon sadan eller nagon annan form av gemensam samlingsplats. Under
fokusgruppen for chefer sa pratar de dven en langre stund om hur mycket tid de som
chefer ska lagga pa att forsoka sprida information och i vilka informationskanaler. Sam-
tidigt menar de att det inte finns nagot svar pa det utan att det ar upp till varje person hur
mycket den vill gora det. Det har kan ses som ett exempel pa en konstruerad social
verklighet. Vi forstar det som att det finns fa rutiner fér hur och nér information ska
spridas, vilket ar nagot som cheferna inte verkar ifragasatta. Det ar bara sa det ar: den
konstruerade verkligheten har blivit nagot som tas for givet och som inte ifragasatts.

En av medarbetarna i fokusgruppen upplever att kommunikation och samarbete funge-
rar bra inom den egna enheten och att det blir mycket diskussioner pa rasterna eftersom
manga arbetar ute i verksamheten. Samtidigt upplever medarbetaren att det finns brister
i kommunikationen uppifran. Dock vill han/hon inte spekulera i varfor det ser ut pa det
hér viset. Tva andra medarbetare, som har tillgang till dator i arbetet men som inte sitter
i kommunhuset, upplever tvartom att kommunikationen fran kommunledningen funge-
rar bra, men att det finns mer att 6nska nér det galler kommunikationen inom den egna
forvaltningen.

En viktig person nar det kommer till att formedla organisationskulturen ar ledaren
(Schein, 2010) och vad den viljer att sétta fokus pa. Att inte beratta for alla att de haller
pa att anstalla en ny chef till enheten eller att manadsforumet inte ar 6ppet for alla kan
till exempel ge signaler om att de i kommunhuset ar viktigare an andra och darfor far
tillgang till mer information &n 6vriga i verksamheten.

4.4 Ledarens kommunikativa roll

Ledare har ett kommunikativt ansvar och darfor en viktig roll i organisationen. Ett stort
samtalsdmne under chefernas fokusgrupp ar det ostrukturerade och illa uppdaterade
intrandtet. De pratar d&ven om vem som har rétt att uppdatera detta, samt att forvalt-
ningscheferna borde bli mer synliga dar. I nuldget star det inte alltid nagot under den
flik dar det &r tankt att forvaltningschefen ska skriva till sina anstéllda. Medarbetarna
tycker det ar daligt och att det sander tvetydiga signaler till dem om intranatets bety-
delse.

Nagot som flera chefer tar upp bade i sjalvrapporterna och under vart samtal &ar fragan
om hur information ska spridas i organisationen och vem i kommunen som ska ansvara
for det. Nagot som efterfragas ar strukturer for vem som ska gora vad. Som chef har
man inte bara ett kommunikativt ansvar utan man ska &ven leda verksamhetens arbete.
Vi menar att det darfor ar en del av deras yrkesroll att strukturera och skapa rutiner for
hur man kommunicerar och férmedlar information i de egna leden men det verkar ju
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inte fungera ultimat. Vi funderar darfor pa om det handlar om att de inte ar sékra pa sina
olika chefsroller.

Vi upplever dven att det finns en osékerhet kring forekomsten av rutiner inom organisat-
ionen, vilket kommer till uttryck ndr cheferna sjilva stéller sig frdgan “Har vi nagra
rutiner?” nér vi fragar dem om det. Under fokusgruppen med medarbetarna framkom
det att de ocksa ansag att rutinerna for vem som ansvarar for vilken informationssprid-
ning ar bristfalliga. De menade ocksa att cheferna borde ha en idé om hur informationen
pa ett bra sétt ska kommuniceras i den egna enheten. Vi anser att genom att ge kommu-
nikationen en tydligare struktur och béattre ansvarsfordelning (mellan vem som gor vad)
kan mycket vinnas. Andra fragor som kommit upp i empirin ar svarigheterna med att
veta om informationen kommit fram till de som &r berdrda av den (alltsa om alla delar i
kommunikationsledet goér vad de ska) samt problemen med att veta om alla uppfattat
informationen pa det forvantade sattet. Ett talande exempel pa detta som tas upp under
fokusgruppen ar den tvetydiga information personalen pa kommunhuset fatt om hur de
ska anméla sig till julbordet och till vilket datum. Diskussionen lockar fram spridda
skratt om hur svart det kan vara med att fa samstammiga uppgifter om nagot sa enkelt.

En sak som vi tror bidrar till att informationen inte kommer fram till alla som berérs av
den &r att manga i organisationen garna forenklar hur kommunikation fungerar. Precis
som Hogstrom et al. (1999) skriver ar det en komplex foreteelse som sker genom hela
organisationen at alla hall darfor ar kommunikation svarare an att chefen mejlar inform-
ation till sina anstéllda. Tydligare rutiner kan daven vara en hjalp vid férandringskom-
munikation (Erikson, 2008), eftersom det da kan bli enklare att kommunicera syftet
bakom forandringen. Processen med att forbattra Orkelljunga kommuns internkommu-
nikation ar en form av forandringsarbete, men nagot som flera av deltagarna i fokus-
grupperna inte varit medvetna om ar pa gang.

Cheferna diskuterar ocksa vilken information som de ska fora vidare till sina medarbe-
tare, alltsa vad som ber6r dem. De verkar géra medvetna val om vilken information som
ska na dem och vad den ska innehalla, nagot som vi finner stod for i var teori. Som le-
dare ska de gora ett urval samt formulera om den sa att den passar mottagaren. Kommu-
nikationen sker framst genom att de pratar med sin personal, men ocksa via mejl. Tva
personer informerar dven genom veckomejl och veckométen. Forskning visar att moten
ar en viktig ingrediens for att skapa engagemang hos de anstéllda.

Enligt Hogstrom et al. (1999) ar det ledarens uppgift att formulera om budskap om mal
och visioner fran foretagsledningen s att dennes anstéllda far svar pé frdgan “vad bety-
der det for oss?”. Bennis (1997) menar dven att det krévs en dialog mellan ledning och
anstalld for att en battre forforstaelse. Ett exempel pa det fran var empiri ar nar en av
medarbetarna berattar om hur de pa dennes forvaltning arbetar med att konkretisera Vis-
ion 2020 till mal som de kan uppfylla.

Nar det géller den informella kommunikationen relaterar cheferna i fokusgruppen med
en gang till skvaller och rykten. Nar vi sedan fragar dem om informella moten med
medarbetare i korridorer eller vid fikaraster framkommer det att dven dessa till stor del
forekommer. Den informella kommunikationen &r en stor del av all kommunikation och
minst lika viktig som den formella. Darfor ar det lite synd att cheferna har en negativ
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tolkning av vad informell kommunikation ar. Informell kommunikation &r ju ocksa en
del av den interna kommunikationen. Samtidigt kan bristfallig internkommunikation
leda till att ryktesspridning (Dervin, refererad i Heide, 2002). Behovet av det tror vi &r
storre om det finns mindre information att tillga i organisationen. Om de informella mo-
tena berattar en av cheferna att denne forsoker att minst en gang per dag besoka de olika
arbetslagen sa att de ska fa majlighet till en dialog. En av de andra cheferna har sina
grupper utspridda i kommunen och har darfor svarare att besoka dem, men att det finns
inplanerat minst ett besok i veckan hos alla enheterna. Det &r onekligen enklare att vara
en narvarande chef nar alla medarbetare finns samlade, samtidigt som det aven blir en-
klare for medarbetarna att tala med chefen. Flera forskare framhaller att personliga mo-
ten ar det effektivaste kommunikationsséttet i och med att en dialog ger medarbetare
storre mojligheter till att tolka den information som ges, samt att skapa mening.

En chef tycker i sin sjalvrapport att internkommunikationen skulle bli battre om de i
kommunen hade mer malfokuserade maten. Detta kan tolkas pa tva satt: antingen tas
inte relevanta fragor upp pa métena eller saknas det en tydlig struktur for métena i syfte
att undvika utvikningar om andra fragor. Enligt (Alvesson (Red.) & Sveningsson (Red.),
2012) &r det en viktig del av att vara chef att kunna planera och organisera sitt arbete,
vilket dven géller de méten som halls.

Andra saker som efterfragas i sjalvrapporterna frdn medarbetarna &r mer narvarande
chefer som de anstéllda kan diskutera med, samt att de inte bara lagger motestid pa att
informera utan att det aven finns tid for diskussion. Detta stoder forskningen fran
Mishra et al. (2014) dar vikten av moten mellan chef och medarbetare betonas. Medar-
betare far darmed mojlighet till direkt kommunikation med chefen och kan stalla fragor
vid behov. Ytterligare ett exempel & medarbetarnas egna énskemal om att cheferna ska
vara mer nérvarande i verksamheten. Detta blir extra tydligt ndr en av medarbetarna
staller foljande fraga:

Alltsa vi pratar ofta dar nere, vem ar kommunchefen? Alltsa vi vet ju, vi har
ju sett honom i tidningen, men vem &r han? Han har inte varit och visat sig
overhuvudtaget. Och &r man har i kommunhuset sa kan man nog stéta pa ho-
nom, men liksom han &r ju anda var chef, alltsd var hogsta chef (Medarbe-
tare, personlig kommunikation, fokusgrupp, 24 november 2014).

Som ledare &r det dven viktigt att sétta sig in i hur personalen har det i sitt arbete. Andra
kommunanstallda efterfragar mer aterkoppling pa olika fragor fran sina chefer. Det ver-
kar finnas en allmén 6nskan hos deltagarna i fokusgruppen att dven cheferna inom de
olika forvaltningarna borde synas mer pa de olika arbetsplatserna. En av medarbetarna
upplever dven att det finns en osédkerhet nér det galler vem som &r vem av cheferna.

Vi fick ju en ny chef har ocksd, och d& kinde jag ocksa det har med att at-
minstone inom forvaltningen, borde vi veta vem som &r forvaltningschef.
Och att, ja den, kanske skulle liksom, ga runt och visa sig pa olika stéllen,
just s& man far det hdr att ”ja, hon har faktiskt varit hdr ndgon gang”. Eller
nagon information om det i alla fall (Medarbetare, personlig kommunikation,
fokusgrupp, 24 november 2014).

Att inte veta vem som ar chef for den egna forvaltningen &r inte bara en brist i ledar-
skapet (nar personalen inte vet vem hogste chefen ar) utan det har paverkar i sin tur
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aven organisationskulturen (Schein (2010). Att chefen ar synlig och har kontakt med
medarbetarna, till exempel via besok och muntlig kommunikation, kan enligt French
(2011) minska klyftan mellan chefer och medarbetare och &r &ven ett satt att motverka
att felaktig information sprids inom organisationen. Detta gor dven chefen mer tillgang-
lig for medarbetarna.

En stor arena for att ta del av internkommunikationen menar medarbetarna i fokusgrup-
pen ar de arbetsplatstraffar som varje enhet har. Det ser vi som nagot positivt eftersom
de dar har en arena for att motas och lyfta fragor som ror dem. Forskning visar ocksa att
fysiska moten alltid &r att foredra (Mishra et al., 2014). Nagot som efterfragas av nagra
av cheferna ar bland annat maéjligheten att kunna narvara pa manadsforumet, samt att de
vill ha nyhetsbrev fran den hogsta chefsnivan om vad som &r pa gang i den egna verk-
samheten. Det kan vara svart att ge alla medarbetare maéjlighet att fa narvara vid ma-
nadsforum med tanke pa deltagarantal och utrymme, men det hade kanske varit en idé
att i alla fall lata de med chefspositioner fa narvara om de 6nskar. Tillsammans med ett
nyhetsbrev fran hogsta niva ar detta tva enkla satt for kommunen att 6ka kanslan av
samhdrighet, samt att minska pa den uppdelning mellan kommunhuset och den Gvriga
verksamheten, som flera i nuldget ger uttryck for. Pa sa sétt hade medarbetare och che-
fer kant sig mer inkluderade i om vad som hander i verksamheten. Ett mejl hade dessu-
tom varit bade enkelt att ssmmanstélla och formedla till berérda.

Andra ledarfragor som paverkar organisationskulturen ar vad chefen gor eller inte gor.
Kulturen &r namligen uppbyggd av bade outtalade och observerbara beteenden. Ett be-
teende skulle i sadana fall kunna vara nér de hogre cheferna inte visar sig ute i verksam-
heten. Om de anstéllda inte fragar varfor det ar sa, kan latt andra tolkningar av situat-
ionen goras som att ’chefen vill inte beblanda sig med oss”. Enligt Heide et al. (2005)
ar sattet som de kommunicerar ett uttryck for den kultur som aterfinns inom organisat-
ionen. Alltsa kan ett onddigt krangligt satt som kommunledningen véljer att kommuni-
cera pa saga till den anstallda att det inte &r ndgon idé att kommunicera eftersom titta
hur svart och komplicerat det 4r”.

En anstélld tar dven upp svarigheterna med att sprida informationen i kommunen nar
flera chefer som ska vara med pa manadsforumet inte narvarar. Detta stér kommunikat-
ionskedjan, eftersom den information som dessa forvaltningschefer ska sprida vidare
inom sin egen foérvaltning uteblir eller kommer fran en sekundar kalla, som till exempel
den powerpointpresentation som finns tillganglig efter manadsforumet.

Cheferna i fokusgruppen verkar tycka att det ar bra att kommunen fatt en kommunikator
vilket de menar har forbéattrat informationsspridningen i organisationen (bland annat pa
intranétet). Ett skl till detta kan vara for att det har finns en tydlig rollférdelning och att
kommunikattren har ett ansvar att fora vidare information till kommunens medarbetare.
Det ar dock viktigt att komma ihag att det inte bara ar kommunikatorens ansvar, utan att
aven ledare har ett ansvar for detta, samt att dven personalavdelningen i manga fall har
ett kommunikativt ansvar gentemot medarbetarna.
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4.4.1 Empowerment — ett ledarverktyg for att 6ka medarbetarnas en-

gagemang och motivation

Flera av cheferna i fokusgruppen tycker det &r trakigt att de inte har mojlighet att fa vara
med pa manadsforumet. Sarskilt en av dem upplever att det ar en nackdel, da han/hon
tidigare har kunnat vara med pa dessa. Chefen menar att det & mycket som tas upp pa
motena som &r en tillgang att veta d&ven om personen inte sitter i kommunhuset. | nula-
get kan 6vriga medarbetare bara ta del av powerpointpresentationerna som anvands pa
manadsforumet, men chefen menar att det inte ar tillfredsstallande eftersom det inte
finns nagon mojlighet att stalla fragor da. Det lyfts dven i sjalvrapporterna, dar en chef
papekar att det finns en risk med att endast fa del av kortfattad information, i att det kan
ge en falsk kansla av att vara insatt i fragor som de egentligen inte ar. For de chefer som
inte har sitt kontor i kommunhuset kan detta upplevas som att den egna mojligheten till
inflytande néar det géller beslut och diskussioner ar mindre jamfort med de som arbetar i
kommunhuset. Troligtvis kan det aven forstarkas av att manadsforumet ar éppet for alla
yrkesgrupper i kommunhuset.

Flera medarbetare i sjalvrapporterna namner att internkommunikationen i nuldaget ar
ostrukturerad, vilket ndgon menar gor det svart att fa en kénsla av sammanhang och
minskar deras mojligheter att paverka sitt arbete. Det ar dven en fraga som diskuteras i
fokusgrupperna. Flera av medarbetarna upplever att det finns oklarheter nér det galler
vilken information som ar viktigt for vem att veta. De upplever att viss information vill
de &ga sjalva inom organisationen och inte fa reda pa det genom att lasa det i tidningen.
Ett exempel som tas upp ar nar nya medarbetare borjar i organisationen och manga kol-
legor inte har fatt ndgon information att de ska fa en ny kollega.

For de som arbetar i kommunhuset ar det tankt att nya medarbetare ska presenteras pa
manadsforumet, men detta ar ndgot som inte alltid sker. En av medarbetarna namner att
det ibland kan dréja ett tag innan en ny medarbetare presenteras. Ett exempel pa det ar
nar kommunen fick en ny webbredaktdr och att tidningen gjorde ett reportage om det,
innan han/hon presenterades pa manadsforumet. For att l6sa detta menar de i fokus-
gruppen att det kunde vara lampligt att lagga till en ruta pd intranatet dar nya medarbe-
tare kan presenteras. Detta dr i manga fall inte information som ar viktig for medarbe-
tarna i deras eget arbete, men det kan bidra till att skapa en kad sammanhallning inom
organisationen. Det kan dven ge den nya medarbetaren empowerment i det att han/hon
upplever att organisationen satter varde pa det arbete som denne ska utfora och visar
detta genom att presentera personen for resten av organisationen. Det kan darmed bidra
till att fa den nya medarbetaren att kénna att det finns en mening med arbetet. Sarskilt
om medarbetaren har arbetsuppgifter som det kan vara bra om resten av de kommunan-
stallda kanner till, som i det har fallet webbredaktorstjansten. Flera av medarbetarna i
fokusgruppen kénde till exempel inte till att webbredaktdren var en av de personer som
lagger ut information pa nyhetssidan pa intranatet.

Nér det galler intrandtet upplever samtliga medarbetare i fokusgruppen att det &r en bra
kalla for nyheter och for att ta del av vad som hénder i organisationen. Samtidigt ar det
en stor nackdel att det ar svart att séka efter information dar.

Alltsd intranatet ar bra for att ge information, men intranatet &r inte bra for att
hitta information. Det vill saga, det finns en sokfunktionen som ar dalig, man
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far inte traff pa allt nar man soker. Och det ar ett skal till att intranétet beho-
ver forbattras rent tekniskt. Det ar inte innehdllet det kommer an pa, utan
sokfunktionen. Det ar bland annat information i en del pdf:er som man inte
far soktraff pd (Medarbetare, personlig kommunikation fokusgrupp, 24 no-
vember 2014).

En annan medarbetare ndmner att det, om personen inte ar insatt i det tekniska, kan vara
svart att veta vad som denne missar nar den gor sina sokningar pa intranatet och att
han/hon i manga fall behdver anvéanda sig av Google for att fa kompletterande informat-
ion nar det inte gdr att hitta viss information via sékningen pa intranatet. Att det &r svart
att fa fram information som personalen behéver for att utfora sitt arbete inverkar troligt-
vis negativt pa medarbetarnas kansla av empowerment, da det kan leda till osékerhet
och svarigheter att kanna tilltro till den egna férmagan. Nagot som Spreitzer (1995) me-
nar ar en viktig faktor for k&nslan av upplevd empowerment.

En chef menar att det ar viktigt att kdnna sig trygg med att den information som finns pa
intranatet eller som han/hon far tillgang till via mejlen ar den som géller. Men sa ar det
inte alltid. Pa intranatet finns information som inte &r uppdaterad och flera blanketter
som inte langre galler. Detta &r nagot som aven Yukl (2013) betonar nér det galler em-
powerment, att personalen maste kunna kanna sig trygg och inte vara radd for att miss-
lyckas. Att de inte kan lita pa det som star pa intranatet forsvarar mojligheterna att
kanna sig trygg med den information som finns till hands, vilket kan leda till att tilltron
till den egna formagan ifragasatts om de egna arbetsuppgifterna blir svarare att utfora
som en foljd av felaktig eller svarlokaliserad information. Det ger dven intrycket att
organisationen som helhet eller den egna forvaltningen inte vardesatter de egna medar-
betarna eller cheferna tillrackligt mycket for att sakerstalla att korrekt information finns
att tillgd. Nagot som kan fa en negativ inverkan pa hur individen upplever att han/hon
utfor ett meningsfullt arbete.

En annan viktig faktor for empowerment ar mojligheten till inflytande. Detta tas upp i
fokusgruppen nér en av medarbetarna kommenterar arbetet med visioner och att ta fram
malsattningar for den egna forvaltningen, dar det verkar som om medarbetarna far vara
delaktiga i detta arbete och darmed far mojlighet att paverka de beslut som tas gallande
detta. Detta tyder pa att det i alla fall inom arbetet med malsattningar finns drag av det
som Caldwell bendmner en “0ppen” (Oppen) organisationstyp, ddr medarbetarna fér
vara delaktiga i forandringar.

De upplever aven att kommunikationen mellan forvaltningarna behover forbéttras. |
nulaget ar det manga som ser pa verksamheten forvaltningsvis och inte till vad som éar
bast for kommunen som helhet. For att fa en storre helhetsbild av organisationen menar
en medarbetare att det &r viktigt att na ut i organisationen med hur nulaget ar, vad de
arbetar med och hur de lyckas med det. Overlag kan vi se att det forekommer en bland-
ning av Caldwells olika organisationstyper och att de &r olika framtradande beroende pa
forvaltning. Ett av kommunens mal med den nya satsningen pa internkommunikation &r
enligt kommunchefen att fa till en kansla av gemenskap som stréacker sig over alla for-
valtningar. Med andra ord &dr det hiar Caldwells “co-ordinated” organisationstyp som
efterstravas, samtidigt som medarbetarna efterfragar den “accessible” organisationsty-
pen, dar informationen ska floda fritt. Speciellt nar det galler intranatet, dar samtliga
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medarbetare upplever att det ibland uppstar problem att hitta viss information, nagot
som forsvarar det fria informationsflodet.

4.5 Slutsats

Vart syfte har varit att belysa Orkelljunga kommuns internkommunikation ur ett medar-
betarperspektiv och forsoka visa pa vilka sétt den kan forbattras. Eftersom flera av de-
larna i var empiri gar in i varandra har det varit svart for oss att dra tydliga granser mel-
lan de olika teman som presenteras i resultatdelen. Darfor forekommer vissa dmnen
under flera teman. Av samma anledning kan &ven var teoridel upplevas som lite trubbig
eftersom alla delar hanger ihop och ogérna delar pa sig. Darfor vill vi nu hér presentera
en gemensam slutsats for var studie och sammanfatta vad vi kan dra fran den.

Utifran den kan vi se att internkommunikationen hela tiden finns med som en variabel i
organisationen och som hela tiden paverkar alla delar av den. Beroende pa hur effektiv
(eller stark) internkommunikationen ar sa paverkar den de studerade omradena organi-
sationskultur, ledarskap och empowerment mer eller mindre. Chansen till l&arande blir
storre ju battre internkommunikationen fungerar eftersom den paverkar hur mycket
dessa omraden méts, vilket symboliseras av de lila omradena i var modell. Vi menar att
det ar i motet mellan dessa omraden som larande blir mojligt vilket ar en viktig funktion
i en organisation (dar det morkaste omradet symboliserar starka larandemajligheter). De
tre omradena paverkar i sin tur dven internkommunikationen.

LEDARSKAP '

Bild 1. Modell 6ver forhallandet mellan internkommunikation och organisationskultur, ledarskap och
empowerment.

Precis som Garcia-Morales et al. (2011) menar vi att kommunikation ar en grundlag-
gande formaga som bade kan underlatta och hindra organisatoriskt larande. En bra in-
ternkommunikation gor att information rér sig lattare genom verksamheten och det &r
det forsta steget till att ny kunskap ska formas och att méjligheten till larande ska ske.
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En bra internkommunikation underléttar dven for att ledarskapet och kanslan av empo-
werment ska bli storre i organisationen vilket ocksa skapar ett battre larandeklimat. Som
chef och ledare har personen ett kommunikativt ansvar och vi menar att de genom att ha
en tydligare forstaelse for hur de ska kommunicera, till vem och pa vilket satt, sa kan
aven det bidra till en battre internkommunikation. Darfor behdvs det tydliga rutiner som
alla vet om for att underlatta kommunikationen inom organisationen. Samtidigt ar det
viktigt att man som ledare inte néjer sig med att sprida informationen till de anstéllda
eftersom det bara &r det forsta steget i kommunikationsprocessen och kunskapsskapan-
det.

Internkommunikationen bade formar och formas av organisationskulturen. | bade fo-
kusgrupper och sjalvrapporter framkommer att det finns ett vi-och-dom-tank mellan
kommunhuset och de 6vriga delarna av kommunen. Det blir talande nér en medarbetare
liknar forhallandet mellan dem som mellan var huvudstad Stockholm och lantisar. Aven
om kommunens olika verksamhetsomraden och arbetsplatser har gemensamma kom-
munikationskanaler kan vi utifran bade sjalvrapporter och fokusgrupper dra slutsatsen
att det finns olika forutsattningar for hur val kommunikationen nar fram, bade inom och
mellan de olika forvaltningarna.

| och med att det finns s& manga olika behov inom organisationen finns det en viss pro-
blematik med att forsoka skapa en gemensam kultur, eftersom den behdver kunna inte-
greras i subkulturerna for att bli framgangsrik.

Det &r dven viktigt att cheferna forstar hur valet av kommunikationssatt kan inkludera
eller exkludera medarbetarna. Bara for att det &r enkelt att mejla ut information till alla
kanske de inte ska noja sig med bara den metoden. Med en battre internkommunikation
kan den upplevda kanslan av empowerment 6ka hos de anstéllda genom att de vet varfor
de utfor vissa arbetsuppgifter och varfor organisationen genomfor vissa férandringar,
samt att de kan fa mojlighet att vara med och paverka verksamhetens riktning. Manga
medarbetare anvander sig av intranatet for att hitta information och halla sig uppdaterad.
Dérfor ar det dven viktigt att kommunen har ett uppdaterat och vél fungerande intranat.

Kommunens verksamhet spanner 6ver manga omraden, dven geografiskt. Detta innebér
att de olika delarna & mer eller mindre mottagliga for information beroende pa vilka
kommunikationssatt som anvands. De olika grupperna som aterfinns inom kommunen
har olika forutsattningar for att kommunicera och att ta till sig information, vilket &r
viktigt att ha i atanke infor framtida satsningar.
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5. Diskussion

En forutsattning for att Orkelljunga kommun ska fa en béttre internkommunikation ar
att chefer och anstallda gor en anstrangning genom att forsoka férandra hur de kommu-
nicerar idag. Vi skulle kunna se pa var uppsats som information om hur interkommuni-
kationen ser ut och hur den kan forbattras. Det ar sedan upp till de ansvariga i kommu-
nen att omséatta den till kunskap. Precis som Filstad (2012) skriver sa omvandlas in-
formation till kunskap forst nar den tillampas praktiskt. Och det &r vad vi hoppas att de
kommer gora i kommunen. De far inte heller glomma bort att det &r konstant kretslopp
av information som blir till kunskap for att sedan i ett annat forum bli till information
igen som sedan blir ny kunskap och sa vidare. Darfor kan de inte noja sig med att in-
formation blir till kommunikation i ett steg, de kommer inte automatiskt fortsétta vara
kommunikation i andra steg utan de maste hela tiden ga igenom hela processen.

Kommunledningen har som 6nskan att en forbattrad internkommunikation ska bidra till
att organisationen far en béttre tvavagskommunikation och en storre vi-kansla. Vi hop-
pas darfor att Orkelljunga kommun ska ta fasta pa, och komplettera sin internkommuni-
kation med forandringskommunikation (Erikson, 2008) eftersom de ar bra om de for-
starker den med en god och tydlig informationsspridning av varfor de satsar pa nya in-
formationssk&rmar och ett battre intrandt och vad de ska leda till, eftersom personalen
da far en storre forstaelse for vad som ar pa gang.

Vi har fatt uppfattningen att manga i kommunen garna likstaller information med kom-
munikation. Vi hoppas och vill att de ska rora sig bort fran transmissionsperspektivet
dar man ser pa kunskap som nagot objektivt som kan formedla mellan olika deltagare
och istallet se pa informationsférmedlingen som en mer mangbottnad process dar kun-
skap uppstar mellan manniskor nar de kommunicerar. Om de plockar in ett mer me-
ningsskapande perspektiv pa kunskap sa kommer &ven synen pa varfor de kommunice-
rar inom organisationen fa en annan innebord och ge ett svar pa varfor ar det viktigt att
prata med sina kollegor. Det kommer dven leda till att de fyra processer som Huber
(1991) anser leder till larande pa ett enklare satt skapas i kommunen. Tillgang till in-
formation finns redan, men nu handlar det om att skapa battre mojligheter for medarbe-
tarna att dela informationen och tillsammans forsoka tolka den, som steg tva och tre i
den har processen. Kommunen behover ocksa skapa forum (eller utnyttja redan befint-
liga) dar medarbetarna kan fa hjalp med att satta den har informationen i ratt kontext
samt diskutera fram en gemensam forstaelse av projektet. Genom samtalet kommer
aven personalen pa kommunen fa majligheten att satta informationen i en kontext. Det
ar enligt Quirke (2008) ett sétt for méanniskor att ge informationen mening. Det leder till
att de far en battre helhetsbild av vad informationen forsoker saga dem (organisationen)
och det gor det lattade for dem att navigera i den information som finns tillganglig och
bland de kommunikationskanaler som star till forfogande.

Det kan i sin tur leda till stérre motivation hos de anstdllda samt utvecklandet av ny
kunskap (Mintzberg, 1989). Kommunen skulle dven kunna lata sig inspireras av Cald-
wells (1993) begrepp involvment culture. Han menar att alla organisationer ar det i olika
hog grad. Syftet ar att skapa ett storre engagemang for organisationens mal, vision och
prestation vilket ar nagot som kommit upp i var dialog med Peter Andreasson. Rent
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konkret skulle kommunledningen kunna fundera pa hur de ska rora sig fran att vara
(som vi tolkar det) framst av organisationstypen co-ordinated till att réra sig mot att
vara mer av typen accessible och open. Vissa svar har vi pekat pa i den har uppsatsen
som att forbattra intranatet men andra svar star att finna pa andra stallen.

Nar vi traffade kommunchefen och utredaren foérsta gangen reagerade vi pa att de pra-
tade valdigt mycket om den externa kommunikationen. Det var det samtalet fokuserade
runt sa vi kande oss tvingade att fraga en extra gang om inte uppdraget géllde den inter-
na kommunikationen. Svaret vi fick da var att de skulle fokusera pa bada omradena men
att vart uppdrag handlade om att titta pa den interna kommunikationen. Vi tycker att det
kan finnas risker med att satsa pa bada omradena samtidigt eftersom det blir svarare att
halla isér satsningarna. Den har osdkerheten om vad som galler, marktes aven i vara
fokusgrupper dar det till exempel radde olika idéer om vem informationsskarmarna var
till for. Var det den egna personalen, kommuninvanaren pa Coop eller bade och? Vi
anser darfor att det ar viktigt att Orkelljunga kommun gér en samordnad satsning for att
informera personalen om vad som &r pa gang och varfor.

Samtidigt ar det bra att kommunchefen har valt att lyfta den har fragan och gora en ut-
redning om hur internkommunikationen fungerar eftersom det visar pa hur viktigt han
tycker att det & med en fungerande sadan. Det blir i sig ett budskap till organisationen
om vad hans ambitioner ar. Det blir d&ven en handling som sager nagot om organisat-
ionskulturen. Just darfor &r det viktigt att de inte bara pratar om att det ska bli battre
utan att de verkligen gor en kraftanstrangning och éndrar det som de anstallda tycker
borde bli battre. Samtidigt tycker vi inte att den befintliga internkommunikationen ver-
kar vara dalig men vi héaller med Peter Andreasson om att den kan bli battre. Darfor ar
det viktigt att kommunen &dven lyfter fram sina styrkor sa att de inte som helhet kanner
sig samre &n vad de ar nér det géller deras internkommunikation.

| och med att verksamhetsomradena fungerar pa olika satt kan vi inte presentera en san-
ning som galler for alla. Forvaltningarna fungerar till stor del som olika subkulturer och
det &r darmed svart att komma fram till en generell I6sning som fungerar for alla. Det
finns dock vissa fragor som aterkommer over olika férvaltningar. En av dessa ar intra-
natets utformning, dar de flesta ar 6verens om att det behdver omarbetas och fa en battre
struktur. Vad galler kommunledningens dnskan att bygga upp en gemensam identitet
och att medarbetare inom de olika forvaltningarna &r medvetna om vad som sker i andra
forvaltningar, menar vi att intranatet kan bli en utgangspunkt i detta arbete. | nulaget
maste medarbetarna ga in pa de olika forvaltningarnas sidor for att fa information om
vad som hénder i den forvaltningen. Det kan underlattas genom att visa ett nyhetsflode
pa intranatets startsida fran de olika forvaltningarna och inte bara nyheter som galler for
hela kommunens verksamhet. Det &r dven viktigt att intranatet halls aktuellt for att med-
arbetarna ska kunna anvanda det for att halla sig uppdaterade om vad som sker inom
organisationen. Detta ar i nulaget nagot som skiljer sig at mycket mellan de olika for-
valtningarna. Vi anser darfor att det ar viktigt att ndgon inom varje forvaltning far an-
svar for att uppdatera intranatet och aven far tid avsatt till detta.

Vi menar ocksa att om kommunen ska satsa pa att forbattra sin interna och externa

kommunikation &r det inte en bra utveckling om de olika forvaltningarna istallet for att
tillsammans fokusera pa att forbattra till exempel intranatet véljer att skapa ett eget al-
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ternativ, som Utbildningsférvaltningen med deras webbportal fér barn och foraldrar,
(som aven ska komma att anvandas av medarbetarna for viss informationsdelning).
Risken finns datt den nya hemsidans interna sidor blir mer levande &n de pa intranatet.
Foljden blir att personalen pa forvaltningen vander sig annu mindre till Orkelin ef-
tersom de har en mer relevant och kanske dven mer anvandarvanligt alternativ. Ovriga
forvaltningar kan i sin tur fa svarare att ta reda pa vad som hander i den forvaltningen.
Det kan i sin tur skapa en samre internkommunikation men aven en forsamrad extern
kommunikation da andra forvaltningar inte lika latt kan hitta information och besvara
fragor om den forvaltningen till allméanheten.

Ett tema som kommit upp i bade fokusgrupper och sjalvrapporter &r att de upplevda
bristerna nar det géller tydlighet och strukturer for vem i forvaltningen som ansvarar for
att kommunicera vad. Det ar darfor ett onskemal fran flera att det maste bli béttre. De
anstéllda vill veta till vilken informationskalla de ska vanda sig till for olika saker. Som
vi skriver i resultatredovisningen sa tror vi att det handlar om att de som ar chefer eller i
sin yrkesroll har en viss informationsfunktion inte har klart for sig vad det &r tankt att de
ska gora och kommunicera i sin tjanst. I kommunen finns det manga olika chefsnivaer
och manga olika verksamheter som praglas av olika kulturer och det ar darfor svart att
se att en 16sning pa det har som fungerar for alla. Det har &r ett storre problem an att
enstaka chefer inte har nagra rutiner for hur och pa vilka sétt den ska kommunicera utan
vi har uppfattningen att det galler manga chefer pa olika nivaer i kommunen. Det ar
viktigt att anstéllda snabbt kan hitta den information som behovs.

Vi tycker &ven det &r lite konstigt att kommunens HR-avdelning inte verkar vara delakt-
iga i arbetet med att forbattra internkommunikationen, utan att detta endast ligger pa
kommunikatdrens och utredarens bord. Det vore synd om deras kompetens inom omra-
det inte nyttjas till fullo. Kommunen maste ocksa vara medveten om att en sadan har
satsning tar tid och inte &r nagot som de gor under ett halvar. Ansvar som att uppdatera
intranatet eller informationsskarmarna borde vara inskrivna i tjanstebeskrivningarna sa
att det inte blir ndgot som maste utforas utanfor det vanliga arbetet och som de bara gor
i man av tid. Det maste vara en medveten del av tjansten och som tillats ta plats. Bra
internkommunikation tar tid att bygga upp.

Uppdraget som vi tackade ja till heter ”’Kommunicera mera!” men vi menar att kommu-
nikation inte handlar om évermatt av information utan mer om precision. For att fa en
bra internkommunikation galler det att veta hur de ska kommunicera informationen pa
basta satt, till vem, och hur. Vart budskap ar darfor inte (att de ska) “kommunicera
mera” utan ’precisera mera’.

5.1 Metoddiskussion

En problematik under fardigstallandet av uppsatsen har varit fragan om hur vi ska kate-
gorisera amnet internkommunikation. Det &r ett jatterelevant amne for blivande HR-
arbetare men det &r inget klockrent pedagogikamne vilket ar det vi har skrivit en kandi-
datuppsats om. Det &r istéllet ett tvarvetenskapligt amne som berér manga olika falt. Det
har har fatt till fljd att vi har fatt plocka ihop var teori utifran bocker inom bland annat
medie- och kommunikationsvetenskap, foretagsekonomi och organisationspsykologi.
Dessa har berért amnet internkommunikation utifran sina perspektiv vilket varit nastan
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ratt for oss, men bara nastan. Vi var medvetna om den har problematiken redan innan vi
paborjade vart arbete, men det drojde ett tag innan vi insag vidden av vad det betydde
for oss.

Det har varit spannande att arbeta med en induktiv metod men sa har i efterhand kanske
det inte ar det mest ultimata metoden for den typen av undersdkning. Metoden innebar
att empirin styr valet av teori och efter det att vi genomfort vara sjalvrapporter och in-
tervjuer sag vi vissa brister med det. I nuldget har det blivit mycket fokus pa sjélva in-
formationsspridningen och mindre om hur den informationen tolkas och bearbetas av
medarbetarna. Bland annat hade vi garna haft en diskussion om internkommunikation-
ens larande aspekter i vara fokusgrupper. Vi upplever dven i efterhand att det till viss
del har varit problematiskt att matcha var empiri till olika teorier, eftersom den till stor
del nuddar vid méanga olika omraden och det ar fa av dessa omraden som vi far en dju-
pare bild av. Samtidigt har kommunens representanter haft dnskemal om att fa en 6ver-
gripande bild av hur medarbetarna upplever internkommunikationen och inte en djupga-
ende bild av till exempel larande i forhallande till internkommunikation. Utifran var
metod och de onskemal som gavs frn Orkelljunga kommun har vi valt att gatt in med
Oppna Ogon och inte begransat oss sa tidigt under arbetet. Syftet har hela tiden varit hur
ser internkommunikationen ut” men dmnets spretighet forsvarade detta. Om vi hade
begransat oss mer hade vi kanske fatt en mer tight diskussion i fokusgrupperna och de
hade haft mojligheten att prata om nagon mer specifik del av internkommunikationen,
men samtidigt anser vi att det varit till mest nytta for organisationen att vi har gjort sa
hér. Var forhoppning ar att det ger dem en bra grund for hur de ska ga vidare med sin
satsning och att de da, i det skedet, mer preciserar sin fraga.

Den induktiva metodens problematik och begransning (Bendassolli, 2013) &r att det inte
gar att definiera grundprinciperna hos ett studerat fenomen eller sakerstélla att det dven i
fortsattningen kommer att intraffa. Vi har dock studerat fenomenet i kontexten av Or-
kelljunga kommun hdsten 2014 och har haft som syfte att belysa medarbetarnas upple-
velser av internkommunikation vid just det tillfallet. Den fenomenologiska metodansat-
sen lagger ocksa ett fokus pa den subjektiva tolkningen. Det som har varit intressant for
oss ar att definiera deras upplevelser just da och inte huruvida forhallandena dven i fort-
sattningen kommer att se likadana ut.

Nar det galler sjalvrapporterna ar vi medvetna om att antalet svar inte pa langa vagar &r
tillrackligt for att vi ska kunna dra nagra generella slutsatser utifran materialet som gal-
ler for majoriteten av kommunens medarbetare. 48 svar fran 662 stycken medarbetare
ger en mycket lag svarsfrekvens. Samtidigt har vart arbete varit kvalitativt och syftat till
att fa fram medarbetarnas upplevelser och installningar vid en sérskild tidpunkt om ett
bestamt fenomen.

| efterhand ar vi osékra pa om vi gjorde ratt som hade tva olika intervjuguider till fo-
kusgrupperna. Tanken var att vi ville ta reda pa olika saker fran dem, eftersom de har
olika positioner i verksamheten och genom det har olika angreppssétt och tankar om
internkommunikationen. Vissa fragor var darfor samma medan andra var mer nischade.
Men nagot som vi inte fullt ut tankte pa ar att flera chefer har bada rollerna. De ar chef
over somliga, men har dven en egen chef. Darfor svarade de utifran sina bada roller
och/eller bara en roll pa vara fragor, vilket gjort det lite mer komplicerat for oss att ana-
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lysera materialet. Vi upplever dven att flera av vara fragor till fokusgrupperna har varit
for breda och att deltagarna har fatt stort utrymme att sjélva tolka fragorna. Samtidigt
ville vi inte gora fragorna for snava, utan fa igang en levande diskussion om hur de upp-
lever internkommunikation i organisationen.

Vi tror att vi stallt neutrala fragor men det finns alltid en risk att vara fragor fatt delta-
garna i fokusgrupperna att tanka i vissa banor. De hade kanske sjalva tankt pa andra
saker om inte vi formulerat vara fragor pa det satt som vi gjorde. En annan problematik
nar nagon transkriberar och tolkar svaren ar sedan att veta om nagot blivit sagt explicit
eller bara varit underforstatt. Visst kan vi ga tilloaka och se om vi stéllt den specifika
fragan men svaret kan ju ha syftat pa nagot annat av typen nir han séiger det hir ir han
ironisk eftersom han har det tonfallet och mimiken” men samtidigt kan vi inte veta det
med etthundra procents sakerhet.

Vi upplevde chefsgruppen som nagot mer stressad &n medarbetargruppen och det var
darfor svarare att fa till en bra diskussion dar. Det borjade redan innan fokusgruppen
satte igang, nar nagra av cheferna direkt ville veta hur lange vi beraknade att halla pa,
eftersom de hade bokat in méten en och en halv timme senare. Plus att tva av cheferna
var cirka tio minuter forsenade. Atmosféaren i chefsgruppen préglades till stor del av
redovisning av vad varje chef ansdg om en viss fraga, medan de i medarbetargruppen
mer forde en dialog sinsemellan och utbytte erfarenheter. Av den hér anledningen blev
moderatorrollen mer framtradande i chefsgruppen. En nackdel med chefsgruppen var att
deltagarna bara kom fran tva olika forvaltningar. Det hade varit intressant om flera for-
valtningar hade varit representerade, samt nagon som satt i kommunhuset. Detta &r dock
inte nagot som vi har kunnat styra eftersom deltagarna sjélva fick anmala vilka tillfallen
de kunde och vi har dven inte haft mojlighet att se vilken forvaltning som de olika per-
sonerna tillhor vid schemal&ggningen av fokusgrupperna.

I medarbetargruppen var istéllet en av medarbetarna drivande i diskussionen och stallde
egna fragor till de andra, nagot som vi upplevde som béade positivt och negativt. Positivt
for att det i manga fall drev samtalet framat och ledde till en bra diskussion, istallet for
att bara vi stallde fragor som deltagarna svarade pa en och en. Negativt for att han/hon
ibland stillde “’kontrollfragor” till de andra medarbetarna, vilket han/hon i sin yrkesroll
var intresserad av att fa svar pa.

| efterhand &r vi néjda med hur kombinationen av sjalvrapporter och fokusgrupper har
kompletterat varandra. Flera asikter och tankar fran sjalvrapporterna har aterkommit i
fokusgrupperna. Vi har dock kunnat se en skillnad i om de tycker att de far for mycket
eller for lite information, dér flera sjalvrapporter upplevde ett informationséverflod,
medan motsatsen nastan géllde for fokusgrupperna. Vi dar dock medvetna om att sjalv-
rapporterna har inhamtats fran en storre andel medarbetare och att de asikter som ut-
tryckts i fokusgrupperna ar beroende av de personer som har deltagit i dessa. Samtidigt
spelar det dven in att sjalvrapporterna har lamnats enskilt och anonymt, till skillnad fran
fokusgrupperna dar flera personer varit narvarande. Vi kan inte bortse fran att kontexten
och gruppdynamiken kan ha inverkat pa deltagarnas svar. Aven om fokusgrupperna
fokuserar pa individuella asikter, kan det vara svirt att bryta mot “gruppens gemen-
samma upplevelser”.
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5.2 Vidare forskning

En fortsattning av var studie hade varit att titta narmare pa anvandandet av kommunens
intrandt. | och med att allt mer information samlas dar blir det till en viktig informat-
ionskélla bland medarbetarna. Utifran vara intervjuer kan vi dven se att det anvands
flitigt av de flesta medarbetare i nuldget, trots att det férekommer en viss frustration
over svarigheterna med att soka efter information dar och éver uppdateringsfrekvensen
for nagra avdelningar. Darfor hade det varit intressant att géra en analys av innehallet
samt studera hur det anvands och av vem. Det hade dven kunnat belysa problematiken
med att det upplevs som ouppdaterat.

Ndgot annat som hade varit intressant att arbeta vidare med hade varit att djupare stu-
dera intranatets betydelse for kunskapsdelning och larande inom organisationen. | och
med att det kan fundera som en samlingsplats for organisationens samlade kunskap,
hade det varit intressant att fa en djupare insikt i hur medarbetarna anvander sig av
intranatet i syfte att formedla kunskaper.
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Bilagor

Bilaga 1.
Sjalvrapport

Hej!

Vi ar tva blivande personalvetare som just nu skriver var kandidatuppsats. Vi har fatt i
uppdrag av Orkelljunga kommun att undersoka hur kommunens internkommunikation
fungerar just nu. Vi skulle darfor behéva din hjalp med att besvara nagra fragor.

Dina svar kommer att behandlas konfidentiellt av oss och kommer endast anvandas i var
undersokning. Ditt deltagande ar frivilligt och du kan nar som helst vélja att avbryta din
medverkan. Svaren kommer sedan ligga till grund for fragor som vi kommer att disku-
tera i fokusgrupper mot slutet av november.

Vi vill undersoka hur internkommunikation inom kommunen fungerar mellan olika de-
lar av verksamheten, bade mellan chefer och medarbetare och mellan medarbetare, med
fokus pa 6vergripande fragor och information.

Hér nedan kan du skriva fritt om hur du upplever internkommunikationen. Det finns
inga begransningar och du far skriva hur mycket eller hur lite du vill. De underfragor
som finns med &r forslag pa saker du kan ta upp, men du behover inte begransa dig till
dem.

Om du har nagra fragor ar du valkommen att kontakta oss.
Tack pa forhand!

Hélsningar,
Magdalena Josefsson
Pernilla Martinsson

1. Hur upplever du att internkommunikationen fungerar i nuléget?

Vad fungerar bra? Vad fungerar mindre bra? Hur anvander du sjalv dig av internkom-
munikation? Hur tar du helst del av information? Hur far du information? Vilka medier
anvander du?

2. Hur vill du att internkommunikationen ska se ut i framtiden?
Hur vill du fa information? Vad skulle du vilja &ndra pa?

3. Har du nagot 6vrigt att tillagga?
4. Innehar du en chefsposition?

e Ja
e Nej



Bilaga 2.

Intervjuguide

Informantintervju med Sarah Lundberg & Lisa Larsson

Bakgrundsintervju, forsta processen.

Spela in?

Informera om frivillig medverkan och mojlighet att avbryta.

Beratta lite om er sjélva och vilka roller ni har inom kommunen?

Vilken roll har ni i arbetet med internkommunikation?

Vilka olika former av internkommunikation férekommer i nuldget?

Vad ligger bakom den nya satsningen pa internkommunikation?

Hur och nér blev ni medvetna om behovet? Hur gick snacket? VVar man Gverens?
Hur har arbetsgangen varit? Hur ser satsningen ut?

Hur arbetar ni med att implementera policydokumentet?

Var ligger fokus just nu?

Vad ar malet?

Hur ténker ni er att ert arbete med internkommunikation ska hjilpa er “externa kommu-
nikation” - vdxa som kommun?

Hur tycker ni att internkommunikationen fungerar idag?

Avsluta med: ihopsamlade fragor (som de ej varit inne pa)



Bilaga 3.

Intervjuguider till fokusgrupp for medarbetare

Bakgrund

Presentation av oss och vart arbete.

Malet &r inte att nd en gemensam syn utan det ger oss mer ju fler asikter som kommer
fram.

Spela in?

Kommer endast anvéndas av oss, alla kommer att vara anonyma, inga namn.

Frivilligt deltagande, avbryta nar som helst.

Runt bordet-presentation (namn, yrke, forvaltning (kommunhuset?), vad de gor).

Fragorna

Hur far ni information om vad som hander i er forvaltning (pa er enhet)?

Om ni ser pa internkommunikationen idag, ar det ratt och relevant information som
formedlas, lagom méngd?

*Qverflod av information?

*Just nu pagar ett arbete i kommunen med att forbattra internkommunikationen, kanner
ni till det?

* Var bor man lagga fokus i satsningen som kommunen star infér just nu?

Vad tycker ni om intranatet? (Asikter? Anvander ni intranatet? Hur tycker du det funge-
rar?)

*En del av satsningen omfattar infosk&drmar, som redan finns héar i kommunhuset. Har ni
nagon erfarenhet av dessa? (Vad tycker ni om dem? Bra losning for att fa ut informat-
ion?)

Upplever ni att det finns tid i ert arbete for att aktivt soka information? Ta del av all
information som ni far?

*Hur kan man l6sa kommunikation till medarbetare som inte anvénder datorer i sitt ar-
bete? Visstidsanstallda, timvikarier, nattarbetande?

*Manga har i sjalvrapporterna tagit upp att det ar latt att rykten gar i en liten kommun.
Ar det ndgot som det har varit problem med? Har ni ndgon egen erfarenhet av detta?
*Hur kan man fa anstéllda att ta del av den internkommunikation som finns och fa dem
att inse att det ar viktigt och att de bor gora det?

*Vem ska avgora vilken information som sprids och till vilka?

Hur tror ni att enhetens storlek paverkar kommunikationens effektivitet?

Avsluta med: ihopsamlade fragor (som de ej varit inne pa)



Bilaga 4.

Intervjuguider till fokusgrupp for chefer

Bakgrund

Presentation av oss och vart arbete.

Malet &r inte att nd en gemensam syn utan det ger oss mer ju fler asikter som kommer
fram...

Spela in?

Kommer endast anvéndas av oss, alla kommer att vara anonyma, inga namn.

Frivilligt deltagande, avbryta nar som helst.

Runt bordet-presentation (namn, yrke, forvaltning, vad de gor). For var skull:)

Fragor

Om ni ser pa internkommunikationen idag, ar det ratt och relevant information som
formedlas, lagom mangd?

*Hur ska man kunna forbattra kommunikationen mellan férvaltningarna?

*Qverflod av information?

*Hur upplever ni att kommunikationen funkar uppat och nerat i organisationen?

*Hur &r era tankar om intranatet? (Vad saknar ni?)

Intranatet idag? | framtiden? Anvéandning?

Hur ser ni pa den informella kommunikationen i organisationen?

*Kommunen har i nuldget ett fokus pa internkommunikation.

En del av satsningen omfattar infoskdarmar, som redan finns hér i kommunhuset. Har ni
nagon erfarenhet av dessa? Vad tycker ni om dem? Bra lésning for att fa ut informat-
ion?

Upplever ni att det finns tid i ert arbete for att aktivt soka information? Ta del av all
information som ni far?

*Manga har i sjalvrapporterna tagit upp att det ar latt att rykten gar i en liten kommun.
Ar det ndgot som det har varit problem med? Har ni ndgon egen erfarenhet av detta?
*Vem ska fa avgora vilken information som sprids och till vilka?

Hur tror ni att enhetens storlek paverkar kommunikationens effektivitet?

Avsluta med: ihopsamlade fragor (som de ej varit inne pa)
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