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Abstract

Employees' expectations on top management as superheroes

The top management's communication is of great importance in organizations, as it forms the
basis for overall governance and strategy, and creates the conditions for a unified business. This
study is based on an employee perspective, with a limitation to generation Y, as well as a
communicative perspective on leadership. With the outbreak of the Corona pandemic, the
conditions for organizational communication have changed. The study aims to contribute new
knowledge and in-depth understanding to research in the field of leadership communication. The
study has applied a qualitative approach and data collection took place through semi-structured
interviews with employees belonging to generation Y within a case organization in a Swedish
context. The study examines employees’ belonging to generation Y expectations of top
management's physical and digital communication and how employees understand top
management's communication in relation to their own work and the organization as a whole. The
study finds that employees' expectations are clarity, transparency and visibility. The digital
context strengthens hierarchies, increases the risk of misunderstandings and makes it more
difficult to maintain the culture, which is why top management must be more visible.
Employees understand the top management's communication as important in order to be able to
carry out their work in an efficient manner, to feel secure and to feel motivated to strive for the
organizational goal. In relation to the organization as a whole, the employees understand the top
management's communication to be important for the initiation and maintenance of the culture,

as well as the values that permeate the organization.
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Sammanfattning

Medarbetares forvintningar pa ledningen som superhjaltar

Den hogsta ledningens kommunikation &r av stor vikt 1 organisationer, d4 den utgdr grunden for
overgripande styrning och strategi, samt skapar forutsdttningarna for en enad verksamhet. Trots
vikten av ledningskommunikationen i organisationer saknas forstdelse for fenomenet ur ett
medarbetarperspektiv. Denna studie utgédr fran ett medarbetarperspektiv, med avgransning till
generation Y, samt ett kommunikativt perspektiv pd ledarskap. I och med coronapandemins

utbrott har forutsittningarna for organisationskommunikation foréndrats. Studien syftar till att

bidra med ny kunskap och fordjupad forstaelse till forskningen inom omréadet for
ledningskommunikation. Studien har tillimpat ett kvalitativt tillvigagingssitt och
datainsamlingen skedde genom semistrukturerade intervjuer med medarbetare tillhérande
generation Y inom en fallorganisation i1 svensk kontext. Studien undersoker medarbetare
tillhorande Y-generationens forvantningar pa ledningens fysiska och digitala kommunikation
samt hur medarbetare fOrstdr ledningens kommunikation i1 relation till sitt egna arbete
och organisationen 1 stort. Studien finner att medarbetares forvintningar dr tydlighet,
transparens och synlighet. Den digitala kontexten fOrstirker hierarkier, okar risken for
missforstaind och gor det svarare att uppritthalla kulturen, varfor ledningen maste vara mer
synlig. Medarbetare forstar ledningens kommunikation som betydelsefull for att kunna utfora sitt
arbete pa ett effektivt sitt, att kdnna trygghet och att kiinna sig motiverad att striva efter det
gemensamma malet. | relation till organisationen som helhet forstar medarbetarna ledningens
kommunikation ha betydelse for initierandet och uppritthallandet av kulturen, samt de

véirderingar som genomsyrar organisationen.

Nyckelord: ledningskommunikation, medarbetare, fOrvintningar, generation Y, digital

kommunikation, ledarskap, strategisk kommunikation
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Tack!

Forst och framst vill vi rikta ett varmt tack till var fantastiska handledare Rickard Andersson.
Tack for ditt stora engagemang, dina insiktsfulla rdd och din vdgledning nir nya idéer kommit in
frdn vénster 1 sista sekund. Vi forstar varfor Mats Heide beskrev dig som “den bista student jag
nagonsin haft”. Vi kunde inte Onskat oss en bittre handledare. Vi vill ocksd tacka véra

respondenter for er medverkan i denna studie.

Vi vill dessutom passa pd att tacka Viktor Sandberg for uppsatspepp och tips samt Hilda
Hagberg, for ovéarderlig feedback pé vért arbete.

Tack vare er kunde vi genomfora vart examensarbete!

Detta examensarbete har till lika stora delar utforts av forfattarna. Det har utférts med obeveklig

positivitet och varit ett gott samarbete, 1 savél skrivande som TV-spelande i pluggpauserna.



Innehallsforteckning

1. Inledning och problemformulering
1.1 Syfte och frigestillningar
1.2 Avgriansningar
1.3 Disposition

2. Tidigare forskning

3. Teoretisk referensram

3.1 Kommunikativt perspektiv pa ledarskap och ledningskommunikation
Transparensens betydelse for ledningskommunikation
Ledningskommunikationens betydelse for kultur

3.3 Ledningskommunikation, medarbetarskap och generationsteori
Medarbetarskap
Generationsteori

3.2 Ledningskommunikation, ledarskap och den digitala arbetsplatsen
Informationsdverflod

4. Metod
4.1 Metodval
Fallstudie
Semistrukturerade intervjuer och intervjuguide
4.2 Urval och genomforande
Etiska principer
4.3 Analysmetod

5. Analys
5.1 Presentation av fallorganisation
5.2 Tydlighet
5.2 Transparens
5.3 Synlighet
Ledningen som superhjéltar

6. Slutsats och diskussion
6.1 Begransningar och forslag pa framtida forskning

Referenser
Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

W W N

o L W

10

12
12
12
13
15

16
16
17
17
18
19
20

22
22
22
30
34
40

41
43

45
50

50


https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.2bd8kk88qz7n
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ost8fqemwsm0
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ost8fqemwsm0
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.b9g9acbfu44z
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.b9g9acbfu44z
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.uo37hcuadcns
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.uo37hcuadcns
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.cfpske5hu7be
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.cfpske5hu7be
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.pv6ob9uc0fq3
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.pv6ob9uc0fq3
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.wd64b2oy9yp8
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.wd64b2oy9yp8
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.jv43xe24tepd
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.jv43xe24tepd
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.cf3o7vqt07jx
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.cf3o7vqt07jx
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.9dv91i4sfxgm
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.9dv91i4sfxgm
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ocvlp594dk26
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ocvlp594dk26
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ecpmptrr7lgc
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ecpmptrr7lgc
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.n5lfonja5q1z
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.n5lfonja5q1z
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.2619etx135l8
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.2619etx135l8
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.nfmqugcail2a
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.nfmqugcail2a
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.dvqha5u2e7wy
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.dvqha5u2e7wy
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.pdndsbgj59xn
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.pdndsbgj59xn
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.o6weotichle1
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.o6weotichle1
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.qxye8d52cagh
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.qxye8d52cagh
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.lr15fcm48hc8
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ik7kza98kjv2
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.ik7kza98kjv2
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.s52iwkcuage3
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.s52iwkcuage3
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.h860q02z4sil
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.h860q02z4sil
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.j7fqwzf3duht
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.j7fqwzf3duht
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.7ovrtpqj8mr4
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.7ovrtpqj8mr4
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.rhoj8moaobwo
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.rhoj8moaobwo
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.1p02af6c10eg
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.1p02af6c10eg
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.th3iiqagq9kk
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.th3iiqagq9kk
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.51jd5a7vshl
https://docs.google.com/document/d/1GKV2ghGkeZIrgxdVpLoQ1suYd4MKRDnaZ00DYWA10Ms/edit#heading=h.51jd5a7vshl

1. Inledning och problemformulering

Idag &r det nést intill omdjligt att prata om ledarskap utan att prata om kommunikation. Faktum
ar att minga definitioner placerar kommunikation som en central del av ledarskap (Cunningham,
Hazel & Heyes, 2020). I linje med detta dgnar chefer cirka 80% av sin arbetsdag till att
kommunicera med andra minniskor (Heide, Johansson och Simonsson, 2012). Den hogsta
ledningens kommunikation 4r av stor betydelse i organisationer. Den utgdr grunden for
overgripande styrning och strategi, samt skapar fOrutsittningarna for en enad verksambhet.
Ledningskommunikation kring organisationens position, mal och riktning dr avgdrande for
medarbetares motivation och tillhorighet (Simonsson, u.4.). En studie visar att ménga toppchefer
sétter god kommunikation med medarbetarna hogt pa sin agenda (Lund & Petersen, 2002), men 1
motsats till det menar Falkheimer och Heide (2014) att det dr vanligt att kommunikationsfrdgor
saknas pa ledningens agenda. Ett forskningsprojekt vid Lunds universitet visar dessutom att
medarbetare dr minst ndjda med ledningens kommunikation 1 organisationen (Heide, Simonsson,
Nothhaft, Andersson & von Platen, 2018). Som f6ljd av detta resultat belyses vikten av att
fordjupa forskningen kring ledningskommunikation, d& det saknas forstdelse for bland annat
medarbetares forviantningar pa ledningskommunikationen (Simonsson, u.i., s. 21), trots att
forskning ur ett medarbetarperspektiv har fatt storre utrymme inom ledarskapsforskningen pa
senare ar.

Trots att medarbetarperspektivet bidragit med oOkat fokus pd medarbetare och deras
upplevelse av ledarskap, dr forskningen pa ledningskommunikation med generationsperspektiv
fortfarande bristande, da vi inte funnit ndgra liknande studier. En generation &dr en grupp vars
uppvaxt priaglas av samma ekonomiska, sociala och politiska hidndelser. Detta, liksom
fordldragenerationens egenskaper och fordldrastilar, paverkar deras personlighetsdrag och
virderingar (Deluliis & Saylor, 2021). Att generationsperspektivet dr bristande 1
ledarskapsforskningen &r problematiskt eftersom en generations vérderingar dven paverkar deras

forvantningar 1 arbetslivet och pa ledningskommunikation. En generation som for med sig nya



forvintningar, sitt att tinka och agera dr generation Y'. A ena sidan har generationen beskrivits
som ndsta “hjélte-generation” med samhillsengagemang, gott sjalvfortroende och uppfostrade
till att tro pa deras formaga att gdra vad som helst. A andra sidan har generation Y ocksi
beskrivits som “jag-generationen; sjdlvcentrerade och berdttigade med strdvan efter kiandisskap
och rikedom (Barnes, 2009). Denna generation ersitter de Baby Boomers® som successivt gar i
pension. 50% av arbetande personer fOrutspés tillhora generation Y ar 2024 (United States
Bureau of Labor Statistics, 2021), vilket gér dem ytterst intressanta att studera i relation till
ledarskap och ledningskommunikation. Trots detta har vi inte kunnat hitta forskning som
undersdker medarbetare 1 Y-generations forvéntningar pa ledningskommunikation.

Ledningens forutséttningar att kommunicera bland annat position, mal och riktning har
forédndrats drastiskt sedan coronapandemins utbrott. Social distansering och isolering har lett till
att minga organisationer helt och hallet stillt om till distansarbete. Denna fordndring har
inneburit manga utmaningar, bland annat att fysiska moten ersatts av digitala. Digital
kommunikation innebdr ocksa digital ledningskommunikation, vilken denna uppsats soker forstd
medarbetares forviantningar pad. Genom att addera denna dimension till var forskning, soks
forstaelse for den idag hogaktuella frdgan hur medarbetare i generation Y fOrstar
ledningskommunikation i en digital kontext.

Med den hir uppsatsen vill vi adressera den identifierade kunskapsluckan inom omrédet
for ledningskommunikation och digital ledningskommunikation med ett generationsperspektiv.
Diarmed soks forstdelse for vilka forvéntningar medarbetare tillhdrande generation Y har pa
ledningens kommunikation, samt hur de forstdr dess betydelse for deras egna arbete och

organisationen som helhet.

1.1 Syfte och frigestillningar

Syftet med studien &r att bidra med ny kunskap och fordjupad forstéelse till forskningen inom
omrédet for ledningskommunikation, genom en kvalitativ fallstudie av medarbetare tillhdrande
generation Y. Genom semistrukturerade intervjuer dmnar vi undersdka vilka forvéntningar

medarbetare 1 Y-generationen har pa ledningens fysiska och digitala kommunikation samt hur de

! Generationsgrénser ir flytande och forskare definierar dessa ndgot olika, men vi har anslutit oss till en vanligt
forekommande avgransning och definierar i denna uppsats generation Y som personer fodda ar 1985-1999.
? Personer fodda 1946-1964.



forstar dess betydelse for deras egna arbete och organisationen som helhet. Detta, genom att

besvara foljande forskningsfragor:

1. Vilka forvédntningar pd ledningens kommunikation har medarbetare 1 generation Y?

2. Vilka forvantningar pd ledningens digitala kommunikation har medarbetare i
generation Y?

3. Hur fOrstir medarbetare i generation Y ledningens kommunikation och dess

betydelse 1 deras eget arbete och organisationen som helhet?

1.2 Avgransningar

P4 basis av studiens begrinsade omfing och tidsram har foljande avgrinsningar gjorts.
Uppsatsen dr genomford inom omradet for strategisk kommunikation och intresserar sig for
ledningskommunikation, vilket avgrinsar studien till att ha ett kommunikativt perspektiv. Denna
avgransning bortser dirfor fran andra perspektiv pd ledarskap, vilka skulle kunna ge andra
insikter och implikationer. Endast medarbetare i generation Y har undersokts, varfor andra
generationers forstdelser for ledningskommunikation inte belyses. Studien undersoker ett svenskt
foretag 1 en svensk kontext och dr genomford av svenska forskare, vilket betyder att andra
geografiska och kulturella perspektiv bortses fran. Slutligen har en kvalitativ metod i form av
semistrukturerade intervjuer tillimpats inom en fallorganisation. Trots ovanstidende ndmnda
avgransningar anser vi att det empiriska materialet, samt den analys som genomforts &r

tillrackliga for att kunna besvara studiens forskningsfragor.

1.3 Disposition

Denna studie ar disponerad pa foljande sitt. Nastkommande kapitel berdr 7idigare forskning
inom omradet fOor ledningskommunikation genom att, med hjdlp av omfattande
ledarskapsforskning, identifiera kommunikativa aspekter inom diverse perspektiv pa ledarskap.
Darefter foljer Teoretisk referensram inom vilken forstaelsen for det kommunikativa perspektivet
pa ledarskap och ledningskommunikation fordjupas, samt dess betydelse for transparens och
kultur. Déar redogdrs dven for generationsteori samt den digitala kontexten, bada i relation till

ledningskommunikation. I Metod presenteras de metodval vi gjort inom ramen for kvalitativ



forskning. Vi beméter dven och reflekterar kring mojlig kritik. I pafdljande kapitel, Analys,
analyseras det empiriska materialet med stod av studiens teoretiska referensram, varpa Slutsats

och diskussion konkluderar resultaten samt ger forslag till framtida forskning inom &mnet.



2. Tidigare forskning

Ledningskommunikation dr ett mindre utforskat forskningsomrade, till skillnad fran ledarskap
som har intresserat forskare sedan antiken (Fairhurst & Connaughton, 2014). Darfor redogor vi i
detta avsnitt for tidigare forskning och perspektiv pé ledarskap, med fokus pa det kommunikativa
inom respektive perspektiv. Detta tilliter oss redogora for olika forstaelser av
ledningskommunikation, trots begrinsad forskning inom omrédet. Med avstamp 1 olika
discipliner ledarskap studerats inom, foljer en redogorelse for olika perspektiv pa ledarskap och
synen pd kommunikation inom dem. Inledningsvis beskriver vi klassiska, ledarcentristiska
perspektiv, for att successivt rora oss mot modernare, mer medarbetarfokuserade perspektiv, for
att slutligen beskriva medarbetarperspektivet, vilket denna uppsats utgar fran.

Ledarskap har studerats genom flera olika vetenskapliga discipliner. Messick och
Kramers (2005) antologi om ledarskapets psykologi berdr bland annat ledarskap 1 relation till
social identitet (Hogg, 2005) och maktens psykologi (Magee, Gruenfeld, Keltner & Galinsky,
2005). Aven psykodynamik (Goethals, 2005) och det psykologiska utbytet mellan ledare och
foljare (Messick, 2005) berdrs. Ledarskap har dven studerats inom humaniora, dar diskurs som
redskap for ledare (McVay, 2014), samt ledarskapets historiska uttryck i prekoloniala samhéllen
(McClellan, 2017) belyses. Inom sociologin intresserar sig forskare for ledarskapstypiska
beteenden (Yukl & Gardner, 2020), strukturella och kulturella faktorer (Ma & Christensen, 2019)
samt pedagogiska aspekter av ledarskap (Jeanes, 2021).

Majoriteten av tidig ledarskapsforskning dr centrerad kring ledarens egenskaper och
beteende (Stogdill, 1974), stil (Kahn & Katz, 1952) och situation (Hersey & Blanchard, 1982),
oberoende av dess foljare. Intresset for specifika egenskaper som utgor ledarskap lever kvar én
idag och innefattar bdde medfodd karisma som Oppenhet och extroversion, samt fysiska attribut
och pondus (Colbert, Judge, Choi & Wang, 2012). Utmirkande for perspektivet ar jakten och
overtron pa den effektiva ledaren (Heide et al., 2012). I dessa ledarcentrerade perspektiv ses
kommunikation som en Overforingsprocess, dér ledaren dr aktiv sdndare och medarbetarna
passiva mottagare (se linjir kommunikationsmodell, i Shannon & Weaver, 1949). Detta

transmissionsperspektiv p4 kommunikation har fatt stark kritik sedan 1980-talet, pa grund av det

5



ensidiga synséttet och bristen p4 meningsskapande. Dessutom riskerar ledarcentrismen bortse
fran andra paverkansfaktorer pa organisationer (Alvesson, Blom & Svenningsson, 2017).

Inom nyare perspektiv, till exempel det heroiska ledarperspektivet, ses ledaren som en
hjilte: stark och inflytelserik, som med hjdlp av sprédk och retoriska verktyg formar kulturen,
paverkar och Overtygar sina medarbetare (Heide et al., 2012). Ledarens frimsta uppgift ar
ddrmed att formedla vision, strategi, fordndring och utveckling. Homogenitet ses som en
framgangsfaktor inom perspektivet. I likhet med &ldre perspektiv dr kommunikationen
enkelriktad och homogen, med starkt fokus pd ledaren som person och en styvmoderlig
behandling av medarbetarna som fortsatt endast tilldts ta en mottagarroll (Heide et al., 2012).
Denna styvmoderliga behandling av medarbetarna 4r en stor brist inom detta perspektiv, da det
bidrar till bristande dialog inom organisationen. Att bortse fran medarbetarna bidrar till ett
oundvikligt maktovertag till ledarens favor 1 de kommunikativa processer dér det skapas mening
och forstaelse (Heide et al., 2012).

Till skillnad frdn ovanstdende ledarcentrerade perspektiv har forskningen, under de
senaste tre decennierna, istillet tagit ett Overvigande socialkonstruktionistiskt perspektiv, dock
priaglat av varierande definitioner och metodologiska angreppssétt. Fran ett individualistiskt
fokus pa ledaren till intresse for sociala och kulturella relationer forstads ledarskap som en
konstruktion av kollektivt meningsskapande (Fairhurst & Grant, 2010). Martin och Halsall
(2017) menar saledes att det som efterfrigas av ledare &r socialt konstruerat i relation till bland
annat kontexten. Genom den socialkonstruktionistiska linsen blir kommunikation mer &n en
overforingsprocess, istdllet 4r meningsskapande det all kommunikation gar ut pd (Fairhurst &
Grant, 2010). I linje med socialkonstruktionismen, belyser leader-member-exchange-teorin
(LMX) relationellt utbyte mellan ledare och foljare (Yukl & Gardner, 2020). Teorin
karaktiriseras av att ledarskap utvecklas mellan ledare och underordnad, snarare &n av ledarens
personliga attribut. Trots Omsesidig lojalitet, tillit och stottning (Yukl & Gardner, 2020) finns en
fortsatt ojimn maktbalans. Denna obalans bidrar, precis som i det heroiska perspektivet, till
maktovertag 1 det kommunikativa skapandet av mening och forstéelse (Heide et al., 2012).
Alvesson et al. (2017) belyser ett perspektiv dér foljare ses som medkonstruktorer av ledarskap,
vilket 1 mangt och mycket liknar LMX. Dar riktas uppmérksamhet mot foljarens aktiva bidrag
till organisationen, i motsats till den passivitet som tillskrivits foljare i tidigare ndmnda

perspektiv. Detta resulterar i att ledarskap, trots den asymmetriska relationen till foljarna, inte



enbart knyts till ledarens egenskaper och person, utan ses som en produkt av ménskligt utbyte.
Baserat pd den stora roll det ménskliga utbytet spelar inom detta perspektiv dr det rimligt att anta
att kommunikationen inom dessa perspektiv dr mer centrerad kring aktivt lyssnande och dialog
jamfort med tidigare synsidtt. Den asymmetriska relationen mellan ledare och foljare innebar
dock att ledaren fortfarande bestimmer nér och hur kommunikation ska &ga rum.

I likhet med det sistndmnda perspektivet foresprdkas medarbetare inom det postheroiska
perspektivet anta en dnnu mer aktiv roll, d& ledarskap ses som en dmsesidig paverkansprocess.
Distinktionen mellan ledare och medarbetare blir mindre mirkvardig och resultat ses inte bara
som chefens fortjdnst utan anses vara fordelad pa samtliga medarbetare (Svenningsson, Alvesson
& Kirreman, 2009). Relationen mellan individer blir séledes viktigare &n individen 1 sig, varfor
samspelet och kommunikationen i organisationen blir av allt storre intresse (Heide et al., 2012).
Alvesson och Sveningsson (2003) menar att ledarskapet utovas 1 vardagliga
kommunikationsaktiviteter som att lyssna, uppmuntra och smaprata. Till skillnad fran detta
perspektiv, sétter medarbetarperspektivet ledaren ur fokus och ser istéllet till medarbetarna.
Medarbetarperspektivet dr sprunget ur postbyrakratiska organisationer som priglas av en platt
struktur och komplex dialog mellan organisationens alla skikt. I dessa organisationer far
medarbetare en viktig kommunikativ roll som medproducent och meningsskapare av
information, samt som ambassaddr for och budbédrare av organisationens vision, viarderingar och
strategiska mal (Heide & Simonsson, 2011).

Da vi undersoker medarbetares forstdelse av ledningskommunikation genom att enbart
intervjua medarbetare, tar denna studie ett tydligt medarbetarperspektiv. Inom perspektivet ar
kommunikation centralt, vilket leder oss in pd det kommunikativa perspektivet som redogors for

1 ndsta avsnitt.



3. Teoretisk referensram

I detta avsnitt presenterar vi den teoretiska referensram vilken empirin senare kommer tolkas
utifran. Vi tar avstamp 1 ett kommunikativt perspektiv pa ledarskap och olika relevanta
dimensioner av det, for att fortsdtta till generationsteori och det tidigare ndmnda

medarbetarperspektivet, for att slutligen landa i digital ledningskommunikation.

3.1 Kommunikativt perspektiv pa ledarskap och

ledningskommunikation

Tidigare forskning visar att ledarskap kan definieras pd manga olika sétt beroende péd vilken
vetenskaplig tradition forskaren forhaller sig till. Gemensamt for de ovan ndmnda perspektiven
pa ledarskap ér att det finns behov av kommunikativ kompetens, oavsett om den forvéntas vara
overforande eller meningsskapande, samt att skapa relationer som fradmjar -effektiv
kommunikation (Martin & Halsall, 2017). Detta anser vi vara en forenklad syn péa
kommunikation och viljer darfor att ansluta oss till ett kommunikativt perspektiv pd ledarskap.
Genom perspektivet fingar uppsatsen kommunikationens fundamentala betydelse pa ett séitt som
inkluderar kommunikationens konstituerande av organisationer. Ett kommunikativt perspektiv
forstar och lagger vikt vid kommunikativa beteenden som grundldggande for att forsta ledarskap,
vilket gor perspektivet relevant i denna studie. Socialkonstruktionism har, som framgar i
foregdende kapitel, fatt allt storre utrymme inom ledarskapsforskning. Perspektivet utvecklar
kommunikationens betydelse fran att vara ett verktyg for ledare till att vara konstituerande och
meningsskapande. Cunliffe (2001) accentuerar dialog som en avgorande aktivitet for
meningsskapande och lyfter fram hur ledare, tillsammans med medarbetare, tillskriver
organisationen dess sociala verkligheter. Darmed anses medarbetaren ha ett stort ansvar for
organisationens varande. Ur detta perspektiv ses organisationen inte som en permanent,
sjalvstandig social institution utan en stdndigt utvecklande organism praglad av relationella och

interaktiva processer (Cunlifte, 2001).



I linje med detta anses det inom strategisk kommunikation att dagens organisationer
kréver en ny typ av ledarskap, dir kommunikation &r svarare och viktigare (Heide et al., 2012).
Ledarskapet handlar i mangt och mycket om den kommunikativa processen att skapa mening och
sammanhang, vilket kan beskrivas genom tre processer: (1) salla och sortera, (2) forddla och
forklara, samt (3) initiera och skapa forutséttningar for dialog (Heide et al., 2012). Dessa begrepp
forklaras som foljer. Att sdlla och sortera handlar om ledarens viktiga uppgift att hjélpa
medarbetare sortera i det informationsflode som vanligen priglar organisationer idag. Om
ledaren negligerar detta riskeras att splittring uppstar inom organisationen. Fortséttningsvis
innebdr att forddla och forklara att ledaren maste hjdlpa medarbetarna att tolka, forklara och
forddla komplexa och ibland tvetydiga budskap kring visioner, mal och strategier inom
organisationen. Om denna kommunikation mellan ledare och medarbetare faller bort riskerar
budskapen forlora sin styrande och sammanhallande effekt. Slutligen &dr ledarens uppdrag att
initiera och skapa forutséttningar for dialog viktigt, eftersom ledaren inte kan ndja sig med
envigskommunikation dd meningsskapandet kring tidigare ndmnda komplexa budskap ska dga
rum. Den viktiga dialogen har dessutom en naturlig och viktig koppling till andra organisatoriska
processer som delegering, delaktighet och ldrande (Heide et al., 2012).

Utifran ovanstdende kommunikativa perspektiv pa ledarskap redogoérs hir for vad
perspektivet innebér for synen péd ledningskommunikation. Fairhurst och Connaughton (2014)
sammanfattar flera vetenskapsteoretiska perspektiv och discipliner som sétter kommunikation i
centrum av ledarskap. Forfattarna konkluderar att det finns en uppsittning kommunikativa linser,
som tillsammans visar att kommunikation dr centralt for och konstituerande av ledarskap. Ett
exempel pd fler forskare inom detta synsitt dr Johansson, Miller och Hamrin (2011), som
genomforde forskningsprojektet Kommunikativt ledarskap. Det syftade till att definiera och
faststilla centrala kommunikationsbeteenden samt ta fram en metod for att mita kommunikativt
ledarskap. Begreppet refererar saledes till ledares sétt att kommunicera med sina medarbetare
och beskrivs av forskarna pé detta sitt: “en kommunikativ ledare engagerar medarbetare i dialog,
ger och soker dterkoppling, involverar medarbetare 1 beslutsfattandet, och uppfattas som 6ppen
och nérvarande” (Johansson et al., 2011, s. 6). Studien visar att kommunikativt ledarskap &r
starkt sammanlédnkat med organisationens resultat, engagemang, foridndringsbendgenhet och

medarbetares vilméende (Johansson et al., 2011).



Inom det kommunikativa perspektivet pd ledarskap finns flera synsétt p4 kommunikation,
dir tvd dominerande synsdtt &r transmission och meningsskapande. Historiskt har
transmissionsperspektivet dominerat ledarskapsforskningen (Fairhurst & Connaughton, 2014).
Det dr det vanligast forekommande och behandlar kommunikation som en &verféringsprocess.
Kommunikationen ses som framgangsrik da ett meddelande transporterats fran sidndare till
mottagare utan att budskapet fordndrats pa vdgen (Falkheimer & Heide, 2014), vilket endast
forutsitter att sdndaren uttrycker sig sa korrekt som mojligt i ett effektivt medium (Fairhurst &
Connaughton, 2014). Det meningscentrerade synsdttet & en av de mest grundliggande
komponenterna 1 minsklig kommunikation (Fairhurst & Connaughton, 2014). I det
meningsskapande perspektivet far spriket en viktig funktion, eftersom det inte bara speglar, utan
konstituerar véir verklighet (Alvesson & Kérreman, 2000). Inom detta synsétt é&r
meningsskapande, inramning och narrativ dr viktiga begrepp. Falkheimer & Heide (2014)
papekar att det meningsskapande perspektivet ligger ndrmare kommunikationens ursprungliga
latinska betydelse: att géra gemensamt och handlar om att skapa mening i en social process
tillsammans med andra. Inramning och narrativ har betydelse for meningsgivande och
meningsskapande. Inramning kan fOrstds som ett systematiskt anvindande av nyckelord och
metaforer fOr att rikta fokus. Narrativ ses istdllet som diskursiva konstruktioner som anvinds for
att forma sin och andras upplevelse. De tvé strategierna kan anvéndas av ledningen som en form
av meningsgivande vilken stdttar resterande organisation att skapa mening. Alltsa, ledningens
givande av mening bidrar till 6kat meningsskapande genom hela organisationen (Logemann,

Piekkari & Cornelissen, 2019).

Transparensens betydelse for ledningskommunikation

Transparens ér ett hyllat ideal inom ledningskommunikation. Det 6kade intresset for transparens
tyder pa ett vixande krav pa att kommunikationen ar tydlig, tillforlitlig och inbjudande. I ménga
fall likstélls transparens med tillforlitlighet 1 den man att tillgéng till information ricker och sa
till synes “talar for sig sjdlv” (Christensen & Cheney, 2015, s. 71, var overséttning). Under
insamlingen av det empiriska materialet framkom transparens som en fOrvéntning hos
respondenterna, varfor en teoretisk forstaelse for fenomenet behovs. Inom organisationer kan
transparens bidra till effektivitet och demokratisk struktur (Christensen & Cheney, 2015), vilket

dven gér att applicera pa ledarskap och ledningskommunikation. Transparens har visat sig ha
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bade indirekt och direkt koppling till medarbetares fortroende och engagemang for sin
organisation, vilka bdda dr vésentliga for effektivt ledarskap (Jiang & Lou, 2018). Jiang och Lou
(2018, s. 152, var oversittning) beskriver transparens vara “limmet som for samman medlemmar
och ledare”. Detta indikerar, i linje med ett kommunikativt perspektiv, att det relationella utbytet
mellan ledare och f6ljare dr framgangsreceptet, snarare dn ledaren och ledarskap i sig. Det har
dock diskuterats vad transparens egentligen betyder och representerar. Christensen och Cheney
(2015) belyser paradoxen att transparens kan leda till att vi, pa grund av tron om transparens, inte
inser vad som utelimnas. Forfattarna menar dessutom att om en organisation ska kunna leva upp
till idealet om transparens krivs en sjdlvmedvetenhet vilken de menar &r ouppnéelig. Darfor
foreslar de att transparens i organisationskontext bor ses som en kommunikativ handling
innefattande att avsloja, presentera, forklara, redovisa, rapportera och granska (s. 85), vilket ar

sdrskilt intressant inom ledningskommunikation.

Ledningskommunikationens betydelse for kultur

Ur ett kommunikativt perspektiv ses kommunikationen som konstituerande av kultur (Eisenberg
& Riley, 2001), vilket 1 relation till denna uppsats, innebér att ledningskommunikation ar
avgorande for organisationskultur. Liksom transparens, visade sig kultur i1 relation till
ledningskommunikation vara ett viktigt &mne for respondenterna, varfor det dr av intresse att
bygga en teoretisk referensram kring detta. Organisationskultur kan definieras som “den
uppsittning gemensamma normer, viarderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en
organisation ndr medlemmar samverkar med varandra och omvérlden” (Bangs, 1999, s. 24).
Heide et al. (2012, s. 47) adderar ocksd tillagget att “samverkar” i definitionen innefattar
interagerande och kommunicerande. Kultur kan forklaras som symboliken och det kollektiva
meningsskapandet 1 vardagliga mdéten. Dialog och Oppenhet kring organisationens kultur kan
bidra till mer informerade och stirkta medarbetare (Eisenberg & Riley, 2001). Detta innebér
ocksa att distinktionen mellan ledare och foljare forsvagas, da samtliga organisationsmedlemmar
far en viktig roll att utveckla och formedla kultur (Heide et al., 2012). Ett dominerande
perspektiv pa kultur dr integrationsperspektivet dér, det kollektiva meningsskapandet till trots,
ledaren ses som framsta grundare och férmedlare av kultur inom organisationen. Detta for att

organisationen ska striva efter en enhetlig och sammansvetsad kultur (Heide et al., 2012).
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Det kommunikativa perspektivet pd ledarskap och ledningskommunikation som
redogjorts for ovan kommer tillsammans med efterfdljande teorier kring medarbetare tillhdrande

generation Y och den digitala arbetsplatsen utgéra ramen for kommande analys.

3.3 Ledningskommunikation, medarbetarskap och generationsteori

Medarbetarskap

Denna uppsats har ett tydligt medarbetarperspektiv, eftersom forskningsfradgorna besvaras genom
intervjuer med medarbetare. Medarbetare har en sdrskild, unik relation till sin organisation
jamfort med andra intressenter. Forutom instrumentella faktorer som att medarbetare é&r
ekonomiskt beroende av organisationen, finns ocksd emotionella faktorer som identifiering,
tillhorighet och engagemang (Frandsen & Johansen, 2017). Med detta i dtanke kan det
argumenteras att medarbetarna dr organisationens viktigaste intressentgrupp och resurs.

Inom medarbetarperspektivet dr medarbetarskap centralt. Det kan definieras som de
praktiker och attityder medarbetare har till sin arbetsgivare och ledning, sina chefer och sina
kollegor (Andersson & Tengblads, 2009, s. 253). Som ndmnt i Tidigare forskning bygger
medarbetarskap pa postbyrikratiska organisationer dir medarbetare har en viktigare
kommunikativ roll som medskapare av mening samt organisationens vision, viarderingar och mal
(Heide & Simonsson, 2011). Medarbetarskapet utmanar den traditionella relationen mellan chef
och medarbetare och ger istillet medarbetare en aktiv roll som medskapare av ledarskapet.
Darfor dr det viktigt att forstd, utveckla och stirka kommunikationens roll mellan dem (Heide &
Simonsson, 2011). Detta innebar att medarbetare tillskrivs ett storre ansvar i beslutsfattande
processer. Det racker inte att medarbetare héller sig till sitt arbete, det krivs att de dr engagerade
och villiga att delta 1 dessa processer samt visar innovationsformaga, social kompetens och

strategisk forstielse (Heide & Simonsson, 2018).

Generationsteori

Vidare intresserar sig denna uppsats inte bara for medarbetare 1 allmidnhet, utan medarbetare
tillhorande generation Y i synnerhet. Ett generationsperspektiv pa ledningskommunikation &r
viktigt, dd4 det med nya generationer, kommer nya krav pa arbetsplatsen och kommunikationen

inom den (Deluliis & Saylor, 2021). Organisationer maste regelbundet &ndra sittet de
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kommunicerar pd med sina medarbetare for att bibehalla engagemang och skapa en kultur som
respekterar medarbetare fran olika bakgrunder och generationer (Jenkins, 2008). Det dr ddrmed
av yttersta vikt att tillskansa sig kunskap om skillnader mellan generationer. D& ledningen é&r
ytterst ansvarig for organisationen och dess medarbetare dr det av intresse inom omréadet for
ledningskommunikation att forsta Y-generationens forvéntningar och dess betydelse for deras
egna arbete och organisationen som helhet. Detta for att generation Y ar 2024 forvéntas utgora
hilften av alla arbetare (United States Bureau of Labor Statistics, 2021).

Generationsteoretiker har under lang tid identifierat personlighetsdrag och egenskaper
hos respektive generationer. Dessa personlighetsdrag baseras pa de historiska hdndelser, olika
fordldrastilar, samt trender i populdrkulturen som priglar méinniskors identiteter och attityder
(Deluliis & Saylor, 2021). Varje generation har unika synsitt, forvdntningar, arbetsrelaterade
kulturella normer och monster for ldrande och kunskapsdelning. Av den anledningen &r det
intressant att undersdoka de egenskaper och drivkrafter som priaglar personer inom samma
generation. Ledningskommunikation &r betydelsefullt for generation Y, d& de anser det mycket
viktigt att kunna lita pa sina ledare (Barnes, 2009). Att inneha en ledarposition baserat pa titel
och hierarki dr mindre betydelsefullt for generation Y, d& de anser att gott ledarskap ar sprunget
ur handlingar. Y-generationens tillfredsstéllelse med organisationen 1 stort &r starkt kopplad till
kommunikationen inom den (Mehra & Nickerson, 2019). A ena sidan har uppritthallande av
hierarki och brist pa dppenhet i ledningens kommunikation negativ inverkan pa Y-generationens
trivsel med arbetsplatsen (Mehra & Nickerson, 2019). A andra sidan gir hog tillfredsstillelse
med arbetsplatsen hand i hand med kommunikation préglad av informationsdelning, transparens,

rattframhet, konstruktiv feedback, med flera (Jablin & Krone, 1994 i Mehra & Nickerson, 2019).

3.2 Ledningskommunikation, ledarskap och den digitala arbetsplatsen

Efter att ha presenterat det kommunikativa perspektivet samt teorier om medarbetare i allménhet
och generation Y i synnerhet, foljer nedan digitala aspekter rorande ledningens kommunikation.
Att studera den digitala arbetsplatsen i relation till ledningskommunikation har blivit hgaktuellt
1 samband med utbrottet av coronapandemin, vilket gjort att manga organisationer stéllt om till
hemarbete och digital kommunikation. Digital kommunikation kan tyckas vara en naturlig del av
vara idag uppkopplade liv, men trots dess nédrvaro i bade arbets- och privatlivet har den totala

omstdllningen till distansarbete paverkat sdvil medarbetare som organisationer i stort.
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Organisationer har traditionellt anvdnt medier som intern-TV och personaltidningar for
att kommunicera med sina anstéllda. Till skillnad fran dessa kanaler som endast mdjliggor
envidgskommunikation, har dagens digitala medier en enorm kapacitet att skapa platser for
tvavigskommunikation, engagemang och deltagande. Overgéngen till anvindandet av Web 2.0
och fler digitala kanaler har gjort det mdjligt att snabbare sprida information. Idag &r det vanligt
att organisationer anvéinder sig av digitala interna plattformar, vilket underldttar dialog och
feedback, stirker engagemang och uppmuntrar medarbetare att bidra till foretagets strategi
(Lipidinen, Karjaluoto & Nevalainen, 2013). Trots de digitala mediernas breda
anvandningsomraden foredrar medarbetare traditionella kommunikationskanaler (Lipidinen, et
al., 2013). Denna preferens &r sérskilt tydlig hos generation Y som, sin digitala naturbegavning
till trots, helst vill kommunicera face-to-face péa arbetsplatsen (Friedl & Vercic, 2011).
Preferensen for fysisk kommunikation antas bero pd den tithet kommunikation som sker
face-to-face har (Stein, 2006; White, Vanc, & Stafford, 2010). Den mojliggor direkt
aterkoppling, personliga budskap och gor det enklare for ménniskor att ldra kénna varandra,
vilket underldttar kommunikationen (Grunig, Grunig & Dozier, 2002). Det gér i linje med
Hallowells (1999, s 60) argumentation om att digitala kanaler har distanserat medarbetare fran
varandra och den organisation de tillhér. Han menar att kommunikation som endast sker via mail
Okar risken for missforstand, att felaktig information sprids och att ménniskors kénslor kan bli
sarade. Det kan innebédra att medarbetare far déligt sjidlvfortroende vilket i sin tur kan ge en
kéinsla av utanforskap. Giftig oro ar en sorts dngest som uppstar som konsekvens av bristande
mellanminskliga 6gonblick och har sin grund i de sma missforstdnd som orsakas av avsaknad av
ansiktsuttryck, tonfall och kroppssprék (Hallowell, 1999). Exempel pd sma missforstdnd kan
vara misstolkning av mail, eller att ndgon inte inkluderats i en korrespondens. Oron bidrar till
tankar som ‘var detta verkligen en miss?’ och personer kan ifrigasétta bade om de kan lita pa sin
organisation, men ocksa sitt virde som medarbetare. De positiva effekterna av ménskliga méten
framhélls som 10sning eftersom mental stimulans och kreativitet vicks samt att ménniskor &r
bendgna att 6ppna upp sig och knyta an till varandra da de samtalar fysiskt (Hallowell, 1999). Da
denna artikel skrevs for 22 ar sedan har vi stillt oss frigan om denna argumentation &r relevant ar
2021, 1 en tillvaro dir var digitala verklighet 1 méngt och mycket kan argumenteras vara lika

naturlig som den icke-digitala. Det empiriska materialet har dock bevisat ovanstdende

3 Internet i den form det anvinds idag.
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argumentation som aktuell, &ven tvd decennier senare. Utdver risken for missforstind och
kdnslor av utanforskap, kan ledningskommunikation 1 digital kontext bidra till

informationsoverflod.

Informationséverflod

Att bdde organisationer och samhillet i stort dagligen anvénder digitala kanaler skapar stora
méngder komplex information som i langden kan leda informationsdverflod (Heide et al., 2012).
Informationsoverflod dr “ett tillstdnd dér en individs effektivitet 1 att anvdnda information 1 sitt
arbete hindras av méngden relevant, och potentiellt anvidndbar, information tillgdnglig for dem”
(Bawden & Robinsons, 2009, s 182-183, vir Oversittning). Vidare dr ménniskor idag inte
utrustade att ta till sig information i samma tempo som den formedlas (Bawden & Robinson,
2009). Informationséverflod 1 sig, och svarigheten att sortera, kan i ldngden leda till
informationsstress (Wurman, 2001). Bawden och Robinson (2009) diskuterar denna
informationsstress 1 relation till otillracklig information, ndgot vi aterkommer till i analysen.
Sammanfattningsvis kan det konstateras att informationsstress, oavsett om den dr en konsekvens
av informationsoverflod eller otillrdcklig information, leder till kédnslor av maktloshet och

forvirring.

15



4. Metod

I detta avsnitt presenteras och motiveras metodologiska val, vetenskapsteoretiska utgdngspunkter

och tillviigagingssitt i analys och datainsamling. Aven potentiell kritik mot dessa beméts.

4.1 Metodval

Utifrdn syftet lampar sig en kvalitativ forskningsmetod, da kvalitativa studier soker forstd
fenomen, snarare dn att forklara dem (Bryman, 2011), vilket dr fallet i vér studie. Denna studie
har ett socialkonstruktionistiskt perspektiv dir det antas att “ménniskor formar sina sociala och
kulturella varldar samtidigt som dessa virldar formar dem” (Fairhurst & Grant, 2010, s. 173, var
oversittning). Med en ontologisk utgangspunkt i fenomenologin utgér studien fran att vi endast
kan uppleva en verklighet genom hur vi ordnar, klassificerar, strukturerar och tolkar virlden och
sedan agerar utifrdn dessa tolkningar (Prasad, 2018). Densamma epistemologiska ansats innebér
ddrmed att kunskap om verkligheten finnes i manniskors unika livsvirldar, vilka vi soker
kunskap om genom intervjustudier. Fenomenologin &r starkt kopplad till hermeneutiken, som
intresserar sig for att forstd mening (Prasad, 2018). Den gadamerianska hermeneutiken lyfter
mottagarperspektivet och betonar den meningsskapande kommunikationen (Akerstrém, 2014)
vilket lampar sig for var studie, som dmnar forstd och ge kunskap om medarbetares mottagande
av ledningens kommunikation. Utifran det gadamerianska perspektivet far handlingar betydelse 1
mottagarens tolkning. Betydelsen &r alltsd beroende av vem som tar emot och tolkar den
(Akerstrom, 2014). Av denna anledning har vi valt att intervjua medarbetare, da de ir
“mottagare” av ledningens kommunikation och ledarskap. Studien belyser medarbetares
tolkningar och upplevelser.

I tolkningen av det empiriska materialet har en abduktiv metod tillimpats, vilken
kdnnetecknas av att vixla fram och tillbaka mellan teori och empiri (Hjerm, Lindgren & Nilsson,
2014). Under processens ging tillkom nya infallsvinklar, vilka gav ny teoretisk insikt. Detta
gjorde att den teoretiska referensramen reviderades allt eftersom data samlades in, dd vi insag att

det kunde finnas andra teorier som lampade sig béttre for var empiri. Exempelvis tillkom teorier
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om transparens och kultur. Abduktionens dynamiska karaktér kan gora metoden sérskilt lamplig
dd studier fokuserar p4 manniskors oforutsdgbara virld (Kvale & Brinkmann, 2014), vilket &r

fallet i den hir uppsatsen.

Fallstudie

Fallstudier karaktiriseras av att ett eller ett fatal observationsobjekt studeras, diar djupgdende och
detaljerad kunskap efterstrivas. Fallstudier ar sérskilt anvdndbara for att sdka svar pa
forskningsfragor som soker forstaelse for intervjupersonernas processer och upplevelser (Heide
& Simonsson, 2014) vilket dr fallet med denna uppsats. Fallorganisation valdes efter typical
instance sampling, vilket gdr ut pa att hitta exempel som &r sa typiskt som mojligt (Tracy, 2010).
I den valda fallorganisationen utgdér medarbetare i generation Y en majoritet, vilket okade
chansen for oss att fa kontakt med tillrickligt manga intervjupersoner for att na
informationsméttnad. En nirmare beskrivning av den valda organisationen aterges i avsnitt 5. /.
Kritik mot fallstudier avser ofta studiers tillforlitlighet och objektivitet, eftersom forskaren
riskerar paverka resultatet genom sin ndrvaro och sina fragor. Dessutom forutsétter kvalitativa
studier ofta ett visst métt av tolkning fran forskaren, samt &r mer utmanande att generalisera till
en bredare allmédnhet (Heide & Simonsson, 2014). Utifran en socialkonstruktionistisk ansats &r
det omdjligt att generalisera statistiskt, men diremot mojligt att generalisera analytiskt. Aven
overforbarhet &r, utifrn ett socialkonstruktionistiskt perspektiv omdjligt, da att det inte finns en
objektiv verklighet, utan varje ménniska har en unik livsvérld. Genom en rik beskrivning av
fallorganisationen och kontexten kan studien ndrma sig overforbarhet till liknande organisationer
och situationer (Lincoln & Guba, 1985). Istillet for att titta pa det dvergripande och allménna
véljer vi, 1 enlighet med Tsoukas (2009, i Heide & Simonsson, 2014) att se till det unika i varje
enskilt fall samt vad det kan bidra med till vér forstdelse. I denna studie &mnar vi sdledes inte
generalisera till den breda allminheten, utan snarare att skapa mening kring fenomenet

ledningskommunikation.

Semistrukturerade intervjuer och intervjuguide

Intervjuer &r vanliga inom kvalitativ forskning pa grund av dess flexibilitet samt att de &r relativt
tidseffektiva (Bryman, 2011). En intervju intresserar sig av att forstd intervjupersonens egna

upplevelser och standpunkter vilket i mangt och mycket innebér att intervjuaren maste lata
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intervjupersonen tala relativt fritt och rora sig inom och mellan olika omrdden (Brinkmann &
Kvale, 2014). Tyngdpunkten bor ligga pa vad intervjupersonen anser vara viktigt, vilket
mojliggdrs av friheten och rorligheten 1 semistrukturerade intervjuer. Detta gor insamlingen av
empiri till en flexibel och foljsam process som véxer fram bade innan, under och efter intervjun
(Bryman, 2011). Da vér studie &r intresserad av medarbetares forvantningar pa och forstaelse av
ledningskommunikation har vi genomfort semistrukturerade intervjuer. Detta passar bra da
forskare har en tydlig bild av vad de vill undersdka. Om studien dessutom ar genomford av flera
forskare, vilket denna studie &r, sdkerstiller semistrukturerade intervjuer jimforbarheten mellan
olika intervjuer utforda av olika personer (Bryman, 2011).

Intervjuguiden vi utgétt fran finns att hitta 1 bilaga 1. Den &r flexibelt utformad med
viktiga teman och 12 pa forhand strukturerade fragor. Flexibiliteten i en intervjuguide skapas av
att det varken finns ett fast frageformulér eller ordning frdgorna stills 1, eller fasta svarsalternativ
(Hjerm et al., 2014). Denna 6ppna struktur stiller hoga krav pa intervjuaren, och for att kunna
besvara vara forskningsfragor var intervjuguiden ett verktyg for att inkludera nagra avgorande
frdgor 1 samtliga intervjuer. Genom ett aktivt lyssnande péd respondenternas svar uppkom
relevanta foljdfragor for att fordjupa vér forstaelse for respondentens upplevelse. Som foljd
uppkom vissa forberedda fragor tidigare, da intervjupersonen naturligt lett in samtalet péd ett
kommande tema. De teman guiden innefattade var bakgrund och tidigare arbetslivserfarenheter,
uppfattning om kommunikation och organisationsstruktur, samt fOrvintningar pa
ledningskommunikation. Dessa teman var en minneslista for att se till att samtliga intervjuer
berdorde samma omraden i stort. Att anvdnda oss av en intervjuguide har gjort det empiriska
materialet mer overskadligt, skapat struktur samt effektiviserat analysarbetet. Dessutom hjélpte
intervjuguiden oss att grava djupare i intervjupersonernas upplevelser och livsvirld (Hjerm et al.,

2014).

4.2 Urval och genomforande

Den kvalitativa datainsamlingen bestod av intervjuer med nio respondenter som alla arbetar inom
fallorganisationen. Vi anvdnde en maélinriktad urvalsstrategi, som i grunden &r strategisk 1 forsok
att skapa Overensstimmelse mellan urval och forskningsfrdga (Bryman, 2011). Vi har dirmed
sokt intervjupersoner som ér relevanta for studiens fragestillningar, vilket innebér att studiens

medarbetarperspektiv gjorde det viktigt att vara respondenter varken hade chefs- eller
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personalansvar. Dessutom intresserar vi oss for generation Y, varfor endast personer 22-36 ér
gamla var relevanta for studien. Sex intervjupersoner kontaktades via en personlig kontakt inom
foretaget som sjdlv inte lampade sig som respondent. Ytterligare tre intervjupersoner tillkom
genom sndbollsurval, di vi bad befintliga respondenter soka 1 sitt eget nédtverk efter fler personer
att intervjua (Bryman, 2011). En tionde respondent var inbokad for intervju, men valde att hoppa
av innan intervjun genomforts. Under de sista tre intervjuerna borjade vi kunna forutse svaren
och didrmed ansags informationsméttnad uppnadd, varfor avhoppet inte var ett problem.
Intervjuerna varade mellan 40-70 minuter och genomfordes under loppet av cirka tre veckor.
Detta gav oss tid att reflektera och kontinuerligt analysera mellan intervjuerna. P4 grund av den
rddande pandemin dgde samtliga intervjuer rum digitalt via Zoom, vilket & ena sidan kan paverka
den personliga stimningen under intervjun och leda till att intervjupersonerna inte vagar 6ppna
upp sig. A andra sidan kan den ridande pandemin argumenteras ha normaliserat digitala mdten
till en del av intervjupersonernas vardag, varfor vi menar att denna intervjuform inte dr sdmre an
face-to-face.

Innan den forsta intervjun genomfordes fyra pilotintervjuer med medarbetare utanfor
fallorganisationen. De fOrsta tvd var med personliga kontakter, efter vilka vi reducerade
intervjuguiden for att lata intervjupersonerna tala mer fritt. Darefter genomfordes ytterligare tva
med medarbetare vi inte kénner privat, men som uppfyllde kriterierna for studien. Pa detta sitt
kunde vi identifiera och &tgidrda ytterligare problem med intervjuguiden. Efter véra
pilotintervjuer reducerade vi intervjuguiden till endast relevanta fragor for vart syfte. Detta gav
plats for djupare diskussion under intervjuerna, vilket gjorde att vi kunde griva djupare 1 de
resonemang som var verkligt intressanta for studien. Intervjuguiden kom att bli ett dynamiskt
dokument genom intervjuprocessen, eftersom vissa respondenters svar Oppnade upp for nya
teoretiska perspektiv, vilka kunde inkluderas i intervjuguiden for att dven frdga andra om. For att
uppna djupare diskussion valde vi ocksd en ansvarig intervjuare i intervjuerna, medan den andra
uppsatsforfattaren antecknade. Detta for att skapa tydlighet och mojliggbéra en mer avslappnad

dialog.

Etiska principer

Fyra etiska krav for kvalitativ forskning togs 1 beaktning under studiens gang;

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman,
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2011). Informationskravet och samtyckeskravet uppfylldes genom att innan intervjun startade,
informera intervjupersonerna om intervjuns uppldgg, syftet med undersokningen, samt att
deltagandet &r frivilligt och rdtten att avbryta ndr som helst om de sd Onskar. Detta gav
intervjupersonen dganderitt over sitt deltagande. For att uppfylla konfidentialitetskravet blev
intervjupersonerna forsdkrade om att savdl organisationen de arbetar for, samt deras egen
identitet kommer héllas konfidentiell, samt att inga avsldjande detaljer ska kunna identifiera
dem. Nir intervjuerna transkriberades stroks alla namn och andra markorer som riskerar
identifiera organisationen eller personen. For att uppritthdlla konfidentialiteten refereras
organisationen till med ett fiktivt namn och intervjupersonerna med anonyma och kdénsneutrala
namn. Slutligen uppfylldes nyttjandekravet genom att enbart anvinda de uppgifter som samlats
in om intervjupersonerna till forskningsstudiens syfte.

Utover ovanstdende krav har transparens, drlighet och metareflektion kring uppsatsens
olika delar bidragit till dess kvalitet (Tracy, 2010). Dessutom bidrar tydliga redogorelser for
empirin och argumentation for véra tolkningar med palitlighet och trovérdighet for studiens

resultat.

4.3 Analysmetod

Utifrdn vér vetenskapsteoretiska utgangspunkt 1 hermeneutiken faller det sig naturligt att, enligt
den hermeneutiska cirkeln, vixelvis zooma in och undersoka delar, savil som zooma ut och titta
pa helheten. Genom den processen kan vi fd ny kunskap och fordjupa var forstaelse for vart
studerade fenomen. Under analysarbetet foljde vi Rennstam och Waisterfors (2015) rad att
sortera, reducera och argumentera. Intervjuerna transkriberades inom kort tidsram med syftet att
intryck fortfarande skulle vara fiarska i minnet. Dérefter gick vi systematiskt igenom varandras
transkriberingar och kodade under tiden genom att fargmarkera och kommentera sérskilt
intressanta och relevanta resonemang. Genom kodning sorterades och reducerades det empiriska
materialet, vilket gjorde att vi ldttare kunde orientera oss och koncentrera vad som sagts. I linje
med studiens abduktiva ansats har kodningen lika delar baserats pa det teoretiska ramverket som
pa upptickter 1 det empiriska materialet. Denna process gav oss Okad forstdelse for
intervjupersonernas upplevelser och tilldt oss att med nya 6gon identifiera teman, nyckelord och
kategorier. Koderna var: organisationsstruktur, identitet och kultur, tydlighet, transparens,

effektivitet, synlighet, bra kommunikation, dalig kommunikation, digital kontext och trygghet.
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Med hénsyn till studiens begrinsade omfattning och syfte att bidra med ny kunskap om
medarbetares forvintningar gick reduceringsprocessen ut pa att vdlja de resonemang och koder
som bist kunde besvara véra forskningsfragor, vilket landade i att tre av ovanstdende koder
valdes ut till analysens Overgripande teman. Det sista steget 1 analysprocessen, att argumentera,
innebdr att vi som forskare ska hdvda nagot med stdd av empiri, teori och tidigare forskning
(Rennstam & Wisterfors, 2015). I vért fall innefattade det att sékerstélla och argumentera for att
var slutsats dr sjdlvstindig och var egen, samt att den pa ett legitimt sitt kan bidra till
forskningsfiltet. For att dessutom sdkerstélla att var egen forforstaelse inte paverkat resultatet
forsokte vi, 1 enlighet med Rennstam och Wisterfors (2015), under analysarbetet bortse fran
forutfattade meningar och forvintade resultat.

Efter att ha tillimpat ovanstdende analytiska element kunde vi reducera var empiriska
data till tre Overgripande teman: tydlighet, transparens och synlighet. Dessa teman kommer

vidare argumenteras for och forklaras 1 nistkommande avsnitt.
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5. Analys

I detta avsnitt presenteras inledningsvis studiens fallorganisation. Dérefter redogdr vi for det
empiriska materialet och analyserar det i relation till ledningskommunikation, utifran den
teoretiska referensramen vilken innefattar tre huvudsakliga teorier: det kommunikativa
perspektivet pa ledarskap, medarbetarperspektivet och generation Y samt den digitala
arbetsplatsen. 1 analysen av det empiriska materialet identifierades tre teman: tydlighet,
transparens och synlighet. Inom dessa tre teman redogor vi for olika aspekter och forstaelser av

respektive fenomen.

5.1 Presentation av fallorganisation

Den valda fallorganisationen &r ett stort internationellt féretag med bas 1 Sverige och dr verksamt
inom konsumentvaror i livsmedelsbranschen och kommer vidare refereras till som GreenSeed.
For cirka tio ar sedan anstélldes en ny VD pé GreenSeed, vilket ledde till stora fordndringar inom
kommunikation, kultur och varumirke. GreenSeed &r grundat pé starka varderingar inom hélsa
och hallbarhet, vilka i allra hogsta grad lever kvar i kommunikationen och den starka
foretagskulturen. GreenSeeds tillvixtkurva har varit mycket skarp under de senaste aren och i
takt med att foretaget blev storre gjordes en omorganisation som nimns av vissa respondenter. [
dagsliget dr de olika avdelningarna 1 bolaget strukturerade pa olika sétt med olika manga nivaer,
varfor uppfattningen om huruvida GreenSeed ar en platt eller hierarkisk organisation varierar
bland respondenterna. Foretaget har arbetat mycket med sin ledningskommunikation och
somliga respondenter menar till och med att de valt organisationen pd grund av det goda
renommé dess internkommunikation har. GreenSeed har nidstan uteslutande arbetat pa distans

sedan varen 2020.

5.2 Tydlighet

Ett tydligt tema intervjupersonerna belyser 1 relation till ledningens kommunikation &r

forvintningen pa tydlighet. Bra ledningskommunikation kédnnetecknas av att det inte krévs
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foljdfragor eller finns tolkningsutrymme, déd olika tolkningar kan leda till missforstand, vilka 1
sin tur skapar forvirring och &r tidskrdvande. Ledningskommunikation ska séledes vara effektiv
for att vara bra. Empirin visar pd minga dimensioner av varfor tydlighet krdvs, vad avsaknad av
tydlighet far for konsekvenser samt hur intervjupersonerna anser att tydlighet skapas pd bésta
sétt. Nedan redogdr vi for dessa dimensioner.

Intervjupersonerna efterfragar tydlighet av framst tvd anledningar. For det forsta bidrar
tydlig kommunikation till effektivitet, eftersom tydlighet minskar risken for missforstand, att
onodigt arbete utfors, eller att drenden faller mellan stolarna, vilket ménga intervjupersoner
menar dr sloseri med tid. Nedan beskriver Charlie hur otydlighet i kommunikationen gor att
inblandade personer tvingas lagga onddig tid pa att forsoka tolka och skapa mening kring, vad

som annars kunnat vara renodlad kommunikation.

Ar den inte tydlig s& sitter man ju och funderar jittelinge pd vad som menades med
mejlet eller inligget pad intranitet, innan man fragar avsindaren vad den menade. Jag
menar, dd tar man ju tid frdn den som fatt informationen som ska fundera och sen sa
skickar de till den som var avsindaren, sa far avséndaren svara och fortydliga. Darfor ser

jag att tydlighet och att gérna skriva ndgon mening extra &r bra.

Charlies kommentar visar att tydlighet alltid krdvs i kommunikation, oavsett om den
kommer frdn en kollega eller ledningen. Frustrationen dver otydlig kommunikation som kréaver
ineffektiva fortydliganden framgar som ett tema i det empiriska materialet, dir manga av
respondenterna beklagar sig Over otydlighet och den tid och energi det kridver. Ur ett
kommunikativt perspektiv kan Charlies beskrivning tolkas som en forfrdgan efter bittre
foradling av information, i1 linje med begreppet forklara och forddla (Heide et al., 2012).
Dessutom foresprakar det kommunikativa perspektivet ett relationellt utbyte mellan ledare och
medarbetare for att pd sa satt skapa mening och sammanhang (Fairhurst & Connaughton, 2014).
A ena sidan gir det Charlie beskriver att tolka som det motsatta, hen efterfrigar snarare
effektivitet &n ett utbyte dir inblandade parter tillsammans tillskriver mening. A andra sidan, kan
vi med de kommunikativa glaségonen argumentera for att det, trots uteblivet utbyte, tillskrivs
mening till lika stor del av sdndaren som av mottagaren, vilket i detta fallet innebér att det sker
ett relationellt utbyte &ven om Charlie inte beskriver det pa det séttet. Charlie exemplifierar en

situation dér otydlighet uppstétt i en digital kontext. Den digitala kontexten saknar den tdthet
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Stein (2006) menar préiglar fysisk interaktion, i vilken direkt dterkoppling &r mdjlig. Den direkta
aterkopplingen underléttar for parterna att fora en dialog, stélla frdgor och skapa gemensam
mening direkt, istéllet for att behova genomga den tidskrdvande processen att forsoka tolka,
efterfraga fortydligande och vénta pa svar.

For det andra bidrar tydlighet till att respondenterna kan gora sitt jobb pa bésta sitt.
Utover effektivitet adderas mojligheten att lyckas och utvecklas 1 sitt arbete. Detta ges tydligt
uttryck at av Kim nér hen beskriver ledningens viktigaste uppgift.

Jag forviantar mig tydliga mal, tydliga beslut fattade av dem och helt enkelt tydliga

riktlinjer pa hur vi ska gé vidare med véra projekt.

Exemplet visar hur tydlig kommunikation &r starkt kopplad till formedlandet av
organisationens strategi, mal och riktning. Respondenterna behdver denna typ av kommunikation
for att kunna arbeta framat med egna projekt och for att veta var deras fokus forvintas ligga.
Ledningens uppgift blir dven hir att forddla och forklara (Heide et al., 2012). De véntas
koncentrera de omraden i den Overgripande strategin som bidrar till dkad forstaelse kring
organisationens mél for gemene medarbetare.

Ovanstdende tva anledningar kan beskrivas som effekter av tydlighet. Nedan foljer en
analys av vad intervjupersonerna upplever brist pd tydlighet kan leda till. Respondenterna menar
att otydlighet ofta skapar osdkerhet kring vilken information de behdver ha och att denna
otydlighet skapar stress och obehag. Négra belyser att de vid tillfdllen ifragasatt varfor de inte
fatt viss och att det lett till att de kint sig dumma. Kommande tva citat beskriver hur tva
personer, som enbart varit en del av organisationen pa distans, pa liknande sétt upplevt sig

bortglomda av ledningen vad giller viss typ av kommunikation samt hur det padverkar dem.

Ibland kdnner man ju bara att man inte hanger med och att man kanske jobbar och gor
saker i onddan ndr man kunde fatt information tidigare. Och man kénner sig ganska dum
nér andra vet saker som man sjilv borde veta, men inte vet 4n. Man borjar tvivla om man
ar en viktig medarbetare och varfér man inte far reda pa saker. Har ndgon glomt séga det

eller har ndgon medvetet undvikit att inviga mig i det har? - Mika
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Ibland nér ledningens ska fatta strategiska beslut som direkt paverkar mig och mina
arbetsuppgifter kénns det som... jag bara véntar, nir kommer beslutet fattas? De
[ledningen] kanske inte vet sjélva... Kommer jag ens fa informationen? For jag &r ganska
ny och min roll dr ganska ny, s de kanske glommer mig. Fast, jag tinker att det inte &r
meningen. De dr bara inte medvetna om att det finns ndgon ny som ocksd maéste

informeras. - Teddy

Ovanstdende exempel belyser potentiella konsekvenser dé ledningen inte lever upp till
forvantningar om tydlig kommunikation. Enligt ovan riskerar medarbetare uppleva osékerhet,
otrygghet och bristande sjdlvfortroende. Hallowell (1999) menar att avsaknad av fysisk
interaktion kan leda till vad han bendmner som giftig oro, ett tillstind av dngest som uppstér fran
en kénsla av utanforskap. Giftig oro kdnnetecknas av daligt sjdlvfortroende och ifragasittande av
det egna virdet som medarbetare. Tilliten till arbetsgivaren ifragasatts och Mikas fundering “Har
ndgon glomt sdga det eller har ndgon medvetet undvikit att inviga mig i det hdr?” &r ett
typexempel pd den typ av tankar som giftig oro kan leda till. Empirin visar att den digitala
arbetsplatsen medfor utmaningar vad géller bristande tydlighet, vilket vi, baserat pa
medarbetarnas citat ovan, tolkar bidra till en bristande trygghet i organisationen. Teddy beskriver
en situation dér hen upplever osdkerhet kring, och saknar information som ar avgorande for hens
arbete, men ursdktar lednings bristande kommunikation med att hen och hens roll &r nya i
organisationen. Detta forsynta forhallningssitt tolkar vi bero pd hens korta anstéllning och
ddrmed dven ovilja att tala illa om ledningen. Denna ovilja kan vila i den unika beroendesituation
medarbetare har med sin arbetsgivare, bdde ekonomiskt och emotionellt (Frandsen & Johansen,
2012). Enligt det kommunikativa ledarskapet dr ledarens uppgift bland annat att engagera
medarbetare 1 dialog och involvera dem 1 beslutsfattandet (Johansson et al., 2011), vilket inte
Mika och Teddy verkar uppleva i dessa exempel.

Efter att ha visat varfor medarbetarna upplever tydlighet vara viktigt ska vi 1 kommande
avsnitt diskutera tva olika forstaelser for hur tydlighet kan uppnés. Den forsta aspekten innefattar
huruvida medarbetarna efterfrigar mycket eller lite information. Den andra berdr huruvida
medarbetarna foredrar platt eller hierarkisk organisationsstruktur i relation till tydlighet.

Somliga upplever ledningens kommunikation vara tydlig d& de far s mycket information
som mojligt - de efterfragar detaljerad information om uppdateringar, nya fabriker, nya

medarbetare for att exemplifiera. Detta trots att det inte dr en del av deras dagliga arbete, eller
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paverkar dem direkt, utan bara for att de tycker det ar roligt. I f6ljande citat forklarar Kim varfor

mycket information dr att foredra:

Jag blir bara inbjuden till sdnt som rér mina projekt, sa jag har inte ‘the big picture’ pa
samma sitt nu som om jag fysiskt befann mig pd kontoret. [...] Jag ar en typisk
millennial, jag &r vildigt karridrsdriven och vill verkligen kunna vixa inom foretaget,
och jag tror att de flesta héller med om att for att vixa inom bolaget géller det att ta

egna initiativ, och da hjilper det verkligen att veta vad som hénder.

Kim poéngterar att en stor méngd information bidrar med en kénsla av att hdnga med 1
vad organisationen i stort gor och hur framtida projekt kommer att paverka savél organisationen
som deras specifika roll. Enligt intervjupersonerna ér det viktigt att ha sa bra koll som mojligt pa
foretaget, for att kunna delta i spannande projekt, visa framfotterna och klittra i organisationen.
Informationsmingden far dem att kénna sig involverade, inspirerade och engagerade. En annan
forstaelse for hur tydlighet skapas dr att bara fa den information som &r absolut nddvéndig for att
kunna gora sitt jobb och ddrmed undvika informationséverflod. Dessa intervjupersoner menar att
for mycket information dr negativt, da ett informationsoverflod riskerar att skapa onddig stress
och oro, vilket nedan exemplifieras av Francis, dédr hen diskuterar vad onddig information kan

vara och hur det paverkar.

Det skulle till exempel kunna vara att ‘det hir kanske kommer att hiinda i framtiden’. Om
jag far information som jag inte kan gora nagot av och ska gora ndgot med, behover jag
inte ha den [...]. Alltsa problemet ar ju att jag inte behdver informationen, det gor ju inte
att jag kan utfora mitt jobb pé ett béttre sétt. Tvéartom kan det skapa onddig oro och

onddig frustration.

Det Francis beskriver ar ett tydligt exempel pa behovet att ledningen sdllar och sorterar,
vilket Heide et al. (2012) menar brist pd kan leda till att medarbetares fokus splittras och dras &t
olika riktningar. Precis som for lite information kan skapa oro och en risk att kénna sig dum som
inte fatt ta del av information, kan ocksd for mycket information skapa informationsstress
(Wurman, 2001), oro och splittring nir informationen faktiskt inte #r nddvindig. Aven om
Francis inte refererar till en digital kontext, per se, kan hens resonemang tolkas utifran en sddan,

da arbetet pa GreenSeed Overvdgande sker digitalt sedan pandemins utbrott. Den mingd
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information som uppstdr i1 digitala kontexter, vilken kan beskrivas som informationséverflod,
menar Bawden & Robinson (2009) att ménniskor idag inte dr skapta for att ta till sig.

Tidigare forskning (se Logemann et al., 2019) framhaller kommunikationsverktyg som
narrativ och inramning skapa forutsittningar for ledningens meningsgivande 1 kommunikationen
och dérmed skapa tydlighet, vilket kan minska upplevelsen av informationsstress. Daremot visar
empirin att medarbetare snarare efterfrdgar rdtt mingd information Over kvalitativt
meningsskapande frin ledningen.

Forvantningar pa tydlig kommunikation kan, som tidigare ndmnt, ocksa kopplas till
preferens for hierarkisk eller platt organisationsstruktur, ddr vi funnit en intressant motsittning
bland respondenterna. Ménga menar att tydlighet ldttast uppnds genom en platt
organisationsstruktur dir information dr mer littillginglig och upplevs vara ndrmare. Platta
organisationer priaglas av korta informationsvégar. I sddana strukturer anses det, 1 likhet med
Kims tidigare resonemang (s 26), littare att fa tillgang till strategisk information, att sitta sig
sjdlv 1 de ritta sammanhangen, delta 1 intressanta projekt och visa framfotterna. Mika beskriver

nedan varfor hen uppskattar att vara i en platt del av organisationen.

For d& &r man lite nirmare informationen. Jag behdver inte vinta pé att min chef pratar
med sin chef for att kunna prata med sin chef, som jag kanske varit med om tidigare, utan

nu dr min chef med dér allt hénder och d& har jag lite som en direktkanal.

Aven Billie foredrar en plattare och mer flexibel organisationsstruktur men kopplar

istéllet det till viljan att vara med och paverka.

Sa att jag skulle sdga att det &r bade och, vildigt vélstrukturerat, men ocksa vildigt
flexibelt. Jag véljer att anvénda ordet flexibelt eftersom jag verkligen trivs med att kunna

vara med och péverka i strukturen och kunna sétta upp vad som é&r bést.

Mika och Billie belyser fordelarna med en platt organisationsstruktur och lagger vikt vid
ndrheten till information samt mdgjligheten att vara med och paverka. Billies kommentar kan
tolkas som ett upplevt medarbetarskap, vilket ger medarbetare en mer aktiv roll i organisationen
(Heide och Simonsson, 2011). Medarbetarskap sétter press pd medarbetare att engagera sig och
vilja delta i beslutsfattande och meningsskapande processer (Heide & Simonsson, 2018), vilket

Billie visar prov pa. Medarbetarskapet faller sig mer naturligt 1 platta organisationer och

27



forutsitter dialog mellan organisationens olika skikt (Heide & Simonsson, 2011). Billie menar att
flexibilitet mojliggdr att hen kan vara med och “sétta upp vad som é&r bést”, vilket visar att hen
har en stark tilltro till sin egen formaga att fatta strategiska beslut, snarare &n att hen enbart
forlitar sig pé ledningen. Med denna vilja att vara med och paverka sétts dven press pa ledningen
att ta sitt kommunikativa ansvar och, som initiera och skapa denna forutséittning for dialog som
ar viktig for att mojliggéra medarbetarskapet (Heide et al., 2012).

I motsats till ovanstdende argumentation, kan vi se att andra respondenter inte upplever
att tydlighet skapas genom platt struktur och flexibilitet, utan anser att tydlighet skapas genom en
mer hierarkisk struktur. Charlie arbetar i en plattare del av organisationen och i citatet nedan

identifierar hen otydlig ansvarsfordelning som en nackdel med denna struktur.

En bra struktur gor ju att det blir tydligt med ‘division of labour’, vem ska gora vad i en
organisation, annars kan det bli lite rorigare lite langre ner i organisationen, om vem som
ska gora vad och vem tar tag i det. Jag jobbar ju tillsammans med Billie och vi bida
rapporterar till samma chef, s& det finns ingen hierarki mellan mig och hen [vér
anonymisering]. Samtidigt har hen ju ett annat ansvar 4n vad jag har. Men vi kan gora lite
samma saker och ibland kan det vara otydligt. Ska hen ta tag i detta? Eller ska jag ta tag i
detta?

I linje med Charlies tankar kring organisationsstrukturen diskuterar Alex nedan en
omorganisation som dgde rum for ett par ar sedan, vilket ledde till att avdelningen blev mer
hierarkiskt. Bade Alex och andra intervjupersoner som nidmnt denna omstrukturering anser att
fordndringen blivit néstan uteslutande positiv, trots att de som medarbetare inte sldpps in 1

strategiska diskussioner de tidigare involverats 1i.

“For min del tycker att det varit véldigt positivt for att det har gett struktur till mitt arbete
och foretaget. [...] For att saker ska ske s& smidigt som mdjligt sa ar det viktigt att man
organiserar sig. S& for min del s& har det varit mycket littare att fa igenom saker att fa
svar pé saker, gar snabbare... liksom hela det hér i kommunikationsomradet gr mycket
smidigare. S& for min del tycker jag att det har blivit en forbéttring, men ja, skulle jag

sdga.”

Aven Elia ser fordelarna med en organisationsstruktur hen refererar till som “traditionell

med tydliga hierarkier”.
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“Ja fordelarna é&r att varje anstélld vet kanske vad som forvintas av en och vad den har for

maél och vad den ska uppné och det ar vél en klar fordel.

Alex och Elias citat ovan visar pa att de ser klara fordelar med hierarkiska strukturer
inom organisationen, vilket dr intressant da den dominerande uppfattningen inom litteraturen (se
Mehra & Nickerson, 2019) ar att uppréatthallande av hierarkier bidrar till att medarbetare i
generation Y kénner sig missndjda med sin arbetsplats. Vart empiriska material visar, i motsats
till det, att en betydande del av medarbetarna foredrar hierarkisk struktur. Anmérkningsvirt ar
ocksd hur denna hierarki och tydlighet framtrdder 1 digitala kontexter. Manga av
intervjupersonerna menar, oberoende av om de anser hierarkier vara positiva eller negativa, att
omstdllningen till den digitala arbetsplatsen har okat avstinden mellan organisationens olika
skikt. Hierarkier forstirks i den digitala kontexten. Sprunget ut en spontan tanke beskriver

Charlie denna fordndring pa ett mycket konkret sitt.

“Ja, men det &r nog den hér osynliga viggen som finns i distansarbete, pa nagot sitt. |...]
Det var bara nagot spontant jag tinkte pa nu! De kanske syns lite mindre ndr man faktiskt
ar 1 fysisk person. Det blir ndgot annat om man skriver ett mejl till ndgon dir det star
CEO. Medan, VD, hen [var anonymisering] har jag ju gatt fram och sagt hej till pa
kontoret. Det &r inte ndgot konstigt med det. Hen &r méanniska precis som vi andra, men

sé blir det vél nagonting ndr man kommer pa distans och sa.”

I ovanstdende citat reflekterar Charlie kring den “osynliga vdgg” mot ledningen som
uppstér 1 samband med distansarbetet. I tidigare citat (se s. 28) framhéller hen fordelarna med en
hierarkisk struktur och menar att de ger tydlighet i ansvarsfordelning. Hir menar Charlie att den
distans till ledningen som kinnetecknar hierarkiska organisationsstrukturer okar och dérmed
forsvarar kommunikationen. Trots att organisationens struktur upplevs hierarkisk av ménga,
menar flera medarbetare att det d4nda foll sig naturligt att hdlsa pd varandra och sméprata vid
kaffemaskinen, oavsett avdelning, eller stélla korta frdgor till VD och ledningen pa kontoret.
Denna nérhet tycks forsvunnit helt och héllet i distansarbetet, eftersom flera intervjupersoner
menar att de definitivt skulle smaprata med VD pé kontoret, men aldrig skulle hora av sig “i
onddan” via digitala kanaler. Denna forstaelse for hur omstéllningen till digitalt arbete paverkar
ménskliga relationer gér i linje med hur Grunig et al. (2002) beskriver fysisk interaktion gynna

kommunikation och underlitta for méanniskor att ldra kidnna varandra. Vi tolkar denna distans
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mellan ledare och medarbetare forsvara det relationella utbyte som star i centrum i moderna
ledarskapsperspektiv (Heide och Simonsson, 2011). I mangt och mycket dger det rum i de
vardagliga, kommunikativa aktiviteterna som att lyssna, uppmuntra och smaprata (Alvesson &

Sveningsson, 2003), vilket empirin indikerar bli svarare i digital kontext.

5.2 Transparens

Transparens framgar som en mycket tydlig forvintning pd ledningens kommunikation. Det
empiriska materialet tyder pa att transparens dr ndra sammankopplat med fortroende inom
organisationen. Den Overgripande forvintningen om transparens exemplifieras i Charlies citat

nedan dir hen talar om EMT (Executive Management Team, ledningen).

Négonstans sa vill man kunna lita p4 de i sin organisation. Alltsa skulle man fa reda pé att
EMT ljuger hela tiden och far med osanning, d& forlorar man ju fortroende fér EMT. Och
da blir det ocksa svarare att jobba mot deras mal och vara gemensamma mal, tror jag. Sa

darfor ar transparens jatteviktigt.

Vi har funnit att transparens forstds som nira sammankopplat med trygghet. Denna
trygghet berdr tva aspekter av medarbetarnas livsvarld: trygghet i relation till varderingar samt
trygghet 1 sin anstédllning. Medarbetarna forvintar sig att ledningen ska vara transparenta i sin
kommunikation vad géller strategiska beslut dd de vill forsdkra sig om att ledningen inte fattar
oetiska beslut eller ljuger. Detta da foretaget, liksom medarbetarna, dr starkt viarderingsstyrt och
medarbetarna dr mina om att ledning inte agerar pa ett sitt som gar emot foretagets uttalade
varderingar eller medarbetarnas privata viarderingar. Nedan foljer tre citat av olika medarbetare
som belyser olika aspekter av transparens i relation till foretagets vdrderingar. Alex forklarar

varfor transparens dr avgorande for att hen ska kunna arbeta pa foretaget.

Men alltsd, vi har ju ett mission med vart foretag, som jag tror att ménga kan sta for och
brinner for och dr dirfor vi jobbar hdr, s for mig ar det viktigt att jag kan sta for det
foretaget gor. Och darfor vill jag att de kommunicerar allt som hinder har tydligt och
klart for mig, s att jag kan kénna att jag gentemot mig sjdlv men ocksa min familj och
liksom folk i min omgivning, att jag kan forklara att ja, men jag jobbar hér pa grund av

XYZ liksom.
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Fortsittningsvis poédngterar Teddy hur transparens kring organisationens virderingar

fungerar som en motivationsfaktor, d4 hen vill kunna identifiera sig med de produkter som saljs.

Jag tycker det &r superviktigt for mig, atminstone att... att dela samma virderingar pé ett
personligt plan, de virderingar som foretaget levererar eller kommunicerar. S&, speciellt
om du jobbar med en produkt som du kan kidnna och smaka och sa. Jag tror jag behover
kunna identifiera mig med produkten, men ocksa vérderingarna bakom, for att kunna
jobba med den, och gora den bittre. Ja, sd det motiverar mig. I slutindan &r det helt enkelt

en motivationsfaktor.

Aven Billie beskriver hur virderingarna genomsyrar hela organisationen och att

transparens darfor ar viktigt.

Varenda liten del, dven i1 min del - alla beslut jag tar, alla smé saker jag gor &r det i grund
och botten kopplat till vara vérderingar och likadant &r det med ledningsgruppen. Alla
beslut de tar dr kopplat till de virderingarna och pa sa sitt sa har vi ju gemensam grund.

Det ar jatteviktigt.

Utdragen fran intervjuerna med Alex, Teddy och Billie exemplifierar den viktiga roll
transparens spelar inom organisationen. Transparens ses som en garanti pa att foretaget gor rétt
ur ett etiskt perspektiv, samt att transparensen kan sammanlidnkas med &rlighet och fortroende.
Att transparens virderas s hogt av intervjupersonerna gar i linje med Jiang och Lous (2018)
teoretiska forstdelse av transparens, dir begreppet forklaras vara “limmet som for samman ledare
och medarbetare”. Empirin visar mycket tydligt att medarbetarna forvintar sig transparens frdn
ledningen for att sédkerstélla att organisationen agerar i linje med deras egna virderingar
angaende bland annat héllbarhet och hélsa. Barnes (2009) péapekar att det ar sérskilt viktigt for
medarbetare tillhorande generation Y att kunna kénna tillit sin ledare. I linje med detta tolkar vi
medarbetarna se transparens som mdjliggorare av tillit. Christensen och Cheney (2015) menar att
en organisations transparens dr paradoxal, dd transparens forutsdtter en sjdlvmedvetenhet de
menar vara ouppndelig. Dessutom belyses att upplevelsen av transparens kan leda till att
personer inte inser vad som utesluts. I detta fall kan det betyda att medarbetarna ar av
uppfattningen att ledningen &r transparenta, och ddrmed inte funderar péd vilka delar ledningen
uteldmnar frdn sin transparens. I intervjuerna stéller sig medarbetarna i regel okritiska till

ledningens transparens och menar att de dr mycket néjda med den, men en intervjuperson har en
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avvikande fOrstaelse. Nedan diskuterar Charlie ett kontroversiellt beslut ledningen fattat under

det senaste aret.

Hade man tinkt igenom det hir ordentligt? Och &r det egentligen vad man ville? Officiellt
s har vi ju alltid sagt att det hér &r det basta for GreenSeed, och jag koper manga av de
argumenten. VD pastar i alla fall att hen 4r helt transparent och séger ‘det ar exakt s hér
vi hade tdnkt’. Men diskussionen fanns dnda dar - vad &r det de inte siger eller finns det
nagonting de inte séger? Att de inte ténkte igenom det ordentligt eller de ténkte lite fel

eller sa dar.

Denna reflektion 6ver transparens gar mer i linje med Christiansen och Cheneys (2015)
forstéelse, dar ett mer kritiskt forhdllningssatt kan identifieras. Ett idealistiskt forhdllningssatt till
transparens forutsitter endast tillgdngliggérande av information, sé till synes att information
“talar for sig sjdlv”’ (Christensen & Cheney, 2015), medan Charlies kritiska forhallningssatt
kraver en Oppen dialog som innefattar bland annat avsldjande, forklarande och redovisande.
Utover trygghet 1 att foretaget foljer de 6verenskomna virderingarna, dr transparens ocksa en
bidragande faktor till att medarbetare kénner sig trygga i sin anstdllning. Mika beskriver bada

dessa aspekter nedan, som svar pa varfor hen menar att transparens ér sa viktigt.

Men det ar vl trygghet, tinker jag. Veta att jag har ett jobb om ett &r ocksé, vi finns hér
och att det kéinns rétt for mig. Att vi inte typ ska lansera vapen eller ndgot annat som
kidnns moraliskt fel. Det dr liksom en avstdmning - Okej, vi gor rétt saker, det gér bra i

[region], eller borde vi dndra p& nigonting?

Elia menar att transparens skapar tillit och att upplevelsen av bristande transparens skapar

osédkerhet i bland annat anstadllningen.

Och det kan skapa en véldig osdkerhet om de anstillda inte 4r informerade och det kan
nog ha med tillit att gora, till bdde bolaget och ledningsgruppen. Fér manga méanniskor &r
ju sékerhet och en siker anstillning véldigt viktigt. Och ett sétt att kénna sig trygg kan ju

vara att vara informerad, att det inte kommer 6verraskningar till hdger och vénster.

Mika och Elia forstir transparens som en bidragande faktor till trygghet i en sdker

anstillning. De menar att ledningen har en viktig kommunikativ uppgift att forsékra sina
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medarbetare om att deras ndrmaste framtid inom fOretaget &r sidkrad. Christensen och Cheney
(2015) beskriver hur transparens och tillforlitlighet ofta gar hand i hand, eller till och med
likstdlls med varandra, samt hur detta uppnds realistiskt genom bland annat rapportering,
granskning och forklaring. Forvdntningen pa ledningen fOrstar vi darfor vara transparens kring
foretagets nuvarande position, vision och strategi for att medarbetarna ska slippa oonskade
overraskningar. Medarbetare har en sérskilt ndra relation till organisationen jamfort med andra
intressenter eftersom de bland annat dr ekonomiskt beroende av den (Frandsen & Johansen,
2017). Av den anledningen forstar vi det som naturligt att medarbetare oroar sig for framtiden 1
brist pa transparens fran ledningen.

Vi har ovan redogjort for tvd forstdelser av hur transparens bidrar till trygghet inom tva
olika dimensioner. Nedan foljer en analys av sambandet mellan transparens och dialog, vilket
flera respondenter belyser. De menar att Oppen och transparent dialog bland annat hjilper till
med smidigare problemldsning och fordndringsarbete samt bidrar till en kidnsla av inkludering.
Sam beskriver nedan hur transparent dialog om en foréndring eller ett problem kan underlitta

och minska risken for missforstand och ryktesspridning inom organisationen.

Om man varit transparent och tydlig sa brukar det g& betydligt léttare, speciellt om man
stoter pa problem. Sa istéllet for att forsoka l1osa det pa egen hand och stdngas med det...
s& om man bara &r transparent och séger ‘det hér har hént och konsekvensen kan vara hér’
och liksom tar det fran starten brukar det alltid gé lite smidigare, 16sa sig lite ldttare, 4n

om det dyker upp i efterhand, och da har redan ‘the shit hit the fan’.

Vidare menar bdde Teddy och Charlie att 6ppenheten och transparensen dér ledningen
uppmanar till att delta aktivt och stilla fragor uppskattas, eftersom det bidrar till kdnslan av

inkludering, vilket gar hand 1 hand med motivation.

[...] jag tror detta motiverar minniskor - att stdlla frdgor. For att det &r
tvaviagskommunikation, inte bara [ledningen] som fér monolog, utan mer av en dialog.
Jag menar, de sdger att transparens dr en av vara huvudvirderingar - och de borde

efterleva det. - Teddy
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Det [dialog] kan jag tycka &r en direkt koppling till om du kénner dig sedd och hord, var
du 4n dr organisationen, s& kommer du nu ocksa vara piggare péd att arbeta mot det

gemensamma malet. - Charlie

Citaten ovan exemplifierar hur medarbetare forstar dialog som en mojliggérare av
transparens, och att det dirmed indirekt blir en forvantning pé ledningens kommunikation. I linje
med denna fOorvéntning &dr transparens genom dialog en viktig ingrediens i ett kommunikativt
ledarskap (Johansson et al., 2011). Vidare menar Heide et al. (2012) att en av ledarens tre
viktigaste kommunikativa uppdrag dr att initiera och skapa forutsittningar for dialog. Forfattarna
ser ett starkt samband mellan dialog och meningsskapande, vilket i sin tur dr en social process
(Falkheimer och Heide, 2014). Det meningsskapande som sker i dialog &r ett samforstand mellan
flera aktiva parter. I organisationer &r det vanligast att det dr chefen som pratar, beskriver och
forklarar (Heide et al., 2012), men det kréivs ett storre fokus pé att bjuda in, lyssna och skapa
forutsittningar for deltagande. I intervjuerna uppfattar vi en viss onskan om fler tillfillen for
dialog och deltagande, vilket Lipidinen et al., (2013) & ena sidan argumenterar underléttas med
hjélp av digitala medier dd de pastds ppna upp fler mdjligheter for just dialog, deltagande och
engagemang med sin tillgéinglighet. A andra sidan menar Hallowell (1999) att fysisk interaktion
inte kan ersittas av digital, d& den mellanménskliga fysiska kommunikationen ar avgorande for
samforstind och meningsskapande. Respondenterna kan tolkas forstd dialog ur bada dessa
synvinklar, eftersom de uttrycker sin uppskattning f6r ledningens initiativ till digital dialog, men
ocksa tydligt uttrycker att de saknar mojligheten att fora dialog med sévil ledning som kollegor
vid kaffemaskinen pé& kontoret. Sammanfattningsvis anses dialog oOka den upplevda

transparensen inom foretaget, vilket medarbetarna i hog grad forvintar sig pa ledningen.

5.3 Synlighet

Det tredje och sista identifierade temat i empirin dr synlighet. Under intervjuerna diskuterades
ledningens synlighet 1 relation till ledningskommunikation. Manga av intervjupersonerna
forvantar sig synlighet fran ledningen i1 allménhet och frdn VD i synnerhet. Olika forstéelser for
varfor ledningen bor vara synlig innefattar tvd aspekter: synlighet i relation till att motivera
medarbetare och att vara kulturbdrare. Senare 1 avsnittet diskuteras dven intervjupersonernas

olika uppfattningar om huruvida det faktiskt dr en forvintning att ledningen ska vara synlig, samt
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vad det kan innebdra for organisationen i stort. Den fOrsta aspekten av synlighet dr forvéntningen
pa ledningen att motivera medarbetare och se till att alla stravar efter samma mal, vilket Charlie

forklarar nedan.

Jag tror det &r direkt kopplat till det hdr med att strdva efter ett gemensamt mél. Kommer
direktiven frén en osynlig person eller fran en skugga som man inte har ndgon aning om
vem dr eller man aldrig har fatt kdnslan av hur den hér personen r som person, sa tror jag

det &r svérare att ta till sig.

Vi forstar Charlies kommentar som ett tecken pa tre dimensioner av motivation (1) att
ledningens synlighet ger mening till arbetet medarbetarna utfor, (2) att relationen mellan ledare
och medarbetare dr viktig for att kéinna sig motiverad att stridva efter de gemensamma malen,
samt (3) att denna relation stdrks av ledningens synlighet. Inom det kommunikativa perspektivet
pa ledarskap foresprakas ledningen vara 6ppna och nirvarande (Johansson et al., 2011), vilket vi
1 detta sammanhang tolkar som synliga. Det kommunikativa ledarskapet argumenteras vara
fordelaktigt for medarbetares motivation, sociala meningsskapande och vdlméende. Vi tolkar
Charlies citat, i linje med det kommunikativa ledarskapet, beskriva hur en synlig ledare
motiverar medarbetare att strdva mot gemensamma mal. Det sociala meningsskapandet krdaver en
synlig ledare da intervjupersonen menar att det inte ar lika litt att ta till sig direktiv fran en
skugga eller okénd person. Som tidigare namnt &dr det viktigt for Y-generationen att kdnna att de
kan lita pa sin ledare, vilket synlighet liksom transparens, bidrar till. Charlie menar indirekt att en
synlig ledare &r lattare att kdnna tillit till, vilket vi tolkar bero pa att synligheten stirker
relationen mellan medarbetare och ledare. Friedl och Vercic (2011) framhéller Y-generationens
preferens for fysisk kommunikation och refererar till den tidthet den besitter i jimforelse med
digital (Stein, 2006). Detta stods av Hallowell (1999) som menar att mellanménskliga 6gonblick
bidrar till médnniskors benigenhet att dppna upp sig och knyta an. Vi kan darmed utlédsa att det
relationella utbytet mellan ledare och medarbetare riskerar forsvéras i den digitala kontexten.

Den andra aspekten av synlighet dr forviantningen pa att ledningen ska vara kulturbérare.
Enligt ménga intervjupersoner dr det ett av ledningens viktigaste uppdrag och innebir att skapa
samt upprétthalla kulturen inom foretaget for att sedan lata den “droppa ner” i organisationen.
Medarbetarna forvéntar sig att detta ska ske genom just synlighet och i det foregd med gott

exempel. Sam uttrycker denna forvéantning tydligt nedan.
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Jag tycker dndé de [ledningen] har en viktig roll i att sétta kultur i ett bolag. Kultur ar
sjukt viktigt. Det gar liksom inte att... Oftast sitter kultur i vdggarna, det ar ocksa en san
klyscha men... det ar vdl ocksa en av de viktigaste uppgifterna ledningen har, att sétta en
positiv och bra kultur dir folk vill jobba och gora det dar lilla extra, vigleda, sétta mal

och motivera.

Aven Billie diskuterar huruvida ledningens synlighet &r viktig, och drar kopplingar till
det strukturmandat ledningen besitter. Hen menar dérfor att de maste efterleva den kultur

organisationen har fOr att andra i1 organisationen ska gora detsamma.

I slutdndan s& &r det ju, absolut, det tycker jag alltsa. Alltsa i varderingsfraga eller i
kulturfraga sa dr det ju... alla maste efterleva det men en ledningsgrupp syns valdigt
mycket mer - 1 informationsméten till exempel - alltsa det [védrderingar och kultur] syns
ju vildigt mycket i strategin och i hur vi jobbar. De [ledningen] har just det
strukturmandatet och det dr darfor jatteviktigt att de vérderar de delarna sjédlva for att de

ska virderas bland alla andra.

Béde Sam och Bille ndmner hur kulturen &r allas ansvar. Sam pratar bdde om hur kulturen
“sitter 1 viggarna”, och att kulturen &r ledningens viktigaste uppgift. Denna tvetydighet tolkar vi
som en forvintning pa att ledningen ska initiera och ldgga grunden for den kultur organisationen
ska ha, men att det sedan dr hela organisationens ansvar att uppratthalla den, savdl medarbetare
som ledning. Billies citat kan tolkas pd liknande sitt, d4 hen sdger att “alla maste efterleva det”
(var forstdrkning) men &nda menar att ledningen dr de som sitter pd mandatet att forma kulturen.
Att studera organisationskultur innebér att ta ett steg tillbaka och inte i samma utstrackning skilja
pa ledare och foljare, da fokus snarare ligger pa att alla medverkar 1 att forma kulturen i en
organisation (Heide et al., 2012). Dock tyder empirin pd att ledningen forvéntas ha en sérskild
roll 1 att skapa rétt forutsdttning for att medarbetare ska kunna sprida kulturen vidare och
utveckla den. Kulturen pa GreenSeed beskrivs pa ett sitt som vi likstiller med ett
integrationsperspektiv pa organisationskultur. Som namnt tidigare innebér
integrationsperspektivet att organisationen strdvar efter en homogen, gemensam kultur som

enligt perspektivet foretrdds av hogre uppsatta chefer (Heide et al., 2012).
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Vi har ovan beskrivit medarbetarnas uppfattningar om ledningens synlighet i relation till
att motivera medarbetare och att bdra foretagskulturen. Trots ovanstdende argumentation om
varfor ledningens synlighet &r viktig rdder det delade meningar om huruvida de faktiskt behover
vara det. Vi kommer 1 nedanstaende avsnitt redogora for en annan forstaelse av synlighet - att
ledningen inte bor prioritera synlighet pa bekostnad av strategiskt arbete. Charlie reflekterar
kring ledningens synlighet i olika situationer och trots att hen tidigare poédngterat vikten av
lednings synlighet (se s. 35), omvérderar hen ndgot i nedanstdende citat. Charlie menar att
synlighet inte dr ledningens viktigaste uppgift, om det gér ut 6ver deras uppgift att styra foretaget

mot framgang. I sddana fall ska de inte prioritera att vara synliga, utan att leda foretaget.

Och jag menar om synlighet kommer reducera hens [VD, var anonymisering] output, sa
att siga alltsa, att hen kénner att hen maste vara pa kontoret varje fredag for att hélla
tvatimmarsmoéten for hela kontoret, snarare dn att jobba for att fA nya investeringar eller

nagot, da skulle jag ju sdga att nej, dd kommer det bara vara negativt.

I linje med Charlies forstdelse sétter Francis ledningens synlighet ldngt ner pa
prioriteringslistan. Hen menar att ledningen inte dr synliga i1 foretaget och anser att det &r i sin

ordning - de méste fokusera pa andra saker forst.

Jag tycker de gor det pé ett bra sétt. Just nu &r det korta att liksom fokusera pé att [16sa
problem], bygga fabriker - var ska de vara. Se till att vi har ett starkt varumérke som
funkar globalt pa samtliga marknader. Det 4r det de fokuserar pa och det ar ju helt ratt
fokus. Om ledningen skulle fokusera pa att synas internt, da skulle jag ju séga ‘vafan, gé

och [10s problem] at mig sa jag kan [gora mitt jobb]’.

Francis kénner starkt for denna prioritering 1 foretaget och ser ledningens frimsta uppgift
vara att mojliggora hens eget arbete, alltsa skapa forutsdttningar for medarbetarna att gora sitt
arbete pd bdsta sitt - inte att synas internt. Vi har tidigare diskuterat medarbetarskapet som
foresprdkar medarbetares aktiva roll som medskapare av ledarskap, samt fOrutsitter
medarbetares fOrstaelse for strategi samt engagemang i beslutsfattande processer (Heide &
Simonsson, 2018). Francis asikter om hur ledningen bor prioritera visar pa strategisk insikt och
engagemang. Hen dr mer intresserad av att ledningen ska skapa béttre forutsittningar for hens
arbete, dn fokusera pa de mjukare virden som att vara synliga. Detta tolkar vi som att Francis

virderar sin egen roll i organisationen, nagot som ocksa tydliggors i foljande citat. Nedan
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exemplifierar Francis ocksa, i linje med att ledningen inte behdver vara synliga, att det inte heller
ar ledningens ansvar att vara kulturbdrare och avgoéra vad som é&r viktigt i organisationen. Till
skillnad frdn andra respondenters tidigare resonemang kring kultur, att ledningen har ett stort
ansvar 1 att initiera, formedla och uppritthalla kulturen, ifragasitter Francis starkt ledningens

tolkningsforetrade i vad som dr viktigt i organisationen.

Francis: Alltsa, det ar sahdr: Alltsa, det jag sdger ar lika viktigt som det ledningen...
Alltsa, det dr ju det som kommer inifran liksom. Det &r inte ledningen alltsa. Ja, jag ser pa
det pa nagot helt annat sétt. For mig dr det inte ndgot som sa hér... ledningen ska inte

informera mig om vad som &r viktigast inom hallbarhet liksom.

AF* Ar det inte ledningens uppdrag att informera dig om vad som #r viktigast inom

foretaget?
Francis: Nej!
AF: Beritta!

Francis: Alltsa alla vi som jobbar pd GreenSeed, alltsd om GreedSeed 4r genuina i sin
héllbarhet... D& &r ju alla lika mycket representanter. Vi tar ju fram det hér tillsammans.
Det kommer inifrdn, och inifran &r inte ledningen, inifrdn a4r den som star vid
produktionsbandet, det dr jag, det ar alla, det &r sjalvklart sa. Visst, ledningen kan sidga

‘Det hér ar superviktigt’, men det kan jag ocksa.

Till skillnad fran den tidigare nimnda uppfattningar om att ledningen initierar kulturen,
men att det dr allas ansvar att uppritthélla den (se s. 36), drar Francis det ett steg ldngre och
menar istdllet att ledningen bara dr medarbetare som rékar ha ett visst strategiskt ansvar. Francis
poédngterar att ledningen inte har tolkningsforetrade 1 vad som ar viktigt, det anser Francis att hen
sjalv bestimmer. Denna uppfattning gér i linje med medarbetarperspektivet, dir medarbetare 1
storre utstrickning ses som medskapare av virde. Medarbetaren drivs av foretagets dvergripande
maél och tycker sig inte behdva ledningen som ska paminna om malet eller att ledningen pé négot
vis dr viktigare 4n nagon annan. Ledningens viktigaste arbetsuppgifter dr, enligt detta
resonemang, att fatta ritt beslut vad giller varderingar och etiska stillningstaganden, se till att

gar med vinst och haller sig till den 6vergripande strategin.

* AF refererar till studiens forfattare Amanda Forssberg.
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Efter en lang utldggning om att en enskild medarbetare ar minst lika viktig som VD eller
personerna i ledningen, samt att ledningen inte ska slosa tid pé att vara synliga, dndrar Francis
riktning och séger emot sig sjdlv. Hen menar nu att ledningen visst méste vara synliga i relation
till den digitala arbetsplatsen. I och med att 6vervigande arbete inom GreedSeed har gatt over till
digitalt som f6ljd av pandemin framhaller Francis att det till stor del faktiskt dr ledningens
uppgift att uppritthdlla bland annat kulturen. Dédremot anser hen det vara en orimligt hog

forvantning att de faktiskt ska lyckas med det.

Francis: Ja, min forsta tanke s hir. Ja, men da behdver de synas mer. Alltsa, nu nér
Covid har kommit... och anledningen dr for att kénna tillhdrighet. Vi ska inte gldomma att

vi ar GreedSeed och att vi dr... Ska bli... alltsa fortsdtta vara de som vi vill vara.
JF°: Hur bidrar ledningen till den kénslan, skulle du séiga?

Francis: Ja, men att synas och att pAminna oss om vart vi ir pd vig. P&minna oss om den
hir ‘ranten’ [foretagets mal] som jag haft det senaste 20 minuterna. Att vi ska bli
paminda om det. Om vi inte kommer ihdg det varje dag sé blir vi ett vanligt foretag. Det

ska vi inte bli.
JF: Tycker du att de [ledningen] gor det?

Francis: Nej, da lyckas de faktiskt inte, men jag tycker det dr orimligt att forvénta sig att

de skulle lyckas, alltsa.

Hen fortsétter med stor overtygelse och menar att de verkligen forsoker, men anser det
vara omdjligt for ledningen att lyckas uppratthélla kulturen pa distans. Detta menar hen bero pa
att kulturen till stor del tar plats i de mellanménskliga 6gonblick som sker fysiskt, dir kreativitet
vicks och relationer skapas, vilket 1 linje med Hallowells (1999) perspektiv inte kan ske digitalt.
Med andra ord finns en forvéntning om att ledningen ska vara mer synliga i en digital kontext for
att pdminna medarbetarna om GreenSeeds vision och identitet, men samtidigt en forvantning om
att ledningen ska misslyckas. Denna motséttning forstdr vi som att Francis har bade hogre

forvintningar pa, men ocksé storre Overseende med ledningens arbete under coronapandemin.

5 JF refererar till studiens forfattare Johanna Falk.
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Ledningen som superhjiiltar

Avslutningsvis visar analysen att medarbetare inom Y-generationen har héga forvantningar pa
ledningen och deras kommunikation. I empirin kan flera perspektiv pd kommunikation och
ledarskap identifieras: medarbetar-, men huvudsakligen ledarcentristiska synsdtt. Medarbetarna
forvéntar sig att ledningen ska vara kommunikativa ledare s till vida att de ska sélla och sortera,
forklara och forddla samt initiera och skapa forutséttningar for dialog. Daremot gér inte den
ledarcentrism som 1 stort priglar medarbetarnas perspektiv i linje med det kommunikativa
ledarskapet, déir det relationella givandet och tagandet mellan ledare och medarbetare istillet
foresprakas. Charlie sammanfattar sin forstaelse av ledningen, vilken vél representerar och 1 hog

utstrdckning delas av de andra respondenterna.

De ir ju ett superhjélte-team som alla har sina egna grejer som de ska ansvara for och i
slutdnden ska vi da nd vart gemensamma mal [...] Om vi fortséitter med analogin sa ska
det ju ridda vérlden da, bevisligen med att [foretagets hallbara losning]. Sa att de jobbar

tillsammans mot det och sen sé har de sina fallor.

Charlies beskrivning exemplifierar medarbetarnas forvéntning pa att ledningen ska vara
de starka ledarna som foresprakas i de heroiska perspektivet pa ledarskap som ndmnts. Charlie
fortsétter sedan och sédger att hen dngrar ordvalet superhjdltar, eftersom det later som att hen
idoliserar medlemmarna i ledningen och papekar att hen faktiskt inte kinner dem sé bra. Charlies
forstaelse tyder pa en stark ledarcentrism och trots att hen vill revidera sitt ordval menar hen
fortfarande att ledningen dr kidrnan i foretaget. Enligt denna uppfattning dr ledningens agerande
av yttersta vikt, d& de fOrvéntas leda védgen framat, skapa mening, mdjliggoéra dialog, vara
transparenta, synliga, engagera och motivera medarbetarna och, enligt foretagets vision, rddda
viarlden. 1 uppdraget att rddda virlden framhdvs inte medarbetarnas, enligt
medarbetarperspektivet (Heide & Simonsson, 2011), ovérderliga roll, eller ens samarbetet mellan
ledare och medarbetare, utan medarbetarna ser ledningen som en superhjéltegrupp som

tillsammans ska rddda vérlden fran undergang.
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6. Slutsats och diskussion

Syftet med den hér studien var att bidra med ny kunskap och fordjupad forstdelse till forskningen
inom omradet for ledningskommunikation, genom en kvalitativ fallstudie av medarbetare
tillhdrande generation Y. Genom semistrukturerade intervjuer @mnade vi undersoka vilka
forvintningar medarbetare 1 Y-generationen har pad ledningens fysiska och digitala
kommunikation samt hur de forstar dess betydelse for deras egna arbete och organisationen som
helhet. Med avstamp 1 ett kommunikativt perspektiv pd ledarskap och ledningskommunikation
har vi forankrat vart empiriska material i den teoretiska referensramen. Denna studie syftade inte
till att generalisera till den breda allminheten, utan snarare att skapa mening kring
ledningskommunikation, vilket vi gjort genom att besvara studiens tre forskningsfragor enligt
nedan.

Inom forvéntningen pa tydlighet skiljer sig medarbetarnas uppfattningar i hur tydlighet
skapas. A ena sidan vill somliga ha s mycket information som mdjligt, 4 andra sidan vill andra
enbart ha den information som ir nodviandig for deras arbete. Tidigare forskning inom det
kommunikativa perspektivet foresprakar verktyg som narrativ och storytelling, men vér empiri
visar att Y-generationen egentligen bara vill ha ritt mingd information. Vidare hittades en
intressant spdnning i preferenser for hierarkiska strukturer, jamfort med platta. Som ovan
presenterat visar tidigare forskning att medarbetare tillhdorande generation Y upplever
upprétthallandet av hierarkier minska deras tillfredsstillelse med arbetsplatsen. Daremot visar
vért resultat att det inte gar att identifiera en gemensam preferens for organisatorisk struktur
bland personer tillhdrande generation Y, da en betydande del av medarbetarna foredrar hierarkisk
struktur. Hierarkier tydliggors ytterligare 1 den digitala kontexten, da det utbyte mellan ledare
och medarbetare som annars dger rum pa kontoret forsvinner.

Inom forvintningen pa transparens fann vi att medarbetare i mycket hog utstrackning
efterfragar transparens for att kdnna sig trygga i relation till foretagets varderingar och att deras
anstillning sdkras. Vidare belyser empirin vikten av dialog for att uppné transparens och flera
medarbetare menar att deras dagliga arbete blir meningsfull eftersom de upplever sig vara

involverade och inbjudna att sdga sin mening. Tidigare forskning &r oense huruvida digitala
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plattformar frimjar eller hindrar dialog. Var studie placerar sig i mitten, d4 medarbetarna a ena
sidan uppskattar ledningens digitala initiativ till dialog, men & andra sidan inte anser den kunna
ersitta fordelarna med den fysiska kommunikationen.

Inom fOrvéntningen pad synlighet identifierades spdnningar 1 medarbetarnas olika
forstaelser. En majoritet menar att ledningens uppdrag &r att vara synliga for att motivera
medarbetare samt att initiera och uppritthalla foretagskulturen. En annan uppfattning ar att
ledningen bor prioritera synlighet ldgre om synligheten sker pd bekostnad av strategiskt arbete.
De menar ocksa att kulturen inte &r ledningens ansvar att bdra, utan ett gemensamt ansvar som
kommer inifran organisationen. Ddremot verkar ledningens synlighet vara sarskilt viktig i digital
kontext, i vilken ledningen forvéntas upprétthalla kulturen och motivera medarbetarna.

Ovanstdende tre forvantningar har sammanstillts i modell 1. Modellen visar hur
medarbetares fraimsta forvdntningar, tydlighet, transparens och synlighet, kan linkas samman
med ledningens kommunikation genom olika kommunikativa verktyg. Inom tydlighet diskuteras
bade information och organisationsstruktur, dér information dr den kommunikativa aspekten. Det
kan argumenteras att organisationsstruktur kan vara kommunikativt i sig, men ur ett
kommunikativt ledningsperspektiv dr information ett mer vilanpassat verktyg. Empirin visar att
medarbetare forstar dialog bidra till 6kad transparens. Inom synlighet diskuteras att motivera
medarbetare samt att initiera och uppritthalla kulturen. Vi menar att uppdraget att motivera
medarbetare kan uppfyllas genom att initiera och upprétthalla kulturen, varfor kultur dr det

kommunikativa verktyget relaterat till synlighet.

Information ——— Tydlighet

Ledningen ———— Dialo)g ——> | Transparens

Kultur —— > | Synlighet

Kommunikativa verktyg Medarbetares forvantningar

Modell 1. Medarbetares forvéntningar pa ledningens kommunikation via kommunikativa verktyg.
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Sammanfattningsvis kan det konstateras att medarbetarnas forvantningar pa ledningens
kommunikation dr desamma 1 digitala kontexter, men att det kan vara svarare 1 vissa avseenden
att mota dessa forvantningar. Dessutom framtréder synlighet vara sirskilt viktigt, eftersom dven
medarbetare som inte anser synlighet vara viktigt, foresprakar det i digital kontext. Det beror pa
att den digitala kontexten bidrar till stirkandet av hierarkier, 6kad risk for missforstdnd och
kénsla av utanforskap samt svarigheter att uppréatthélla kulturen.

Genom att djupgdende analysera medarbetarnas fOrvintningar pa ledningens
kommunikation har vi ocksd kunnat forsta hur de forstar den i relation till det egna arbetet och
organisationen som helhet. Inom medarbetarnas forvéntningar pa ledningskommunikation
inryms ocksa deras forstéelse for dess betydelse. Inom forvédntningarna tydlighet, transparens och
synlighet undersoktes de bakomliggande anledningarna till forvantningarna. Dessa anledningar
belyser hur medarbetare forstdr ledningskommunikationens betydelse. I relation till det egna
arbetet dr ledningens kommunikation av betydelse for att kunna utfora sitt arbete pa ett effektivt
satt, att kinna trygghet och att kinna sig motiverad att striva efter det gemensamma maélet. I
relation till organisationen som helhet forstdr medarbetarna ledningens kommunikation ha
betydelse for initierandet och upprétthillandet av kulturen, samt de vérderingar som genomsyrar
organisationen.

Modern forskning inom ledarskap menar att det finns en Overtro pd ledarskapets
betydelse, men av empirin i denna studie framgar det att det heroiska perspektivet dominerar
medarbetarnas uppfattningar om ledningen, vilket speglas 1 deras forvintningar. Medarbetarna
ser 1 hog utstrackning ledningen som organisationens kéirna och anser det vara ledningens ansvar
att visa vigen framat med sina respektive superkrafter. Medarbetarna forvintar sig att ledningen
ska vara tydliga, transparenta, synliga, drliga, mojliggora dialog, skapa mening samt initiera och
bira kulturen, for att nimna nagra av de dimensioner som inryms i dessa fOrvintningar.
Ledningen ses som ett superhjilte-team som, genom sin vision, ska leda foretaget framat och 1

slutdndan radda véarlden.

6.1 Begransningar och forslag pa framtida forskning

Denna kvalitativa studie har resulterat i en modell som kan anvidndas och testas som hypotes i en
kvantitativ studie. Det vore darfor intressant att genomfora en kvantitativ studie och se om

modellen kan generaliseras till andra kontexter och urvalsgrupper. Analysen i denna uppsats &r
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gjord pd Generation Y. Hur andra grupper forhaller sig till denna studie gar dirmed inte att
bedoma. Dérfor vore det intressant att addera en annan generations perspektiv och pé s sitt
jamfora likheter och skillnader. En ytterligare avgrinsning vi gjorde var att begrénsa studien till
en privat organisation i svensk kontext, varfor olika typer av organisationer och kontexter kan ge
nya insikter. Ovan nimnda forslag pa vidare forskning skulle kunna bidra med nytt fokus samt

nya upptickter inom omradet for medarbetares forvéntningar pa ledningskommunikation.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Personlig bakgrund
e Vilket ar dr du f6dd?
e Beritta kort om din utbildning och arbetslivserfarenheter.

e Hur ser organisationsstrukturen ut pa din arbetsplats?

Grundldggande om kommunikation
e Vad dr bra kommunikation for dig?
e Vad ér dalig kommunikation for dig?
® Hur ser kommunikationen i1 din organisation ut?

o Hur har den fordndrats sedan ni stillde om till distansarbete?

Organisationskommunikation och ledningsgruppen
e Beritta om din kontakt och relation med ledningen, samt hur du ser pé deras
kommunikation.
e Hur ser du pa ledningens uppgift i organisationen?
e Ardet, och i s fall varfor, viktigt for dig att ledningen ar synlig?
e Hur ser det ut med feedback fran och till ledningen?
o Upplever du dina erfarenheter och asikter viktiga for ledningen?
e Vilka forvéantningar pa ledningens kommunikation har du som medarbetare?

e Om kommunikationen frén ledningen var helt perfekt, hur hade den sett ut da?
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