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Abstract

Syfte: Syftet med den hér uppsatsen ér att undersoka organisationsidentiteten och den
interna kommunikationen inom en stor och indelad organisation, och relatera dessa
begrepp till varandra. Fragestillningarna berdr organisationsidentiteten,

internkommunikationen och relationen mellan dem ur ett medarbetarperspektiv.

Metod: Studien dr genomford med hjilp av sex kvalitativa intervjuer med

medarbetare vid Stadsbyggnadskontoret.

Resultat: Resultaten indikerar att en organisations identitet och interna
kommunikation hor samman. Med internkommunikationen skapas en mdjlighet att
uppni delaktighet och gemenskap frdn medarbetarens sida. Kommunikationen bygger
och forstérker identiteten genom de interpersonella interaktionerna. Identiteten och
internkommunikationen &r dven starkt paverkade av strukturen och kulturen i en
organisation. Om en organisations struktur bestér av flera avdelningar och mindre
grupper innebir detta ett problem for identifikationen da en distans skapas till
helheten. Till foljd av indelningen finns sammansvetsade mindre grupper dir
identiteten existerar. Darfor uppfattas virderingarna ofta som distanserade fran det
dagliga arbetet. Indelningen medfor att subkulturer existerar dir liknande tankar,
synsatt och asikter delas. Generellt dr ocksé gemenskapen och identifikationen
starkast i dessa mindre grupper. Detta beror av de interpersonella interaktionerna och
kommunikationen mellan medarbetarna i de mindre grupperna, som bygger
identiteten. Med tanke pa att de intervjuade respondenterna har olika yrkesroller samt
tillhor olika grupper, ér resultatet varierat. Detta beror troligen av de subkulturer som
existerar som ocksa paverkar syn och forhallningssitt ur ett medarbetarperspektiv.
Det ér foljaktligen svérare att uppnd en gemensam identitet i en stor, indelad

organisation.

Nyckelord: organisationsidentitet, intern kommunikation, information,
organisationskultur, organisationsstruktur, medarbetarperspektiv, offentlig

forvaltning.
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1 Introduktion

Mitt intresse for internkommunikation vicktes nér jag kom i kontakt med arbetslivet
for ndgra ar sedan. Jag har pa flera arbetsplatser stott pa frasen: ”’jag har inte fatt
nagon information om det”. Kollegan ser fragande och oforstaende ut. Och visst, jag
kan sjdlv erkdnna att jag ibland ként igen mig i detta pastdende. Enligt mina
erfarenheter paverkar bristféllig information och bitvis haltande kommunikation bade
kénslan av delaktighet och gemenskap hos medarbetare. Men det finns dven stdd for
mitt pastdende inom forskningen dér det diskuteras om att det informeras for lite, att
beslut inte kommuniceras tillrickligt, eller att det tvirtom, finns 6verflod av

information i organisationer (Heide et al., 2005).

Den interna kommunikationen i en organisation dr nodvéndig for dess existens och
satt att fungera. Detta faktum dr det fa forskare som ifragasétter. Daremot hur mycket
information, om vad, fran vem, pa vilket sétt och till vem, ar inte lika sjalvklart (Strid,
1999). Dirfor handlar i dag manga frdgor inom kommunikationsforskningen om hur
medarbetare inom en organisation ska nis av information pa ett effektivt sitt (Heide
et al., 2005). Heide et al. (2005, s. 20) belyser internkommunikationen ur ett
perspektiv dir “information ger individen makt att forstd organisationen”. Alltsa om
individen dr informerad s forstar den organisationen battre, vilket ocksd pdverkar hur

den individen kommunicerar.

Identiteten &r viktig i organisationer eftersom den har visats hora samman med bade
medarbetares kénsla av tillhdrighet och motivation (Larsson, 2008). Vad géller
relationen mellan organisationsidentitet och internkommunikation &r dessa oftast
studerade var for sig. Den enda forskning jag funnit som undersoker relationen ar en
kandidatuppsats (Oberg, 2007). Dirfor anser jag att organisationsidentiteten och den
interna kommunikationen samt relationen mellan dessa, dr intressant att undersoka.
Denna uppsats kan ddrmed bidra till en utdkad kunskap inom detta relativt

outforskade omréade.



En stor organisation som omfattas av ménga anstéllda kan medfora olika
forutséttningar, behov och synsitt pa information och kommunikation.
Stadsbyggnadskontoret som forvaltning dr intressant att undersoka pé grund av att det
ar en stor organisation med ménga skilda verksamhetsomraden. Detta kan innebéra ett
problem for identifikationen med organisationen. Om kénnedom saknas om var eller
hos vem information kan inhdmtas, kan det sociala trygghetsnitet vara mindre pa
arbetsplatsen, vilket kan paverka kinslan av gemenskap. Om medarbetaren inte dr
vélinformerad, vilket dr en nddvindig forutséttning for arbetet, finns inte heller nigra
djupa kunskaper om vad verksamheten stir for. Detta kan i sin tur leda till en simre
fungerande internkommunikation vilket ocksé inverkar negativt for medarbetarens

identifikation.

1.1 Syfte och hypotes

Syftet med den hér uppsatsen &r att undersoka organisationsidentiteten och den
interna kommunikationen inom en stor och indelad organisation, och relatera dessa
begrepp till varandra. Detta gors ur ett medarbetarperspektiv. Vad géller
organisationsidentitet undersoks om kénslan av gemenskap, kdnnedom om mal och
vérderingar, interpersonella interaktioner, motivation samt syn pé arbetsgivare, utgor
viktiga faktorer for identifikationen. Vad géller internkommunikationen undersoks
forutséttningar, informationsinhdmtning, ansvar, delaktighet och kommunikation
mellan medarbetare och avdelningar. Dessutom undersoks vad en god

internkommunikation innebér och hur den kan forbattras ur medarbetarperspektivet.

Min Overtygelse dr att organisationsidentiteten dr viktig for en organisation eftersom
den dr grundldggande for internkommunikationen. Hypotesen &r att om
organisationsidentiteten dr stark fungerar ocksd internkommunikationen vél. Om en
medarbetare har god kinnedom om en organisations mal och vérderingar och

upplever en samhorighet, uppstar en identifikation med verksamheten.



1.2 Fragestillningar

Fragestéllningarna ar foljande:

*  Hur ser medarbetarna pd organisationsidentiteten?
*  Hur ser medarbetarna pa internkommunikationen?
*  Hur upplever man organisationsidentiteten i relation till den interna

kommunikationen?

1.3 Disposition

Den hir uppsatsen dr disponerad i 6 kapitel. I kapitel 2, Bakgrund — om Goteborgs
Stad, informationspolicy och Stadsbyggnadskontoret, presenteras
bakgrundinformation kring studiens kontext. Informationen berér Goéteborgs Stads
organisation, lagstiftningar, informationspolicy och mer ingdende om
Stadsbyggnadskontoret med dess interna kommunikationskanaler. Dérefter foljer
kapitel 3, Teoretisk bakgrund och tidigare forskning, dar till en borjan forskning om
relationen mellan organisationsidentitet och internkommunikation diskuteras, for att
dérefter bena ut identiteten och internkommunikationen var for sig med relevant
teoribildning inom dessa omraden. I kapitel 4, Metod och material, beskrivs hur min
undersokning konstruerades, urval, respondenter och relevanta begrepp for
metodvalet betonas. I kapitel 5, Resultat och diskussion, redogdr jag for samtliga
forskningsresultat, kopplar samman dessa med tidigare forskning samt virderar och
diskuterar dessa. Slutligen utgors kapitel 6 av Sammanfattning av resultat och vidare
forskning, dér studiens huvudresultat presenteras samt forslag till vidare forskning

inom filtet anges.



2 Bakgrund — om Goteborgs Stad, informationspolicy och

Stadsbyggnadskontoret

[ detta kapitel presenteras bakgrundsinformation om Géteborgs Stad, lagstifiningar,
Goteborgs Stads informationspolicy och Stadsbyggnadskontoret, for att fa en

ndrmare inblick i studiens kontext.

2.1 Om Goteborgs Stads organisation

Goteborgs Stad ér stor och komplex organisation styrd av folkvalda politiker. De
hogsta besluten 1 Goteborg fattas av kommunfullmiktige. Under kommunfullméktige
foljer Stadsledningskontoret som sdkerstéller att kommunstyrelsen utfor sitt uppdrag
med att samordna arbetet i kommunen. Vidare bestar organisationen av nimnder och

bolag (Goteborgs Stad, 2013).

Kommunfullmaktige

1 Valberedning |

Kommunstyrelsen, I —
delegationer, | Stadsrevisionen ]
Stadsledningskontoret { A e I
Namnder Bolag
Stadsdelsnamnder Teknisk forsorjning Utbildning Teknisk torsorjning
Forskola, grundskola, Kretsiopp och vattennamnden Goreborgsregionens Goteborg Energr AB
SOCRAYANS!, omsorg, Tekniska Gymnasium AB Renova AB
Jokal kultur och fritd Gryaab AB
Trafik
Utbildning Fardyanstnamnden Kultur Trafik
Utbidningsnamaden . Goteborgs Stadsteater AB | | Goteborgs Gatu AB
Vuxenutbddningsnamnden Goteborgs Spdevagar AB
Kultur g Kimatnamnden Cacbers A Naringsli
u 9 ringsliv
Kutumamnden e SoLExiAR 2 Homn AB
Goteborgsregionens 60*00'95& Co R
Ovrlga ndmnder Fritds-hamnar AB, Goteborg
Fritid GREFAB Kommunintressent AB
Idrotts- och foreningsndmnden | | Namnden for konsument och e es Segin
Park- och naturnamnden medborgarsenice Fastigheter och bostader
Namnden for Intraservice Hantverks- & Industnihus
Mark boend Overformyndarmamnden Goteborg AB, HIGAB
P °°h| s ~ Social Resursnamnd Kiiokaiar Utveckiing AB Ovriga bolag
Fastghetsnamnden AB Karra CetwumA8 ?owborgs K:gnwn.ia
Bopbts ('Solebom Orvaltnengs
Lokaindmnden Forvaltnings AB Framden Forsaknngs AB Gota Lejon
Kommunleasang 1 Goteborg AB
Goteborgs Stads
Upphandiings AB

Figur 1. Figuren visar Géteborgs Stads organisation. Stadsbyggnadskontoret styrs av

Byggnadsndmnden under Mark och boende (Goteborgs Stad, 2013).



2.2 Lagstiftningar som grund for organisationens kommunikation

Goteborgs Stad ér en offentlig verksamhet. For att fa en forstaelse for de
forutséttningar och ramverk medarbetarna i den undersokta organisationen arbetar
utifran, redogors hér for lagstiftningarna. Eftersom dessa utgor en grund for den
externa kommunikationen kan dven dessa paverka synen pa internkommunikationen 1

organisationen.

Forvaltningslagen styr hur den offentliga verksamheten ska bedrivas. Lagen beskriver
bland annat hur myndigheter ska besvara fragor snabbt samt agera radgivare och
informera medborgaren. I ett avsnitt ur forvaltningslagen (SFS 1986:223) star

foljande:

Myndigheternas serviceskyldighet

4 § Varje myndighet skall lamna upplysningar, vigledning, rad och annan sadan hjilp till
enskilda i frigor som rér myndighetens verksamhetsomrade. Hjdlpen skall ldmnas i den
utstrackning som ar lamplig med hénsyn till fragans art, den enskildes behov av hjélp och

myndighetens verksamhet. Fragor fran enskilda skall besvaras sa snart som majligt.

Enligt Offentlighetsprincipen (SFS 1976:954) ska bade allmdnheten och massmedier
ha fri insyn i offentliga verksamheter (Sveriges Domstolar, 2014). Alltsd ska arbetet
priglas av en 6ppenhet och tydlig transparens diar vem som helst kan fi tillgang till
offentliga handlingar. Detta paverkar i sin tur hur organisationen kommunicerar utét
mot medborgarna eftersom det enligt lag ska ske med dppenhet. Lagstiftningarna styr

saledes ocksa hur arbetet med kommunikationen inom organisationen ska se ut.

2.3 Goteborgs Stads informationspolicy

Goteborgs Stad har framstillt en informationspolicy som géller gemensamt for hela
staden. Policyn dr beslutad av kommunfullméktige och utgdr en riktlinje kring hur
kommunikationen ska se ut. Den senaste versionen géller fran och med december

2013.

Overlag priglas policyn av att kommunikationen ska vara ppen och baserad pa

dialog. I policyn framhévs dven vikten av mottagaranpassning:



Kommunikation &r inte bara tvavégs utbyte av information. Kommunikation dr engagemang
och nirvaro. Kommunikation dr i forsta hand konsten att lyssna och ténka sig in i andra
ménniskors situation. Kommunen maste i alla aktiviteter som syftar till att skapa
kommunikation utga frén mottagarnas situation, kunskaper och attityder (Goteborgs Stad,

2013).

Dessutom anses ett aktivt forhallningssitt vara av stor vikt. Detta grundar sig till viss
del i att organisationen stravar efter demokratiska virden, ddr medborgaren har ritt att

vara delaktig och ha asikter.

2.3.1 Intern kommunikation utifran Goéteborgs Stads informationspolicy

Eftersom syftet kring internkommunikationen delvis dr utformat fran Goteborgs Stads
informationspolicy ’Information internt”, redogérs hér for den. Nedan foljer ett
utdrag ur policyn som beskriver hur Goteborgs Stad (2013) ser pa intern

kommunikation ur ett medarbetarperspektiv:

Information internt

En forutséttning for att nd hog kvalitet pa kommunikationen med goéteborgarna &r att de
anstdllda &r véilinformerade om verksamheten och dess mal. Stadens verksamhet bygger till
stora delar pd ménskliga moten. Detta stdller sarskilda krav pa att alla anstdllda har tillgang till
aktuell information och att forutséttningarna for kommunikation dr goda. Inom en
organisation finns ett samband mellan tillgdng pa information och ansvar. En vélinformerad
medarbetare kdnner delaktighet, motivation och tar ansvar. Medarbetarna inom Goteborgs
Stad har en viktig roll som kunskapsbérare, marknadsforare och som stadens ansikte utat. Alla
medarbetare har dessutom ett personligt ansvar for att hélla sig informerad och att informera
andra, om allt som &r av betydelse for de egna arbetsuppgifterna och det egna

verksamhetsomradet.

En grundforutsittning, enligt Goteborgs Stad, for en god intern kommunikation ar
alltsa att medarbetarna ska ha tillgang till aktuell information. Tillgdngen hor ihop
med att medarbetaren forvéntas att ha ett personligt ansvar genom att dels informera
andra, dels hélla sig sjélv informerad. Policyn formedlar ocksé att en vilinformerad
medarbetare upplever motivation, delaktighet samt tar ansvar. Nyckelord jag tagit
fasta pa och som &r av intresse for studien &r: vélinformerade, tillgdng och spridning

av information, motivation, delaktighet och ansvar.



Enligt policyn ska dven de anstdllda ha kinnedom om maélséttningen for Goteborgs
Stad och den egna verksamheten for att kommunikationen med medborgarna ska
uppfylla en god kvalitet. Medarbetaren ér skyldig att ta del av information och sprida

den och samtidigt formedla bilden av organisationen utat.

2.4 Stadsbyggnadskontoret (SBK)

Stadsbyggnadskontoret (SBK) dr en av minga fackforvaltningar i Goteborgs Stad.
Fackforvaltningarna styrs av olika nimnder och SBK arbetar pa uppdrag av
Byggnadsndmnden (under kategorin Mark och boende, se figur 1). Byggnadsnimnden
har ansvar for stadsmiljon och stadsbyggandet i Goteborg, medan SBK:s uppgift &r att
verkstilla planerna (Goteborgs Stad, 2014).

Som figur 2 visar, bestar SBK av fem avdelningar. Enligt Susanna Lauritzen

(personlig kommunikation, 13 april 2014) finns ungefar 300 anstéllda inom

verksamheten.
| —
=
@
!‘\_/ Stadsbyggnadsdirektér
. Agneta Hammer
= r
9) :
— Avdelning fér Stadsarkitekt
— verksamhetsstyrning : Bjor Slesjd
— Louise Ekdahl
=1[ .
(M)
N
M ‘/‘"'

Stategisk avdelning Planavdelnlng Byggavdelnlng Lantm&teriavdelnlng Geodataavdelnlng
Méans Werner Gunnar Persson Magnus Sigfusson tf. Monica Daxler Lars Fredén

Figur 2. Visar Stadsbyggnadskontorets organisation och hur indelningen ser ut av

verksamheten med olika avdelningar (Géteborgs Stad, 2014).



SBK:s uppgift dr att generera detaljplaner som redogor for hur och var nya hus och
anldggningar kan byggas i Goteborg. SBK:s uppdrag dr ocksa att skapa en
oversiktsplan for staden i helhet. Uppdraget involverar att ta fram kartor, flygbilder
och att ansvara for bygglov. (Goteborgs Stad, 2014).

Byggavdelningen och planavdelningen hanterar bygglovsplaner och detaljplaner.
Lantméteriavdelningen utfor lantméteriforréttningar och arbetar med bildning och
registrering av fastigheter. Geodataavdelningen hanterar geografisk information
sasom kartor och register och den strategiska avdelningen arbetar med
oversiktsplanen som végleder vid bygglov och detaljplanering (Goteborgs Stad,
2013).

Vid kommunikationsenheten (ej synlig i figuren) finns nio medarbetare. Dessa
fungerar som en stabsfunktion. Kommunikationsavdelningen arbetar med
informationsmaterial, uppritthaller kanaler sdsom intrandtet, kommunicerar kring
olika projekt samt arbetar med forvaltningsdvergripande mél (personlig

kommunikation, Christina Terfors, 25 april 2014).

2.4.1 Kanaler for intern kommunikation

Enligt Susanna Lauritzen (personlig kommunikation, 13 april 2014) &r de kanaler som

anvinds for information och kommunikation internt inom SBK f6ljande:

Intrandt

Intrandtet utgdr en viktig intern kanal dér information publiceras och nyheter
uppmaérksammas. Dér finns ocksa tillgéng till handbdcker, policyer och flertalet

dokument. Goteborgs Stad har ett eget intrandt medan SBK har en egen sektion.

Nyhetsbrev

Nyhetsbreven — SBK Nytt - formedlas varannan vecka i samband med avslutat
forvaltningsledningsmote. Nyhetsbreven innehéller ny och viktig information om

exempelvis nyanstillda eller aktivitetsplaner.



E-post

En viktig kanal for den interna och externa kommunikationen som &r frekvent anviand

ar e-posten. Varje medarbetare har en personlig e-postadress.

Moten

Varje vecka ér det mote for medarbetarna vid SBK. Vissa enheter inom SBK har

delaktighetsméten en gang i veckan inom den enskilda enheten.

En géng per manad sker arbetsplatstriffar (APT). Dessa mdten om tva timmar bestér
av information med forbestdmt innehéll dir ledningen har styrt vad som ska pratas om
enligt en bestdmd tidsplan. Informationen diskuteras under métet. Motena gors
enhetsvis dér alla medarbetare gar pa en APT som leds av den ndrmsta chefen inom

enheten.

”SBK pa ging”, dr mdten som anordnas var sjétte vecka dar det ar frivilligt
deltagande. Vid dessa tillfdllen presenterar olika enheter nya projekt inom

verksamheten i1 form av informationsmoten.

”Fika pa kartan”, dr fikatréffar som dger rum var sjunde vecka. Dessa méten leds av
direktoren Agneta Hammer. Samtliga anstéllda inom SBK samlas for gemensamt fika
och umginge. Visionen med dessa tréiffar dr framfor allt att skapa en samhorig kéinsla

bland medarbetarna. Darfor dr informationen oftast sparsmakad vid dessa tillféllen.



3 Teoretisk bakgrund och tidigare forskning

[ kapitel 3 redogérs for den teoretiska bakgrunden och tidigare forskning i
anknytning till studien. Relationen mellan organisationsidentitet och
internkommunikation diskuteras. Ddrefter redogors for organisationsidentiteten och
internkommunikationen med relevant forskning och teoribildning. Slutligen

sammanfattas kapitlet.

3.1 Organisationsidentitet i relation till internkommunikation

Forskningen i dag dr begrdnsad vad géller relationen mellan organisationsidentitet och
internkommunikation. Jag har funnit en kandidatuppsats som undersoker relationen
vid namn " Internkommunikation och organisationsidentitet — och relationen dem
emellan” (Oberg, 2007). Oberg (2007) har valt en kvantitativ metod i form av enkiter
och studien utgér fran anstéllda inom Véstra Gotalandsregionen. Syftet &r att
analysera hur internkommunikationen fungerar inom organisationen och forhallandet
mellan internkommunikationen och begreppet organisationsidentitet. Dels undersoks
frdgor som ror informationsinhdmtning, informationskanaler och informationshinder,
dels undersoks huruvida organisationsidentiteten paverkar internkommunikationen

och om en eller flera identiteter existerar.

Studiens resultat visar att formedlandet av information i organisationen hade kunnat
vara béttre. Resultatet visar ocksa att om medarbetaren kénner till malen blir den
ocksé delaktig. Om dessa mal skulle formedlas dnnu béttre skulle dven
organisationsidentiteten stirkas. Den identitet som finns &r inte enhetlig, utan utgér
fran den enheten man arbetar vid. Enligt Oberg (2007) har organisationsidentiteten en
liten inverkan pé internkommunikationen. Detta var dock begrénsat av det
kvantitativa metodvalet, da inga djupare svar fran respondenterna kunde analyseras.
Oberg (2007) fastslar ind4 att identiteten kan paverka kiinslan av tillhdrighet och
helhet ur medarbetarperspektivet. Vidare noteras att om medarbetarna identifierar sig

med organisationens méal och virderingar &r identiteten starkare.
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3.2 Organisationsidentitet

Organisationsidentitet dr ett essentiellt begrepp som kommit att bli allt viktigare for
en organisation och dess medarbetare. Forskning visar att identitetsbyggandet &r
kopplat till medarbetares upplevelse av samhdrighet, motivation och gemenskap i en

verksamhet (Heide et al., 2005, Larsson, 2008, Smidts et al., 2001).

Organisationsidentiteten stir for de gemensamma forestillningar som finns inom
organisationen bland medarbetarna. Identiteten motsvarar helhetsbilden i relation till
forestédllningar i omvérlden av hur organisationen uppfattar och férmedlar sig sjalv
(Larsson, 2008). Fenomenet &r sdledes inte bara internt relaterat utan ar dven ett
resultat av de interaktioner och relationer i och utanfor organisationen. Dessa
interaktioner och relationer skapar identiteten. Heide et al. (2012, s. 203) definierar
begreppet: “identiteten kan ses som organisationens verklighet och unika egenskaper
som visar sig i de interna och externa bilder som kommuniceras”. Det kan till
exempel visas i personaltidningen eller i ndgon reklam. Fragor som hér samman med
organisationsidentiteten dr “vilka &r vi?” och vad sérskiljer oss fran andra?”. Det dr
alltsa en form av social identifikation diar medarbetaren identifierar sig med
verksamheten. Om man identifierar sig med organisationen uttrycks det i form av
termen ”vi” som dr forknippad med organisationen som helhet. Om medarbetaren har
kdnnedom om verksamhetens mal kan ocksé en kidnsla av gemenskap och

identifikation med verksamheten uppsta (Smidts et al., 2001).

Eftersom det oftast forekommer flertalet kulturer i en organisation s existerar likasa
flera identiteter. Trots detta finns det vanligtvis gemensamma uppfattningar kring
vissa virderingar som hog servicegrad, kundanpassning och hur marknaden uppfattas
(Heide et al., 2012). Dessa gemensamma uppfattningar kommuniceras stindigt mellan
medarbetarna via samtal och diskussioner, dér det ibland uppstér delade meningar.
Denna aterkoppling skapar ett slags identitetsbygge som sker kontinuerligt, dér
medarbetarna forstar och utvecklar organisationsidentiteten. Identiteten dr darfor
nagot som utvecklas dver tid genom interaktioner mellan medarbetare. Identiteten ar
alltsa inte enbart av vikt for samverkan mellan ménniskor, utan kan dven bidra till att

enklare uppnd organisationens mal.
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Faktorer som, enligt Alvesson och Sveningsson (2012), paverkar en medarbetares

mdjlighet att identifiera sig med en organisation &r foljande:

1. Tydliga virderingar. Om det finns tydliga virderingar i organisationen blir
ocksa identiteten tydligare.

2. Hog status. En organisation med hog status dér det finns en positiv syn pa
arbetsgivaren, kan skapa storre attraktionskraft till organisationen — de flesta
individer vill identifiera sig med en vinnare.

3. Interpersonella interaktioner. Forekomst av sociala forhallanden underléttar
for gruppbildning dér likheter, historia eller gemensamma mal kan uppfattas.

Da blir ocksa identiteten mer framtradande.

En medarbetare kan identifiera sig i olika bemirkelser med yrkes-, avdelnings- och
enhetsidentiteter. Identifikationen sker i hogre utstrdckning med en specifik
arbetsgrupp, avdelning eller enhet i nérheten till individen, &n organisationen i stort.
En forklaring till detta dr de interpersonella interaktioner som forekommer inom dessa
mindre grupper, som ocksa skapar en grupptillhorighet och identifikation (Alvesson

och Sveningsson, 2012).

Om det finns en dverensstimmelse kring medarbetarnas identifikation med
organisationen Okar ocksa deras motivation i verksamheten (Heide et al., 2005). Men
begreppet motivation kan se olika ut och tolkas annorlunda fran person till person.
Darfor dr det viktigt att chefen tar reda pa vad som motiverar medarbetarna pa sin
arbetsplats (Enquist, 1994). En motiverad medarbetare forvédntas vara mer kreativ,
entusiastisk, produktiv, konsekvent och prestera bittre (Perkins & Arvinen-Muondo,
2013). En medarbetare med 1&g motivation forvintas istdllet gora en liten insats pa
arbetsplatsen, ha déligt deltagande, vdgra forandringar, producera arbete med lag

kvalitet och ldmna arbetsplatsen vid en given mojlighet.

3.2.2 Organisationskultur

Organisationskulturen &r starkt sammankopplad med en organisations identitet (Heide
et al., 2012). Dérfor ar kulturen viktig att beakta om organisationsidentiteten skall

undersokas. Kulturen kan ses som ett slags ramverk dér identiteten i organisationen
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skapas. Organisationskultur &r ett viktigt begrepp i en organisation eftersom den
formar och formas av kommunikationen. Bang (1999, s. 24) definierar begreppet sa
hér: ”organisationskultur &r den uppsittning gemensamma normer, varderingar, och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nir medlemmarna
samverkar med varandra och omvérlden”. Kulturen i en organisation &r ndgot som
ofta tas for givet av medlemmarna. Den &r implicit, gemensam och paverkar
handlingar vilka 6verfors och lérs in i en grupp. En fras for att forenklat forklara
kulturen pé en arbetsplats ar ”s& hir gor vi hos oss”. Sjélva kdrnan i
organisationskulturen dr alltsa vad som ar gemensamt i gruppen dir medlemmarna
upplever en handling, erfarenhet eller kénsla gemensam for gruppen (Bang, 1999).
Kulturen ger riktmidrken for organisationen eftersom ménniskor tanker och agerar
beroende av innebdrder och vérderingar (Alvesson & Sveningsson, 2012). Kulturen &r
allomfattande, och anses ofta dominerande for tankar, kinslor, handlingar och
vérderingar i organisationen. Oftast existerar flera kulturer inom en organisation, sa
kallade subkulturer, som skapats efter néra personlig kontakt mellan individer i en
viss grupp. Dessa har da liknande ésikter, tankar och vérderingar gemensamt (Bang,

1999).

3.2.3 Organisationsstruktur

En organisations struktur dr avgdrande for hur organisationskulturen och i sin tur
organisationsidentiteten ir utbredd. I Obergs studie (2007) undersoks en stor och
hierarkisk organisation. Resultatet visar att strukturen paverkar kommunikationen till
stor del. Kommunikationen visar sig inte sérskilt vdlfungerande mellan olika enheter

till foljd av organisationens struktur.

Organisationsstrukturen utgdr de fasta ramar som formar organisationen (Heide et al.,
2005). Strukturen har att gora med hur organisationen styrs och samordnas samt dr
kopplad till hur arbets- och ansvarsfordelningen ser ut. Ofta uppstér strukturen till
foljd av kommunikationen och interaktionen mellan manniskorna i organisationen.
Heide et al. (2005, s. 81) skriver att: i en komplex organisation stélls hoga krav pa
den interna kommunikationen”. Saledes paverkar organisationens struktur

kommunikationsprocesserna internt.
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Strukturen kan delas in i en formell och informell del (Heide et al., 2005). Den
formella strukturen omges av policyer och formella regler som ger stabilitet, ordning
och forutsidgbarhet i organisationen. Den informella strukturen hér samman med
ansvarsfordelning och fordelning av arbetsuppgifter, vilket gors av ménniskorna i
organisationen utifrdn den kultur som existerar inom avdelningen eller organisationen

1 stort.

3.3 Internkommunikation

For att studera en organisation behdver man ta hansyn till kommunikationen i den. En
del forskare menar att kommunikationen dr det som skapar organisationen, och inte
tvartom (Strid, 1999). Heide et al. (2005, s. 17) uttrycker det sa hér: “’vi ser
kommunikationen som en grundforutsittning for att en organisation ska kunna skapas,
existera och utvecklas”. Vidare formedlas ett tydligt budskap: utan kommunikation
ingen organisation. Larsson sdger: “en vil fungerande internkommunikation ger
medarbetarna god 6verblick, skapar enighet om malen, forbattrar beslutsunderlagen,
okar motivationen och vi-andan” (2008, s. 83). Den utvecklar &ven medarbetarna,

minskar personalomsdttningen och bidrar till 6kad I6nsamhet.

Larsson (2008) papekar att for att kommunikationen ska vara effektiv maste vissa
kriterier uppnas. Dessa krav dr: saklighet, trovirdighet, aktualitet och snabbhet. Han
argumenterar dven fOr att informationen ska vara klar, konkret, kongruent
(konsekvent och koordinerad), konsistent (komplett och fyllig) och tillginglig. Vidare
framhélls ocksa att det ar viktigt att informationen som finns ar tillgédnglig av samma
innebdrd, oavsett var den formedlas. Enquist (1994) anser att det finns ett samband

mellan kommunikation av hog kvalitet och arbetsmotivation.

Forskning som &r av intresse for den hir uppsatsen dr Hemert och Rudstroms studie
(2008) som undersoker internkommunikationen vid Utbildningsforvaltningen (UBF) i
Goteborgs Stad. Den ir intressant i bemarkelsen att det dr ett medarbetarperspektiv
som undersoks samt att forvaltningen i likhet med denna studie tillhér Gteborgs
Stad. Studien dr genomford med hjélp av kvalitativa intervjuer med tio medarbetare.
Fragestillningar handlar om hur UBF:s medarbetare far information, hur

informationskanalerna anvands samt vad som anses vara en bra informationskanal
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enligt medarbetarna. Hemert och Rudstrom (2008) kom fram till att medarbetarna
framfor allt tar del av information skriftligt via nyhetsbrev och e-post. Dock visar
resultatet att de muntliga kanalerna &r att foredra da den bésta informationen kan fés
direkt och det finns mdjlighet att skapa dialog. Hur informationskanalerna anvinds
beror av medarbetarens behov. E-posten anvinds dagligen for kommunikationen och
nyhetsbreven for att hélla sig informerad om de dvriga skolorna och enheterna. En
kommunikationsvdg som anvénds frekvent ér diskussioner med kollegor. Bra
informationskanaler enligt medarbetarna &r fortroendeingivande muntliga kéllor som

arbetsplatstraffar och stora méten.

3.3.1 Den moderna informations- och kommunikationstekniken (IKT)

I takt med att organisationers struktur har férdandrats, har &ven kommunikationen foljt
denna utveckling. Den moderna informations- och kommunikationstekniken (IKT)
har utvecklat och fordndrat organisationers sétt att kommunicera. Man brukar tala om
att organisationer i dag har gatt fran pull- till push-strategier (Heide et al., 2005).
Push-strategin innebér att samtliga anstéllda inom organisationen numera sjélva ska
ansvara fOr att ta del av information de behdver. Bade chefen och medarbetaren 1
organisationen forvintas ha ett informations- och kommunikationsansvar. Kraven pa
medarbetarna har saledes okat da de forvintas soka, inhdmta och tolka information
sjdlvstandigt. En problematik i samband med implementeringen av den moderna IKT
ar informationsoverflodet (Strid, 1999). Larsson (2008) anmérker vid att denna
problematik kan leda till att medarbetare kan ha svart att hitta information, med tanke
pa det stora flode som finns. Men dven den personliga kontakten mellan méanniskor i
organisationen har minskats till f61jd av teknikens utveckling. Ett ytterligare problem
med tekniken dr att tolkningen av informationen uteblir (Heide et al., 2005). Nar ett
stort informationsflode kombineras med en utebliven tolkning finns vissa nackdelar
med teknikutvecklingen. For att tolka information kravs ocksé kunskap och vid
avsaknaden av kunskap minskar mojligheten till delaktighet (Strid, 1999). Heide et al.
(2005) menar att tillgang av information ger en mdjlighet att ta del av kunskap som ar

viktig for att ldra sig arbetsuppgifter och kunna hantera problem.
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3.3.2 Internkommunikationens funktioner

Internkommunikationens funktioner forklaras med vad séndarens intentioner ir. |
huvudsak har den interna kommunikationen tre funktioner: information, deltagande
och engagemang (Strid, 1999). Heide et al. (2005) redogor for flera funktioner som
existerar i organisationer vad giller den interna informationen och kommunikationen.
I min studie dr framfor allt utgdngspunkten att undersoka tva av dessa: den
informativa funktionen samt socialiseringsfunktionen. Den informativa funktionen
innebdr att medarbetare ska ha tillgédng till nddvéndig information for att kunna utfora
sina arbetsuppgifter. Strid (1999) argumenterar for att en vélinformerad medarbetare
ocksa leder till en fungerande individ och verksamhet. Socialiseringsfunktionen &r
intressant att undersoka eftersom funktionen innebdr att veta vem man bor prata med
for att ta del av information i en organisation (Heide et al., 2005).
Socialiseringsfunktionen dr pa sa sitt inte uttalad i organisationen utan &r en informell
norm som &r kopplad till organisationens kultur, saledes identiteten. Funktionen &r
nddvéndig ur medarbetarperspektivet eftersom det dr en grundforutséttning att vara

vélinformerad i arbetet och ha kinnedom om goda informationskaéllor.

3.3.3 Kommunikationsvégar i en organisation

Information och kommunikation i en organisation kan yttra sig pA ménga olika sétt.
Kommunikationsvégar kan vara antingen direkta (muntliga) eller indirekta (skriftliga)
(Strid, 1999). Exempel pa direkta kommunikationskéllor kan vara ndrmaste chefen,
arbetskamrater, arbetsplatstréffar och informationsmdten. Indirekt informationsflode
ar exempelvis: massmedia, personaltidningar, anslagstavlor, interna kanaler och ny
IKT. Vissa forskare papekar vikten av att inte bara se till de skriftliga vdgarna utan
dven de muntliga (Larsson, 2008, Heide et al., 2005). Den personliga och muntliga
kommunikationen ses som dverldgsen for att nd ut till medarbetare, dock &r
begriansningen med denna metod att den enbart dr ldmpar sig for mindre mélgrupper
(Larsson, 2008). Den muntliga kommunikationen ar vanligt forekommande 1
organisationer i form av moten. Enligt Heide et al. (2005) 6ppnar moten upp
mdjligheten att skapa gemensamma betydelser av hog kvalitet, dar deltagarnas
tolkningar far inrymmas. Hér kan man ocksa ténka sig att detta dven forstarker

organisationsidentiteten eftersom det inbjuder till delaktighet av medarbetarna.
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Den interna kommunikationen kan vara antingen formell eller informell (Larsson,
2008). Béda former av kommunikation &r viktiga for verksamhetens utveckling och
for att fylla personalens behov. Den formella kommunikationen inkluderar
information som ror organisationens struktur och uppbyggnad med till exempel mal
och policyer. Den informella kommunikationen innebir istéllet en friare och
ostrukturerade form av kommunikation med samtal eller diskussioner, det vill sédga
kommunikation som inte dr forutbestimd. I tabell 1, visas exempel pa formell och

informell kommunikation.

Intern kommunikation

Formell Mal och policy

Regler och riktlinjer
Producerad information
(moten och info-material)
Informell Samtal och diskussion
Spontana gruppmoten
Berittelser

Rykten etc.

Tabell 1: Formella och informella kommunikationsvdgar i en organisation (Larsson,

2008, s. 80).

I en organisation finns dven flera kommunikationsvégar. Strémmen av

kommunikation &r enligt Larsson (2008) i riktningarna:

- nedatriktad (ledning till medarbetare)

- uppatriktad (medarbetare till ledning)

- horisontell (mellan medarbetare inom en enhet eller i olika enheter p4 samma
niva)

- tvérgdende (mellan medarbetare pa olika enheter och olika nivaer)

Dessa olika kommunikationsvégar skapar ménga mojligheter till
informationsinhdmtning. Mazzei (2010) redogor for att aktiva medarbetare engagerar
sig 1 bade horisontella och vertikala strommar i kommunikationen, for att ta del av

information fran flera olika kéllor.
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3.3.4 Informations- och kommunikationspolicyer

En policy har sin utgangspunkt i organisationens dvergripande mél och &r ett ideal for
verksamhetens aktiviteter (Larsson, 2008). En organisations kommunikationspolicy
tillhor den formella interna kommunikationen och involverar handlingsnormer eller
riktlinjer for hur kommunikationsarbetet ska bedrivas. Aven ansvar kan formedlas i
policyn. Mélen presenteras utifrdn fragor som hur man ska kommunicera och vilka

mal som ska uppnds. Enligt Larsson (2008) kan policyer innehélla:

- riktlinjer for informations- och kommunikationsverksamheten internt/externt
- etiska regler
- ansvar och befogenhet

- allménna riktlinjer f6r kommunikationen i hela organisationen

I informations- och kommunikationspolicyer generellt brukar faktorer som snabb
information, saklighet och tydlighet framhévas som viktiga attribut. Det har dven
blivit vanligt forekommande i policyer inom internkommunikation att organisationens
ansikte utat ska formedlas pa ett enhetligt och positivt sétt dir medarbetarna &r

delaktiga.

3.4 Sammanfattning av teoretisk bakgrund och forskning

Har sammanfattar jag viktiga fynd i1 forskningen vilka jag har som utgangspunkt for

min studie och kan jimfora mina forskningsresultat med.

Utifrén teorin och forskningen finns en koppling mellan organisationsidentitet och
intern kommunikation. En studie (Oberg, 2007) har undersdkt detta och fann en liten
link mellan organisationsidentiteten och den interna kommunikationen. Obergs
(2007) undersokta organisation &r stor och hierarkisk vilket leder till en sémre
identifikation med hela organisationen. Denna struktur bidrar ocksa till att
kommunikationen dr bristféllig mellan enheterna dér det finns olika kulturer. I teorin
har vi sett att om medarbetare identifierar sig med organisationen s& okar ocksa
motivationen och delaktigheten. Identitetsbyggandet skapas i kommunikationen med

andra medarbetare. Kommunikationen mellan kollegor visar sig i Hemert och
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Rudstroms studie (2008) vara en viktig killa for information ur

medarbetarperspektivet. Kinnedom om mal och vérderingar, samhdrighetskédnslan

och interpersonella interaktioner bygger identiteten. Internkommunikationen ar darfor

av vikt for identitetsskapandet. Internkommunikationen &r paverkad av IKT:s
utveckling och det existerar i dag minga informationsvigar diar medarbetare kan
inhdmta information. Vidare finns ocksd manga funktioner med kommunikationen,
men fokus i min studie dr den informativa funktionen och socialiseringsfunktionen.
Socialiseringsfunktionen dr dessutom kopplad till kulturen i organisationen och

paverkar darfor d&ven organisationsidentiteten.
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4 Metod och material

1 detta kapitel diskuteras bland annat metodval, konstruktionen av intervjuerna, hur
urvalet gjordes, forforstaelse infor interviumetodik och den analysmetod som
anvdndes i samband med transkriberingsprocessen. Relevanta begrepp jag har tagit

hénsyn till diskuteras, och kritiska reflektioner framfors gentemot metodvalet.

4.1 Val av metod

Ur ett kommunikationsperspektiv dr forskningsmetodernas syfte att bidra till en 6kad
forstaelse kring hur individer fungerar i en organisation och varfor (Strid, 1999). Jag
har valt en kvalitativ metod for min studie. Enligt Welch (2012) dr en kvalitativ metod
lamplig d& medarbetares syn och preferenser ska undersokas. Eftersom medarbetarnas
syn utvdrderas inom en organisation, dér jag vill fa en forstdelse om hur de resonerar
och kunna urskilja olika handlingsmdnster, dr metodvalet kvalitativa intervjuer. Fokus

vid kvalitativa intervjuer dr gentemot respondenten i fraga.

Enligt Trost (2012) finns 4tta olika vdgar att gd vad géller kvalitativa metoder. De tre
stegen som bearbetas under studiens ging ar datainsamlingen, bearbetningen/analysen
av data och tolkningen av analysen/data. Dessa steg kan analyseras antingen
kvantitativt eller kvalitativt. I denna studie kommer alla steg utgé frn en kvalitativ

metod.

Min vetenskapliga utgdngspunkt i studien dr hermeneutiken. Mycket kvalitativ
forskning i dag grundar sig i hermeneutiken som dr vetenskapen om meningsskapande
(Josselsson, 2013). Hermeneutikens teori handlar om att tolka och om var forstaelse
av spraket dér vi tolkar for att forsta (Packer, 2011). Alltsa skapas en kunskap baserad

pa minniskors ord ddr meningar dérefter kan forstés.

4.2 Forforstielse infor intervjumetodik

For att fa en forforstaelse i hur intervjuer ska genomforas pa ett bra sitt och veta hur
intervjuaren ska forhalla sig till respondenten, ldstes relevant litteratur inom omradet.

Anvéndbar litteratur inom omradet har varit ”Interviewing for qualitative inquiry: a
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relational approach” av Josselsson (2013). Josselsson beskriver hur en intervju ir en
delad produkt av tva ménniskor och att intervjuaren har ett inflytande 6ver dess
innehall (2013). Hon beskriver ocksa vikten av att ha en god relation till respondenten
dér intervjuaren blir accepterad och inger ett fortroende. Detta paverkar i sin tur hur
intervjun kommer att se ut. Vidare forklaras ockséd hur intervjuaren bor lyssna aktivt
till respondenten och ha en empatisk attityd (2013). Dessa rad och végledningar har
jag forsokt att astadkomma i storsta mojliga man vid genomforandet av intervjuerna
for att forhoppningsvis fa ett innehdllsrikt material att analysera. Trost (2012, s. 46)
skriver att: ’hela unders6kningens virde och kvalitet bygger pa dem som jag hoppas
skall svara”. Det innebdr att jag som intervjuare har haft som mal att vara 6ppen och
0dmjuk infor respondenterna, for att ddrigenom fa svar som jag ur ett hermeneutiskt

perspektiv kan tolka och forsta.

4.3 Konstruktion av intervju

Modellen denna studie dr konstruerad utifrén &r semistrukturerade intervjuer. Denna
modell bygger pa en mall dir fardiga fragor 4r formulerade innan intervjuerna
genomfors. Men vid intervjutillfallet kan ordningen av frdgorna komma att dndras
utifran respondentens svar. Till skillnad fran strukturerade intervjuer kan foljdfragor
stdllas till respondenten for att fa ett fordjupande och forlangt svar. Pa sa sitt breddas
mojligheterna att forsta svaren mer ingdende. Genom semistrukturerade intervjuer ar

respondenten i fokus, som ocksa uppmuntras att tala med egna ord (Packer, 2011).

Till en borjan utformades bakgrundsfragor som dlder och yrkesroll, for att dverga till
fragor som ror studiens syfte. Flera fragor &r 6ppna dér respondenten far tala fritt.
Slutligen formulerades avslutande fragor dér respondenten hade mojligheten att
tilldgga onskad information. Generellt efterstriavades ett enkelt sprakbruk for att
undvika misstolkningar vid konstruktionen av fragorna. Intervjuguiden finns med som

bilaga 2 i slutet av uppsatsen.

4.4 Material, urval och respondenter

Materialet som utgdr all data dr digitala inspelningar frdn samtliga intervjuer.

Intervjuerna pdgick mellan 20-40 minuter, i genomsnitt 30 minuter, beroende av hur
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pass utforliga svar respondenterna hade. Malet var att fi tag pa sex respondenter till
studien dé jag anser att det dr rimligt utifran den givna tidsramen for uppsatsen, for att

uppnai teoretisk mittnad samt for att kunna besvara syftet.

Urvalet av deltagare gjordes strategiskt utifrdn en lista med kontaktuppgifter med
anstillda inom olika avdelningar. Urvalet representerar inte medarbetare fran samtliga
avdelningar inom SBK. Detta upplever jag inte som ett problem d& mélet inte ar att
generalisera resultatet 6ver hela verksamheten med tanke péd det kvalitativa
metodvalet. Det &r heller inte ndgon mojlighet att generalisera da antalet respondenter
ar ett relativt litet antal i forhéllande till hela verksamheten. Snarare &r malet att fa en
forstaelse for hur medarbetarna tanker och resonerar. Respondenterna valdes ut efter
kriterierna att de inte innehar en chefsposition eller arbetar vid
kommunikationsavdelningen. Dessa motsvarar de variabler som ir av betydelse for
studien. Variationer mellan deltagare gor att samband i materialet kan upptéckas for
att sedan jamforas mellan deltagarna. Denna mangfald av data kan sedan anvéndas for

att beskriva uppfattningar och mdnster bland deltagarna.

Utifran dessa kriterier kontaktades 11 anstéllda. Forst skickades ett mejl fran
kommunikationschefen till de utvalda potentiella deltagarna med information om
studien och att de kommer att bli kontaktade av mig. Ett informationsbrev bifogades
dven dér viktig information om syfte och forutsittningar for studien formedlades
(bilaga 1). Mejlutskicket gjordes for att skapa en serids framtoning infor studien och
forbereda mottagarna. Direfter mejlade jag dessa personer med en forfragan.

Samtliga intervjuer bokades in samma dag som mejlutskicket.

Deltagarna ar begrinsade till enbart anstéllda inom SBK. Totalt omfattas studiens
empiri av materialet frdn sex respondenter. Dessa respondenter arbetar vid tre olika
avdelningar, bdde av mindre och storre storlek. Anstéllningstiden for respondenterna
vid SBK varierar fran 2 till 30 &r. Samtliga respondenter har olika yrkesroller.

Faktorer som kon, utbildning och élder tas inte hénsyn till vid analysen.

4.5 Genomforandet av intervjuerna

Totalt genomfordes intervjuer med sex stycken medarbetare. Samtliga intervjuer

fullfoljdes. Intervjuerna dgde rum vid SBK 1 ett tyst motesrum med stingd dorr.
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Inspelningsutrustning i form av en digital inspelare anvéndes. Till en borjan
informerades respondenterna om sina réttigheter enligt forskningsetiska principer (se
dess innebdrd mer i detalj under rubrik 4.8 Forskningsetik), hur lang tid intervjun
forvintades ta, sjdlva syftet med studien och eventuella oklarheter reddes ut.

Efter avslutad intervju paborjades arbetet med transkriberingen.

4.6 Transkribering och analysmetod

Forsta bearbetningen av materialet bestod av att transkribera utvalda delar av inspelat
material som berdrde mina fragestillningar. Transkriptionen motsvarar processen dir
material (data) presenteras i en ny form, som ger forskaren chansen att aterge och
presentera insamlad data pa ett battre sétt (Gibson & Brown, 2009). Transkriptionen
utfordes huvudsakligen efter teorin ofokuserad transkription. Intentionen med en
ofokuserad transkription &r att skapa ett register Over vad som hédnde i en viss
inspelning eller i ett visst tal (Gibson & Brown, 2009). Detta angreppssétt valdes pa
grund av att malet med intervjuerna var att forsta hur respondenternas synpunkter och
asikter yttrar sig. Efter transkriptionen gjordes en djupare analys av materialet. Forst
identifierades monster, viktiga vagledningar och koncept. For att underlitta denna
process anvindes metoden tematisk analys. Genom en tematisk analys kan data
kategoriseras baserat pa innehallet. De generella kategorierna den tematiska analysen
undersoker ér likheter, skillnader och relationer (Gibson & Brown, 2009). Likheter 1
materialet kan sallas utifrdn data som pekar pa samma saker i motsats till
skillnaderna, dir utméarkande drag och kontraster som inte pekar &t samma hall, kan
analyseras. Relationerna dr intressanta att titta ndrmare pa eftersom dessa kan visa hur
olika data kan hora samman med varandra. Med utgdngspunkt i dessa kategorier

sorterades materialet.

4.7 Validitet, reliabilitet och troviardighet

Begrepp som dr anknutna till kvalitativ forskning och som bor beaktas dr validitet,
reliabilitet och trovérdighet. Dessa begrepp ar viktiga for att forsta de aspekter jag

begrundat i min studie och for att uppna ett ansenligt forskningsresultat.
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Reliabilitet, som ocksa kallas tillforlitlighet, innebar att en métning i
forskningssammanhang ska vara stabil och inte bero av slumpen (Trost, 2012). Vid
intervjuer ska exempelvis situationen for respondenterna se liknande ut och frdgorna
ska stillas pd samma sitt. Intervjuerna i denna studie genomfordes i samma lokal
under liknande omsténdigheter. Dock med tanke pa den valda mallen med
semistrukturerade intervjuer kom inte varje intervju att se helt likadan ut, en aspekt

som jag dr medveten om.

Validitet, vilket ocksé bendmns som giltighet, betyder att metodvalet och fragorna ska
mita det som dr avsett att mita (Trost, 2012). Validiteten fanns sirskilt i &tanke nir

fragorna till intervjuerna konstruerades for att motsvara studiens syfte.

Troviardighet &r ett begrepp som framfor allt dr centralt vid kvalitativa metoder och
intervjumetodik. Trovérdighet vid intervjuer betyder att man fokuserar pd sambanden
mellan metoden och datainsamlingen for att fa fram material, och inte pa hur pass
sann informationen dr (Gibson & Brown, 2009). Detta perspektiv dr fordelaktigt da
data genereras i form av intervjuer dér det inte enbart finns en sanning, utan svaren &r

subjektiva.

4.8 Forskningsetik

Infor intervjuerna informerades samtliga respondenter om studiens syfte, att
deltagandet var frivilligt, att det insamlade materialet enbart kommer att anvindas i
forskningssyfte samt att alla insamlade uppgifter hanteras konfidentiellt. Saledes har
etiska forutsédttningar formedlats till samtliga studiedeltagare, dels skriftligt via ett
informationsbrev, dels muntligt fére varje intervjutillfdlle. Dessa etiska krav grundar
sig i Vetenskapsradets (2002) riktlinjer och forskningsetiska krav vilka dr viktiga att
forhélla sig till i samband med humanistisk och samhillsvetenskaplig forskning.
Funktionen med de forskningsetiska principerna &r att utgdra en slags norm som
behandlar relationen mellan forskaren och undersokningsdeltagarna. De fyra
huvudkraven bestér av informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet

samt nyttjandekravet.
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4.9 Metodkritik

Ett viktigt perspektiv att ha i dtanke vid kvalitativa intervjuer &r att respondenternas
asikter och synpunkter undersoks. Data som framkommer vid intervjuer tillater oss att
skapa en uppfattning vilken &r subjektiv ur respondentens perspektiv. Darfor behover
inte data representera en slutgiltig sanning. For att uppné en forstaelse kring
respondentens uppfattning, genomfors intervjun for att darefter transkriberas och
tolkas. Sjdlva tolkningen kan vara paverkad av en individuell forforstaelse hos
forskaren. Dérfor ér relationen mellan subjektiviteten och objektiviteten i
intervjumetodik viktig att beakta, vilket omedvetet kan ha en inverkan pa

analysarbetet och tolkningen frén forskarens sida (Josselsson, 2013).
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5 Resultat och diskussion

I detta kapitel analyseras, virderas och diskuteras samtliga forskningsresultat och
anknyts till tidigare forskning. Till en borjan redogérs for organisationsidentiteten
och direfter internkommunikationen, for att slutligen diskutera dessa i relation till

varandra.

5.1 Organisationsidentitet

Organisationsidentiteten och hur medarbetarna ser pa den, utgor forsta delen av syftet.
I teorin har vi sett att identiteten paverkas av flertalet faktorer. Dessa dr kénslan av
gemenskap, god kinnedom om organisationens mal och vérderingar, interpersonella
interaktioner, motivation och en positiv syn pa arbetsgivaren (hog status). Alla dessa
faktorer bildar och stirker organisationsidentiteten och ar pa sa sitt paverkade av

varandra. For att reda ut dessa faktorer diskuteras de var for sig.

5.1.1 Gemenskap

Kaénslan av gemenskap och samhorighet hor ihop med organisationsidentiteten.
Gemenskapen ér en grundforutséttning for att kunna bygga och forstarka identiteten
och en god gemenskap kan dven forhdja motivationen hos medarbetaren (Alvesson &

Sveningsson, 2012).

Samtliga respondenter dr rorande dverens om att kdnslan av gemenskap ar viktig pa
en arbetsplats. En av respondenterna hivdar att det dr nédvéndigt for att trivas ihop
och ha en god anda, medan en annan respondent bygger upp en metafor kring
gemenskapen i en arbetsplats i form ett fotbollsteam. Team-kénslan verkar utgora en

viktig del av gemenskapen for denna respondent:
Man mdste kinna att jag ingdr i detta team och tillsammans ndr vi mal. Och

att jag kan satsa pa mina medarbetare och kollegor och att de kan satsa pa

mig.
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Nir det giller gemenskapen inom den egna avdelningen anser de flesta av
respondenterna att den &r relativt god. Viktigt i detta sammanhang ir att tilligga att
manga av avdelningarna inom SBK &r uppdelade i mindre grupper. Dessa
grupperingar gor att mdnniskorna inom grupperna traffas oftare. Det visar sig att flera
respondenter upplever en starkare gemenskap i denna mindre grupp, jamfort med hela
avdelningen. En av respondenterna upplever i sin tur inte ndgon storre gemenskap.
Fyra av respondenterna upplever en stor gemenskap inom den mindre gruppen dér det
finns daglig kontakt. Enligt Alvesson och Sveningsson (2012) skapas oftast
identifikationen till den nérmaste gruppen man tillhor, framfor allt om det finns
liknande personliga egenskaper hos individerna inom dessa grupper. Detta visas ocksa
ur en respondents synvinkel dir gemenskapen inte upplevs som sérskilt stor inom den

mindre gruppen pa grund av personliga skillnader:

Ja, diir kanske det dr lite sndvare. Det dr ju en blandning av folk som har
Jjobbat vildigt ldnge och folk som jobbat vildigt kort. Sd vi har kanske lite
olika kulturer helt enkelt. Vi befinner oss kanske lite langt ifran varandra
dldersmdssigt och sd ddr, sd att det dr mer personligt att vi kanske inte har sa

hemskt mycket gemensamt. Men det dr ju en trevlig atmosfir och sd.

I relation till gemenskapen i hela avdelningen ar den enligt de flesta deltagare mindre.
En av respondenterna papekar relationen mellan samhdrigheten i den mindre gruppen

och avdelningen i stort:

Ja, vi dr ju sd pass mdnga [inom avdelningen] sa att det blir ju grupperingar
dndd. Men det dr ju klart att man kdnner nagon slags samhérighet med hela
avdelningen. Och sen sd dr det ju da det hdr, att vi dr olika grupper, sd att de

som dr i samma grupp de kdinner man ju lite bdttre, eller vi trdffas oftare.

Gemenskapen inom SBK 1 stort visar sig inte vara lika stark for medarbetarna. Detta
4r i likhet med Obergs studie (2007) dir identifikationen framfor allt existerar inom
den egna enheten till skillnad fran verksamheten i stort. De tvd medarbetare som
arbetat langst i verksamheten upplever en starkare gemenskap med SBK. Min
tolkning utifran detta resultat dr att det dr enklare att uppna gemenskap ju lingre man

har arbetat i en organisation. Med tid och erfarenhet kan alltsé en starkare
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samhorighetskénsla uppstd. En medarbetare i sin tur upplever ingen gemenskap 1 stort
medan en annan upplever att den gemensamma ndmnaren ir att de arbetar 1
verksamheten, men i dvrigt finns ingen kénsla av gemenskap. En av respondenterna

beréttar om sin syn vad géller kénslan av gemenskap vid SBK:

Det dr ju lite svarare med hdnsyn till att vi dr sd vildigt manga. Samtidigt sd
kédnner man ju att vid SBK, att vi dnda har en gemensam bild av vad vi vill och
vart vi dr pa vdg, som gor att man dndd har en kénsla av att man tillhor SBK

och jobbar for vdra fragor. Det dr vil det som hdller oss samman mycket.

Négot som flera deltagare patalar dr en aktivitet som bendmns “’kontorets dag”, vilket
forekommer tvéa gdnger om aret vid SBK. Denna dag dgnas at att umgas med anstéllda
i hela verksamheten och sitta i olika grupper och samtala med varandra. Detta upplevs
som ndgot positivt ur de flesta respondenternas synvinkel och liknande aktiviteter vill
medarbetarna gérna ha mer av. Detta skulle ocksa i langa loppet kunna téinkas
forstarka gemenskapen inom SBK i stort, bdde ur medarbetarnas perspektiv med dven
enligt min synpunkt. Som vi ser i studien av Hemert och Rudstroém (2008) anser
medarbetarna vid UBF att stora moten sdsom arbetsplatstréaffar dr en god
kommunikationskilla. Vidare argumenterar Heide et al. (2005) for att mdten
mojliggor delaktighet och dppnar upp mojligheten att skapa gemensamma betydelser
hos medarbetare. Jag anser att storre moten eller aktiviteter liknande kontorets dag”
skulle kunna utveckla en starkare gemenskap och séledes stirka identitetsskapandet 1

organisationen.

5.1.2 Kédnnedom om maél och virderingar

Smidts et al. (2001) menar att om medarbetaren dr medveten och har kinnedom om
en organisations mal, kan ocksa en kénsla av gemenskap och identifikation med
verksamheten uppnas. Oberg (2007) framhaller ocksa sambandet mellan mal och
identifikation - om det finns en god kéinnedom om organisationens méal &dr ocksé
identifikationen med verksamheten starkare. Samtliga respondenter anger att de har
ndgon form av kdnnedom om SBK:s mal. Kénnedomen visar sig dock i olika
utstrackning. Tva av respondenterna upplever att de pa ett ungefar kdnner till de

overgripande malen eller specifika budgetmal som man arbetar efter. Tvd medarbetare
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upplever att de har tillricklig kinnedom om de dvergripande mélen medan tva av

respondenterna anser att de har en god kdnnedom.

Malen é&r i sin tur indelade 1 delmal inom varje avdelning. En medarbetare som arbetar
pa en mindre enhet i en avdelning upplever att de har vildigt konkreta mél, som dven
kan matas statistiskt, vilket leder till en relativt tydlig malbildning och delaktighet i

malen;

Ja, vi har ju som mdl att forséka hjdlpa alla anvindare sd fort och sa bra som
moyjligt, det dr ju vart mdl. Det dr ju en ganska tydlig verksamhet pd ndgot sdtt

dd.

Resultatet visar att om det finns kunskap om mélen, finns ocksa en kénsla av
delaktighet och forstielse for varfor det finns mal. En respondent beréttar hur den

egna avdelningen arbetar med malen:

Man kan sdga sa dr att de 6vergripande mdlen bryts ju ner per avdelning: vad
betyder det hdr malet for oss? Vad dr det vi ska gora hdr? Och ddr tycker jag
nog att det fungerar vdildigt bra.

Generellt upplevs det fran respondenternas synvinkel att man arbetar mot samma mal.
Vissa framhéaver att det kan forekomma skillnader lite frdn person till person, men att
det dndé nigonstans finns en samsyn pa vad som anses vara de viktiga fradgorna. Nir

jag stiller fragan om man diskuterar mélen med varandra, svarar en respondent:

Jag skulle nog sdga att det dr en ofta aterkommande diskussion det hdr med
hur vi ska na det hdr malet och vad dr konsekvenserna av att vi har ett sd pass

tydliga mal som vi ska jobba mot.

Nir det giller kommunikation kring mal och mélbildning inom organisationer
uttrycker Heide et al. (2005, s. 19) att: “genom kommunikationen skapas en
gemensam forstéelse att arbeta mot samma maél, vi etablerar relationer med varandra”.
Nér vi kommunicerar om malen i organisationen sa skapas en forstaelse for varfor

maélen finns och relationer uppstar mellan medarbetare. Pa detta sétt kan malen bidra
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till identitetsskapandet. Resultatet anger att man diskuterar mélen pd avdelningsnivé
och i1 de mindre grupperna. Min tolkning utifran detta resultat ar att det forstarker
gemenskapen och identiteten i den mindre gruppen, jamfort med organisationen i

helhet.

Nér det kommer till viarderingarna upplever flera av respondenterna att dessa inte &r
lika tydliga jamforelsevis med mélen. Det visar sig ocksa patagligt eftersom svaren
skiljer sig at i denna fradga. Tva av respondenterna &r osékra i fragan och upplever den
som svar. Nagra av medarbetarna har en forstéelse for vad véarderingarna innebér. En
respondent anser att minga av vérderingarna dr kopplade till sunt fornuft som ror
bemdtande och service gentemot varandra och medborgare, medan en annan anser att
det arbetas en del kring dessa fragor med forhdllningssitt. Varderingarna anses inte

heller vara lika starkt forknippade med det dagliga arbetet:

Alltsa, vi kan vdl kinna att det dr lite fluffigt. Det dr ganska langt mellan
visionen och det praktiska arbetet. Sa jag forstar vad de [ledningsgruppen]
sdger men jag har fullt upp med lite mer praktiska problem innan jag kan

liksom ta mig an det.

En annan respondent anser att virderingarna ir lite spretiga och att det dr svart att

avgora vad som egentligen dr viktigt:

Ja, men det dr kanske lite mycket av de hdr virderingarna. Ddr skulle man
nog kunna bli bdttre pd att koka ihop det. Det dr pa lite manga olika hdll de

ddr virderingarna, sd det dr lite otydligt vad var huvudvdrdering dr.

Vikten av att ha liknande forhallningssétt podngteras av en annan respondent med

anledningen av att verksamheten &r offentlig och foljer vissa bestimmelser:
Men eftersom vi ocksa dr en myndighet och vi gor detaljplaner som dr en rdtt

sd viktig juridisk handling sd dr det ju bra om kontoret ser ungefdr likadant ut,

att man tdnker pd samma vdarderingar och tankesdtt och sa ddr.
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Som vi sag i teorin dr tydliga virderingar en faktor enligt Alvesson och Sveningsson
(2012) for identifikationen. Enligt min stdndpunkt visar mitt resultat hir ett samband
mellan organisationsidentiteten och internkommunikationen. Varderingarna har inte
kommunicerats tillrdckligt tydligt och mélgruppsanpassat fran ledningens sida. Ur
medarbetarperspektivet upplevs viarderingarna som otydliga, svardefinierade eller
omfattar for ménga olika delar. D& kommunikationen kring vérderingarna inte
fungerar optimalt leder detta séledes till en sémre identifikation. Om medarbetaren
inte har sdrskilt god kéinnedom om vérderingarna leder detta till en distansering till
hela verksamheten. Detta innebér att om medarbetaren inte kan identifiera sig med
vérdeorden, som &r en grund for verksamheten, lyckas inte internkommunikationen
lika vél. Foljaktligen Overensstimmer mitt resultat med Alvesson och Sveningssons
forskning (2012) dir otydliga virderingar innebér ett problem for en organisation vad

giéller identifikationen.

5.1.3 Interpersonella interaktioner

Angaende de interpersonella interaktionerna, det vill sdga de sociala forhallandena
vilka kan stirka en organisations identitet (Alvesson och Sveningsson, 2012), méarks
tydligt att dessa utgor en viktig aspekt for samtliga respondenter. De interpersonella
interaktionerna dr forenade med att ha en god relation med sina kollegor.
Interaktionerna mellan medarbetarna sker framfor allt titast inom de mindre
grupperna som triffas mer frekvent och dér 4ven gemenskapen oftast ar starkast.
Detta dverensstimmer ocksd med Alvessons och Sveningssons resonemang (2012).
Manga foredrar ocksa det personliga motet for da erbjuds mojligheten till
problemldsning och umgénge. Ett 6ppet klimat, menar ndgra av medarbetarna, r

viktigt for den personliga kontakten:

Att hjdlpa varandra, att har man en frdga sa star kontorsdorren oppen, att du
vet att det dr okej att stilla de hdr fragorna. Att man mdrker att det inte dr
jobbigt for den personen att stilla upp eller att hjilpa varandra. Sen att det

finns ett klimat som gor att man kan ta upp svara frdgor, det dr viktigt.

Att en dppen kommunikation dr viktig for att uppna tillfredstillelse bekréftas dven i

forskningen. Nilsson och Waldemarsson (1994, s. 55) formedlar med 6ppen
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kommunikation att “relationerna till andra ménniskor blir mer meningsfulla for att vi
sjdlva fylls med mer mening och innehéll”. Den personliga kontakten mellan
medarbetare skapar bade mening och forbittrar relationen. Medarbetarna &r eniga i att
sociala forhallanden &r viktiga vid arbetsplatsen. Detta resultat fastslar att den interna
kommunikationen ir av stor vikt for att skapa goda relationer, gemensamma
betydelser och utveckla organisationsidentiteten. Likasd utmérker resultatet att
interaktionerna sker inom mindre grupperingar, i linje med hur gemenskapen upplevs

och hur diskussionerna kring malen ser ut.

5.1.4 Motivation

Motivationen for respondenterna har olika betydelse. Perkins och Arvinen-Muondo
(2013) poéngterar att motivationen pé en arbetsplats &r individberoende och kan
variera till stor del. Det visas dven i resultatet som framkommer ur empirin.
Motivationen beror av goda resultat, en god arbetsmiljo, stimulerande arbetsuppgifter,
mojlighet till stort egenansvar, att vara en del i ett sammanhang, bra kollegor, bra 16n
och att det ska vara roligt att ga till arbetet. Ndgot som dven framhévs &r vikten av att
fa uppskattning och att ens ord virdesétts. En respondent anser att det &r

betydelsefullt att goda initiativ far hjdlp med att drivas genom:

Det finns vildigt mycket goda idéer och vildigt mycket personer med bra
tankar och utvecklingsidéer och sa, men de stannar ofta halvvdgs for att man
inte dr beslutsmdssig i de smd besluten. Det dr en vildigt lang beslutskedja

hdr [...]. Och da tappar man den motorn, den goda idén faller i glomska.

Vidare formedlar respondenten att detta delvis beror av kulturen pa arbetsplatsen, att
man &r orolig for att fatta fel beslut, sa det &r enklare att inte fatta nagra beslut alls.
Bang (1999) diskuterar kring att organisationskulturen pa arbetsplatsen dr implicit och
paverkar handlingar vilka ocksa dverfors och lérs in i en grupp. Hér ser vi ett exempel
utifran empirin hur kulturen faktiskt kan paverka medarbetares handlingar och

forhallningssitt.

Respondenterna dr motiverade i olika grad. Ingen saknar motivationen helt, men den

hade kunnat vara hogre hos vissa. En stor del av motivationen tycks vara kopplad till
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det dagliga arbetet och framfor allt arbetsuppgifterna, det ar just dessa som anses
skapa och uppritthilla motivationen. Om arbetsuppgifterna anses stimulerande och
utvecklande dr ocksd motivationen hogre for de flesta medarbetarna. Resultatet

indikerar dven att en lang beslutskedja i en organisation &r negativt for motivationen.

5.1.5 Syn péa arbetsgivare

Enligt Alvesson och Sveningsson (2012) kan synen pé arbetsgivaren paverka
medarbetarens identifikation med verksamheten, dir en attraktiv och positiv syn pa
arbetsgivaren ér kopplad till hdgre status och identifikation. Angdende status och
synen pa arbetsgivaren dr majoriteten av respondenterna varken positivt eller negativt
instéllda. En av respondenterna har uppfattningen att det finns en orittvis fordelning i
hur man satsar pa sina anstéllda i olika forvaltningar. Hen berittar att det ibland
upplevs att medarbetare vid andra forvaltningar uppskattas mer till skillnad frén den
egna forvaltningen. Synen pa arbetsgivaren tycks ocksé vara paverkad av
arbetsuppgifterna eftersom mojligheten att arbeta i kommunen med liknande
arbetsuppgifter och fragor ar begriansad. En respondent ser bade for- och nackdelar

med att arbeta 1 organisationen:

Till viss del dr det en viss troghet i en organisation som kommunen dr och
man har en politisk organisation ocksd som man har att férhdlla sig till, sa det
sdtter vissa ramar i hur man arbetar. Samtidigt tycker jag ju att det dr pd
kommunen man har som mest inflytande och har méjligheten att arbeta
strategiskt for att nd de mdlen som man vill. Sd att dr det nagonstans man har
mojligheten att paverka och vara med och driva samhdllsutvecklingen sa dr
det ju pa kommunen. Sd av den anledningen dr det en intressant arbetsplats,
sen fdr man ju ta det hdr lite mer byrdkratiska som foljer med den hdr

kommunrollen.

En annan medarbetare &r positiv gentemot arbetsgivaren och séger:

Det dr mer kopplat till stolthet om man jobbar med sddana frdagor

[kommunfragor]. Och de dr ju vildigt synliga. Bade fysiskt i staden och vad vi
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astadkommer, och det uppmdrksammas. Och sen att vi dr efterfragade fran

resten av staden, och dven frdan andra stider som vill hora hur vi jobbar.

Respondenten upplever en efterfrigan och ser det som positivt att férvaltningen syns

utvindigt och dessutom far bekréftelse utifran.

Som vi mirker varierar synen pa arbetsgivaren. Darfor antar jag att status dr en faktor

som beror av individens personliga preferenser och kan vara svar att paverka. Men det
som anses positivt ur medarbetarperspektivet ar att ha mojligheten vara med och driva
samhéllsutvecklingen och att som organisation vara eftertraktad av andra aktorer pa

marknaden.

5.2 Internkommunikation

Den andra delen av syftet ér att undersoka medarbetarnas syn pé intern
kommunikation. Till en borjan undersoks hur forutsittningarna for att fa tag pé intern
information ser ut och hur informationsinhdmtningen fungerar. Dessa dr anknutna till
bade den informativa funktionen och socialiseringsfunktionen. Dérefter undersoks hur
medarbetaren ser pa sitt ansvar for att ta del av och sprida information, om delaktighet
1 internkommunikationen upplevs samt hur det kommuniceras mellan kollegor och
avdelningar. En god intern kommunikation ur medarbetarperspektivet undersoks och

sedan utvirderas vad som kan forbéttra internkommunikationen vid SBK.

5.2.1 Forutsittningar for intern information

Forutsittningarna for att ta del av information internt dr i huvudsak varierande.
Forutsittningarna hdnger samman med den informativa funktionen, att medarbetare
ska ha tillgdng till nddvindig information for att kunna utfora sina arbetsuppgifter
(Heide et al., 2005). Néagra av respondenterna anser att det finns etablerade kanaler
dér information kan inhdmtas sdsom motestillfdllen och intranitet. Flera medarbetare
papekar att forutsédttningarna egentligen finns men att de inte ar tillrdckliga. En
svarighet som paverkar forutsdttningarna for att ta del av intern information ar
strukturen pa intrandtet. Flera av respondenterna upplever intrandtet som

svarnavigerat:
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Sen dr det ju de hdr fordjupade éversiktsplanerna och sddana hdr saker,
andra dokument som inte dr sjdlvklara att hitta, de kan man behdéva leta efter.

Det finns inget naturligt stdlle att hitta sadana dokument.

Niér respondenterna talar om intranitet finns det forhoppningar om att nylanseringen

kommer att forenkla forutséttningarna:

Just nu hdller SBK att bygga det nya intrandtet som kommer att slippas.

Kanske sa blir det lite bdttre, lite mer omfattande och bdttre struktur.

Négra av respondenterna menar att det finns mycket information tillgdnglig och 1
ménga fall for mycket. Ofta hinger detta samman med tidsbrist — medarbetaren har

inte tid att ta del av all information som finns tillgdnglig:

Vi far for mycket information, ndstan for att vi inte hinner tillgodogora det,

man hinner inte ldsa allt som kommer.

I samband med den nya IKT har vi ocksé sett det hédr fenomenet med
informationsdverflod i organisationer (Strid, 1999). Larsson (2008) papekar i detta
sammanhang att ett informationsdverflod som i exempelvis ett intranit, forsvarar
mojligheten att ta del av ritt information frdn medarbetarens sida. Ett stort
informationsflode leder da till att det blir svdrare for medarbetaren att sélla i den
information som kan vara relevant, vilket &r problematiskt och paverkar
forutsittningarna. Ett exempel pa informationsdverflod och information som inte dr
malgruppsanpassad enligt en respondent, &r att informationen ofta formedlas i form

av massutskick:

Och det dir en ganska tydlig signal pd att man behover tydliggéra lite, det
madste bli littare for folk att forstd vilka som kan tinkas beroras av det hér och
dr intresserade av det. Man mdste nog gora en kartliggning over det. For jag
kan fad vildigt mdrkliga kallelser till saker jag overhuvudtaget inte dr
inblandad i, och sen sd jag kan upptdcka att jag missat information som dr

valdigt relevant for mig.
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Strid (1999) framhéver svarigheten i formedlingen av skriftlig information eftersom
den bade maste tolkas och séttas in i ett sammanhang for mottagaren. Ofta finns en
overtro pé den skriftliga kommunikationen. Strid (1999) menar att den direkta och
muntliga kommunikationen aldrig kan ersitta den verbala kommunikationen utan

endast komplettera den.

Overlag upplever de flesta respondenter att de #r vilinformerade kring den centrala
informationen. Négra av medarbetarna upplever att de har den information som ar
nddvéndig for arbetet. Andra menar att det finns en brist i att inte veta allt som hiander
eftersom det 4r en stor verksamhet. Informationen anses inte heller vara tillrackligt

omfangsrik. En respondent siger:

Det finns ganska mycket bra information om det overgripande. Men det som
kommer fran forvaltningsledningen och ska hitta vidare ner pd avdelningarna
och implementeras, alltsd nd hela vigen ner i verksamheten och alla berérda,

det fungerar inte. Ddr finns ett vildigt stort glapp.

Detta upplevs ocksa som besvirligt hos respondenten for att det &r den informationen
som dr kopplad till det dagliga arbetet for att det ska flyta pa. Vidare diskuterar
respondenten kring att hen har arbetat pé stora globala foretag med gigantiska
avdelningar jamforelsevis med SBK, dér det fungerat béttre. Darfor anses inte heller
argumentet att SBK dr en relativt stor organisation som hallbart fran respondentens
sida. Det har dven pépekats fran fler medarbetare att informationen inte alltid nar ner
till de som ar berdrda av den, vilket gor att problem kan uppsta i arbetsprocessen, som
maéste l0sas 1 efterhand. En vélinformerad medarbetare dr grunden for att en
verksamhet ska fungera. Forskning visar att om medarbetaren &r vélinformerad
fungerar organisationen battre (Strid, 1999). Eftersom SBK ir en verksamhet dir
medarbetarna maste ha ett vélfungerande samarbete, hade det varit fordelaktigt om
forutséttningarna for informationsférmedlingen varit battre. Att tdnka ur
mottagarperspektivet anser jag dr fordelaktigt for att nd ut med viktig information.
Det hade béade sparat tid och effektiviserat arbetet vilket i slutéindan &r positivt for

hela organisationen.
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5.2.2 Informationsinhiimtning

Socialiseringsfunktionen dr viktig for informationsinhdmtningen. Funktionen innebér
att man vet vem i organisationen man kan vinda sig till for att ta del av information
(Heide et al., 2005). Resultatet visar sig dven i denna fradga variera mellan
respondenterna. En av medarbetarna pratar kring socialiseringsfunktionen utifran sina

egna erfarenheter:

Det dr ju ndgot man var tvungen att ldra sig, det stdr ju inte i ndgon manual
direkt utan det har ju tagit tid att bygga upp ett kontaktndt och hur man far
information och vem man ska prata med i staden [...]. Och som sagt innan
man har byggt upp det ddr kontaktndtet och de vigarna dr det lite tufft. Jag dr
glad att man hade jobbat ndagra dar innan man kom hit, jag jobbade fem dr i en
mindre kommun med liknande fragor. Men det hade varit tufft om man varit
helt gron. Man hade en viss fordel av det men samtidigt dr Géteborg en ny

kommun och en ny organisation.

Detta exempel visar att det inte finns nagra tydliga anvisningar for vem man bor prata
med for att ta reda pé information. Det handlar alltsa om informella normer som é&r
implicita. Problematiken hér ar att socialiseringsfunktionen &r en del av
organisationskulturen, vilken utgdr ramen for organisationsidentiteten. Om den
funktionen brister kan det skapas en osékerhet hos ménniskor i en organisation som
kan forsvara det dagliga arbetet om man inte vet vem man ska vinda sig till. Eftersom
manga av medarbetarna ar beroende av ett brett och utvecklat kontaktnét i sina
arbetsuppgifter, skapas en barridr som kan paverka det dagliga arbetet. Om man inte
heller vet vem man ska vénda sig till for informationsinhdmtning, kan det vara

tidsodande:

[...] jag ldgger ocksa onodigt mycket tid pd att leta rdtt pa rdtt person som

sitter pa rdtt information. Det dr onddigt mycket tid.

Enligt Alvesson och Sveningsson (2012) vigleder ofta en organisations kultur
medarbetarna och hur de forhaller sig till varandra. Bang (1999) menar att kulturen

kan vara svar att fa grepp om eftersom den dr abstrakt i en organisation. Kulturen ar
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abstrakt, likasd socialiseringsfunktionen. Enligt en respondents synvinkel paverkar

kulturen dven socialiseringsfunktionen:

Det dr kanske en lite gammaldags kultur. Vi har vuxit mycket, man dr van att
det kanske alltid finns ndgon dldre person som har jobbat i vildigt manga ar
som dr ndagon sorts levande dagbok. Det dr vildigt personberoende i dag, och
det dr vdldigt farligt [ ...]. Det madste bygga pa att folk dr utbytbara for att det
dr sd arbetslivet ser ut. Man mdste jobba, dokumentera, informera pd ett sdtt
som gor att folk kan vara utbytbara. Och det dr en sdadan vildigt gammaldags
kultur hdr, det dr vildigt manga som har jobbat hdr, kanske ett helt yrkesliv.
Och det dir nya tider.

En medarbetare som har arbetet en lédngre tid anser att det finns mycket kompetens

som kan utnyttjas:

Alltsa man kan fa reda pa néstan vad som helst, det dr bara att prata med rdtt
folk liksom. Sd det dr vildigt skont. Det blir ju en trygghet ndr man jobbar pa

ett sadant hdr rdtt sa stort stdlle.

Tryggheten kan sékerligen ocksa hir vara beroende av erfarenheten i verksamheten,
dé man ocksd med tiden fitt kinnedom om vem man ska vinda sig till for att ta del av
information och kunskap. Det visar sig i resultatet att de tvd medarbetare som varit
anstéllda langst tid vet vem man ska vénda sig till for informationsinhdmtning.

Mojligen utgor de sjdlva en viktig kunskapskalla.

5.2.3 Ansvar

Implementeringen och utvecklingen av den nya IKT i dagens organisationer medfor
att medarbetare ska ansvara for att inhdmta information sjélvstindigt (Heide et al.,
2005). Detta visar sig dven tydligt i forskningsresultatet. Samtliga respondenter anser
att de har ett ansvar i att ta del av information internt. Medarbetarna &r dverens om att
alla inom verksamheten ansvarar for att ta del av information. De flesta ser sig som en
del av hela kommunikationsflodet. Nar det géller att sprida information anser de flesta

medarbetare att de har ett ansvar dven dir. En respondent sager:
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Man har ju ett ansvar som medarbetare om det dr av vikt for organisationen,
att géra det som krdvs for att sprida det [intern information] och ta de
kontakterna som behovs, eller om det dr nagon som behover kinna till ndgot,

sd tycker jag att det dr en skyldighet att se till att det sker.

Att sprida information anses ocksa vara chefens och kommunikationsavdelningens
ansvar. Men dé anses dnda ansvaret ligga hos medarbetaren for att lyfta och fora

vidare informationen.

Resultatet fastsldr att medarbetarna &r eniga i att de har ett ansvar. Detta ir i linje med
Goteborgs Stads informationspolicy (Goteborgs Stad, 2013) dér det finns tydligt
utsagt att medarbetarna har ansvar i att ta del av information och sprida den. I
sammanhanget podngterar Larsson (2008) att kommunikationspolicyer ofta formedlar
frdgor sdsom ansvarsfordelningar. Jag anser att om medarbetarna kinner ett ansvar ar
det en fordel eftersom det utokar deras kunskaper och medfor att viktig information
inte forloras. Resultatet markerar ocksa att medarbetarna har ett aktivt forhallningssatt
till den interna kommunikationen, vilket &r positivt och bidrar till mdjligheten att vara

vilinformerad 1 arbetet.

5.2.4 Delaktighet

En av funktionerna med internkommunikationen &r delaktighet (Strid, 1999). Att
medarbetare forvintas vara delaktiga dr ndgot som vanligen forknippas med
medarbetarens roll i informations - och kommunikationspolicyer (Larsson, 2008). Nér
det géller spridningen av information tycks det ocksa hora samman med delaktigheten
i den interna kommunikationen ur respondenternas synvinkel. Hélften av
respondenterna ser sig som delaktiga i internkommunikationen delvis eftersom de
ocksé upplever en ansvarskinsla kring att formedla information. Flera av
respondenterna onskar att de vore mer delaktiga. Delaktigheten visar sig ocksa vara

beroende av arbetssituation:
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Ja, beroende pa arbetsbelastning sd gdr det ddr lite i vdagor for mig. Sad just nu
sprider jag inte sd mycket mer information dn den jag mdste sprida. Jag har

vdl lite for mycket annat att tinka pa.

Resultatet pekar dven pa att delaktigheten dr mer pataglig inom den egna avdelningen

eller mindre gruppen:

Ja, delvis det som dr kopplat till just mina arbetsomrdden sd dr jag ju det
[delaktig]. Men det skulle kunna bli bdittre. Vi skulle kunna ha tajtare kontakt

med kommunikationsavdelningen, och det tror jag de har ett behov av ocksd.

En forbattrad kommunikation gentemot kommunikationsavdelningen dr alltsa nagot
som skulle kunna 6ka kénslan av delaktighet. Strid hdvdar att om det finns en
avsaknad av kunskap s& minskar mdjligheten till delaktighet (1999). Om
kommunikationsavdelningen och andra avdelningar inom SBK har god kontakt
sinsemellan, kan det leda till utokad kunskap som vidgar en kénsla av delaktighet for
medarbetarna. Enligt resultatet dr delaktigheten mest utbredd inom den grupp man
arbetar och anses inte lika omfattande for den interna kommunikationen i stort, i
likhet med gemenskapen. Jag anser man kan dra en parallell utifran resultatet som
antyder att delaktighet och gemenskap &r hopkopplade. Genom att vara delaktig kan

man som medarbetare dven uppna en kénsla av gemenskap.

5.2.5 Kommunikation mellan medarbetare och avdelningar

Kommunikationen mellan medarbetare utgor en direkt informationsvég (Strid, 1999).
Det dr informell kommunikation ddr samtalen ofta sker mer ostrukturerat och inte
forutbestdmt (Larsson, 2008). Min studie visar att diskussioner mellan kollegor utgor
en sjdlvklarhet och dr en viktig del av arbetet, i likhet med Hemert och Rudstroms
studie (2008). Mitt resultat visar att kommunikationen och det som diskuteras skiljer
sig at ur medarbetarperspektivet. For en del ér det just problemldsningen som &r i
fokus, dir man tillsammans forsoker dstadkomma en 16sning. En respondent ser

kommunikationen med andra medarbetare som en fordel:
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Jo, for da har man ocksa chansen att fa in andra personers tankar och idéer
som har andra infallsvinklar ofta. Man kan se saker pd andra sdtt och dd tror

Jjag ofta att det blir ett bdttre slutresultat.

Aterigen &r bristen pa tid en aspekt som paverkar i vilken utstrickning denna form av
kommunikation kan ske. Dérfor diskuteras ibland endast det som dr relevant for den
egna verksamheten. Men dnda finns ett stort behov av att kommunicera mer med
varandra. Mycket av kommunikationen sker inom de mindre grupperna och kan besta
av att man diskuterar det man har tagit del av och forsoker fa en gemensam forstielse
for inneborden av informationen. En respondent berdttar om sin upplevelse av att

arbeta i ett 6ppet kontorslandskap:

Det underlittar for kommunikationen. Ndr jag pratar med en kollega sa hor
dven de andra vad jag sdger och da blir det en diskussion om ndgon har ndagot

att sdga till om.

En respondent som har arbetat vid SBK en lite ldngre tid har {oljt
organisationsfordndringar dir den fysiska placeringen av avdelningarna har dndrats.
Tidigare var ndgra av avdelningarna beldgna i samma hus medan man i dag har
placerat ut avdelningarna avskilt var for sig. Nérheten till de olika avdelningarna

anser respondenten ockséd paverkade hur man kommunicerade:

Men det var ju vildigt bra att faktiskt sitta i samma fikarum som tva andra
avdelningar for dd hade man ju mer naturlig personlig kontakt ocksa med
madnga av dem, om man behovde veta saker [...]. Man har fysiskt kommit
ldngre bort bara men det dr ju fanigt liksom att det ska spela roll, men det blir

svdrare pd ndgot sdtt.

Den informella kommunikationen upplevs fran medarbetarnas sida ofta som nagot
som inte ska underskattas eftersom en del av kommunikationen sker informellt.
Dérfor anser jag att ledningar bor forsta virdet av den informella kommunikationen
da de informella diskussionerna hjdlper medarbetarna att arbeta effektivt och fa en
gemensam forstéelse. En respondent ger ett exempel péd hur den informella

kommunikationen kan se ut;:
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Ja, och som sagt vi dr ju rdtt upptagna sd alla dr ju ute pd sitt och fikat ska
faktiskt inte forringas for det dr ddr vi flaggar upp mycket saker. Och sa

kanske man tar en senare diskussion efter och sdtter sig ned ndgra minuter.

En annan respondent dr inne pa liknande resonemang att den informella

kommunikationen ofta ar fordelaktig:

Ja alltsa, ibland kan man ldttare losa vissa fragor 6ver en kopp kaffe lite
informellt dn att man liksom ska behéva bjuda till ett méte eller om man
kommunicerar bara via mejl for att effektivisera tiden ocksda som vi behover

gora mycket.

Den informella kommunikationen kan ocksé visa sig i att man umgas utanfor arbetet,

vilket ses som ndgot positivt:

Vi trdffas dven ibland utanfor arbetet lite mer sa ddr informellt via ndagon
after work och trdffas och grillar hos ndgon eller dker pd studieresa och sd.

Sd att inom gruppen har man ju bra relationer och bra sammanhdllning.

Kommunikationen mellan medarbetarna &r ocksa praglad av de grupperingarna som
finns inom avdelningarna, som visar sig i exemplet ovan. Den storre delen av
kommunikationen sker inom dessa grupper dér ocksa gemenskapen generellt dr som

starkast. En medarbetare resonerar om gruppindelningarna och vad de medfor:

Da blir det ju att vi har lite olika kulturer for alla de hér grupperna som vi har
jobbar ju lite olika och har olika sdtt att se pd saker och ting, och har olika
sdtt att driva sina drenden. Sd att jag tror att vi har ju lite subkulturer inom

avdelningen just med hdnsyn till att du har de hdr grupperingarna.

Subkulturer dr vanligt forekommande inom stora och indelade organisationer. Pa
grund av att organisationen &r av storre storlek existerar ocksa fler grupperingar inom
den. I dessa mindre grupper menar Bang (1999) att subkulturer skapas dir tankar,

asikter och vérderingar delas gemensamt.
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Alla medarbetare ir eniga vad géller kommunikationen mellan avdelningarna - den &r
bristfillig. Mitt resultat faststéller att kommunikationen inte fungerar sérskilt vil
mellan avdelningarna, vilket #r i likhet med Obergs studie (2007). Oberg (2007)
undersdker en stor och indelad organisation med liknande forutsittningar som SBK.
Resultatet hor ihop med hur de olika kulturerna formats efter organisationens olika
enheter och avdelningar. Heide et al. (2005) bekriftar att en organisations struktur

oftast formar kulturen, vilket d&ven gér att konstatera utifrdn den hér studiens resultat.

Samtliga respondenter anser att kommunikationen mellan avdelningarna, det vill sdga
den horisontella och tvirgdende kommunikationen, méste forbattras. Kontakten sker
oftast via en informell vig med enstaka personer beroende av drende. Fler
respondenter antyder att man inte tror att medarbetarna pd de andra avdelningarna
egentligen dr medvetna om vad de olika avdelningarna arbetar med. En respondent

har iakttagit vad den bristande kéinnedomen kan leda till:

Alltsa man mdrker att det kanske gors en del parallellarbete vid

avdelningarna. Det ddr kan vi bli mycket bdttre pa.

Vissa av medarbetarna ingar i sé kallade tvirgrupper dar representanter fran olika
avdelningar samlas och diskuterar viktiga fragor. De som &r involverade anser att
tvirgrupperna dr ett steg i rétt riktning for att passera avdelningsgrianserna. Det
upplevs ocksa som att man fér béttre koll pd vad medarbetarna inom respektive
avdelningar arbetar med for frdgor och skapar forutsittningar for samarbete. Men

syftet med dessa tvdrgrupper tycks inte vara helt klarlagt:

Ja, men da bygger det ocksd pa att de som dr med ddr tar med sig den
informationen och ser till att det kommer upp pad deras avdelning. Sd att de
som sitter i de hdr forumen de dr ju nyckelpersoner. Det dr ju vildigt viktigt
att det de vet fortplantas pd varje avdelning, och jag vet inte om det for det.
Sannolikt inte i vildigt mdnga fall.

Jag instimmer med foregaende respondents resonemang. For att dessa grupper ska
fylla sin funktion krivs att informationen som diskuteras fors vidare till respektive

avdelning. Tvirgrupperna dr en bra metod for att blanda medarbetare frén olika
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avdelningar for att fa fler infallsvinklar. Det kan medfora en storre kunskap om vad
andra arbetar med och effektivisera organisationen d4 man kan upptécka och dra nytta
av varandras olika kunskaper. Pa sa sitt tror jag att tvirgrupperna har god potential att

forbéttra den bristande kommunikationen mellan avdelningarna.

5.2.6 God intern kommunikation

Synen pa vad en god internkommunikation innebér varierar mellan respondenterna.
En del av respondenterna fokuserar pa informationsinhdmtningen och att det ska vara
véldigt enkelt att hitta information sjilv, vilket upplevs vara en brist i dagens ldge. En
av medarbetarna fokuserar pa informationens innehall och hur den bor formedlas for

att uppfylla en god internkommunikation:

Sd att det dr ju viktigt kdnner ju jag att den informationen som kommer dr dels
relevant och ocksd komprimeras sd att man kan ta dt sig den. For det dr ju
ofta ldtt att det blir vildigt mycket information utan att man forstdr
kdrnfrdgorna i det som kommuniceras. Och dd dr det ju ldtt att man bara
ldgger ifran sig det. Sa ett tydligt budskap dir man har kokat ihop essensen av
det man vill formedla dr vdl ndgot som jag upplever som viktigt. Och det dr ju
for att man ska kunna sdlla i allt det hdr bruset av information som standigt

kommer in.

For att den interna kommunikationen ska vara vélfungerande hidvdar Larsson (2008)
att informationen ska vara tydlig, konsistent och kongruent. Detta visar sig dven spela
en viktig roll i flera av respondenternas svar. Det hor ocksd samman med
utvecklingen av den moderna IKT dér det finns ett stort brus av information pa grund
av digitaliseringen av informationskanalerna. Ett 6ppet klimat anges dven som en
viktig del i den goda interna kommunikationen, dir det ska finnas en tillatenhet att

kommunicera, och ddr mottagaren dven har ett 6ppet forhallningssétt:

Att det dr ett oppet klimat pd ndgot sdtt, att man inte ldgger locket pa. Och att
det ska vara ldtt att sprida kommunikation, att det ska vara en éppenhet fran
mottagarsidan och att man far tilltrdde till rdtt sammanhang. Sa att

information kan spridas som man anser vara viktig.
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En annan respondent dr inne pa tanken att det dr viktigt att man faktiskt vagar prata
med de som forvintas ha ndgon slags kunskap man vill ta del av. Enligt Strid &r en av
funktionerna med internkommunikationen att skapa ett deltagande (1999).
Delaktigheten dr dven kopplad till en god internkommunikation ur en medarbetares

synvinkel:

Att jag alltid dr up-to-date, att jag kan sdga vad jag tycker, att mina dsikter
vdrdesdtts. Att man dr delaktig och att ndgon annan uppskattar nér jag har

ndgot att sdga.

En respondent antyder att en god intern kommunikation kan vara beroende av individ
och behov. Hen menar att det hade varit bra med tillgang till bade skriftlig och

muntlig kommunikation eftersom vi alla har olika behov:

Det dr vdl vildigt olika for olika mdnniskor tror jag. Det kanske dr mdnga

som inte tycker om det hir med skrivet, att de kanske vill ha det som ett méte
istdillet [ ...]. Jag tycker att det finns flera olika delar, som tar hdnsyn till alla
mdnniskor da, for alla dr ju olika. Sa att man bdde kan fd det muntligt och pd

papper liksom, det tycker jag. Att man vet allas behov.

Som foregéende respondent resonerar sa visar resultatet att det finns olika behov.
Négon respondent foredrar skriftlig information for att man kan l4sa informationen
nér man har tid. Nagra foredrar en kombination av muntlig och skriftlig

kommunikation:

Jag ser gdrna en kombination for det dr viktigt med det personliga métet for
det dr ldtt att missforsta ett mejl, det beror lite pa den som skriver mejlet hur
strukturerad och informativ och tydlig den personen dr. Det kan Idtt bli
missforstand med mejl sa man kan behéva konkretisera det med att trdffas
personligen. A andra sidan kan det vara svart att komma ihdg. Man pratar pad
ett mote och sen gar man vidare till ett annat, sa man tappar mycket av det. Sa

det bdsta dr vdl om man talas vid och sen sdger att "ja, men vi kan vdl mejla
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om det?” sd att man har en uppfoljning, man har det pd prdnt sen efterdt vad

var det vi sa.

Den muntliga kommunikationen vardesatts hogt av de flesta medarbetarna. Den ses
som snabb och effektiv. Det personliga métet sker ofta inom mindre grupper eller
genom moten med hela avdelningar. Ménga av respondenterna refererar métena som
ett bra tillfdlle dir man som medarbetare kan fa “gratisinfo”, stélla fragor,
kommunicera problem och tillsammans uppné losningar. Moten mdjliggdr ocksa en
delaktighet frdn medarbetarens sida, vilket i sin tur kan starka
organisationsidentiteten. I linje med Hemert och Rudstroms studie (2008) ar de
muntliga kommunikationskéllorna i form av méten och diskussioner mellan kollegor
nagot som anvinds frekvent och ses som bra kommunikationskéllor, vilket &ven
framkommer 1 den hir studien. Larsson (2008) argumenterar for att den muntliga

kommunikationen inom en organisation dr det bésta séttet att nd ut till medarbetarna.

5.2.7 Forbittringar av internkommunikationen

Respondenterna anser att det finns en del atgérder som kan forbéttra den interna
kommunikationen dér den i dag brister. En av aspekterna dr kommunikationen mellan
avdelningarna, dér det finns en nyfikenhet och ett behov av kontakt, men naturliga
plattformar for kommunikation saknas. Flera medarbetare anser att de utformade
tvirgrupperna dr ett steg i rétt riktning da man arbetar tillsammans med
problemldsning. Respondenterna vill ha fler moten dér olika avdelningar tréffas.

Detta skulle kunna ske i bade formella och informella sammanhang:

Typ kontorets dag, att man gér nagot gemensamt for det dr betydligt enklare

att kommunicera med ndgon som man kédnner fran fritiden.

Att diskutera tillsammans med medarbetare fran andra avdelningarna &r ett forslag

fran en respondent, som séger:

Jag tror absolut pd workshops for att losa en hel del saker, att man far ldra

kédnna varandra lite och jag tror att det dr en bra investering. Att man far ldra
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kédnna varandra lite sa att man inte bara hor av sig ndr det dr ndagonting som

har gdtt snett, utan att man har en relation.

Det finns ocksa en efterfragan om en tydlig kanal dar informationen ér lattillgénglig
och man kan fa vdgledning 1 hur man ska ga till viga med sina tankar och idéer. Det
framhévs ocksé ur respondenternas synvinkel att informationen som formedlas ska ha
ett tydligt budskap och bor vara mélgruppsanpassad. Detta §verensstimmer med
Larssons (2008) resonemang dér effektiv kommunikation definieras som klar, konkret
och konsistent (komplett och fyllig). Information med ett tydligt budskap som riktar
sig till mottagaren tror jag hade underléttat medarbetarnas informationshantering och

gjort dem mer vélinformerade.

Socialiseringsfunktionen kan vara problematisk i organisationen och kan bidra till att
man ldgger ner mycket tid och frustration pd att leta efter den person som har den
information man behover. Ett forslag fran en respondent &r att ha ett
organisationstrad, dir man kan klicka fram personer med eventuell bild och fa
information om vad respektive person arbetar med. Ett organisationstrdd anser jag
skulle underlétta for socialiseringsfunktionen och hjidlpa medarbetarna i deras dagliga

arbete.

For att forbittra internkommunikationen ytterligare har en respondent ett forslag om
att en nyckelperson bor finnas pé varje avdelning som rapporterar uppifran i
organisationen, ner till den berdrda avdelningen. I 5.2.1 ser vi exempel pa att
informationen inte alltid nér ner till de berérda medarbetarna vilket paverkar
forutséttningarna for arbetet. Saledes skulle detta forslag bidra till att informationen

ndr hela vigen fram och dérfor forbéttrar forutsittningarna.

Forskning visar att de muntliga kommunikationskéllorna inte bor underskattas
(Larsson, 2008, Heide et al., 2005). Vidare framhévs den muntliga kommunikationen
som bést fOr att na ut till medarbetarna. Begriansningen for den muntliga
kommunikationen &r att den framf6r allt &r avsedd for mindre malgrupper (Larsson,
2008). Jag anser fler muntliga méten vid forvaltningen bade hade forbattrat den
interna kommunikationen och stirkt organisationsidentiteten. Stora samlingar som

kontorets dag dr lampliga for fa ett grepp om organisationen som helhet, medan
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workshops har potentialen att stidrka kénslan av gemenskap eftersom det blir fler
personliga moten. Tvérgrupperna anser jag dr en bra metod for att f& medarbetare fran

olika avdelningar att motas och diskutera fram 16sningar ver avdelningsgrinserna.

5.3 Organisationsidentitet i relation till internkommunikation

Relationen mellan organisationsidentiteten och internkommunikationen diskuteras hir
utifran resultaten och tidigare forskning, for att sammanfora de faktorer jag funnit ar

forenade 1 denna relation.

Resultaten indikerar att organisationsidentiteten &r starkt relaterad till en organisations
interna kommunikation. Faktorer som delaktighet, gemenskap, varderingar samt
interpersonella interaktioner, &r gemensamma ndmnare som &r viktiga for bade
internkommunikationen och identifikationen med verksamheten. Det visas bland
annat av hur respondenterna vérdesétter de informella métena runt fikabordet. I linje
Larssons forskning (2008) skapar det en vi-kénsla och en 6kad motivation. Vi-kénslan
refereras hér till kénslan av ’vi”, att en organisation upplevs som en helhet med
gemensam identitet. Som vi har sett i resultatet &r motivationen en faktor som
mestadels dr individberoende. Men motivationen &r dven beroende av ldnga
beslutsprocesser och att det finns en brist pd beslutsformaga i de sma besluten. Om
man forbittrade denna process och att medarbetarna far gehor for sina idéer, hade
motivationen dkats. Dock dr motivationen inte en faktor som &r avgorande for
identitetsskapandet. Daremot visar resultatet att en delaktig medarbetare med
frekventa interpersonella interaktioner med andra medarbetare, leder till en kénsla av
gemenskap, vilken ocksé forstarks med hjdlp av kommunikationen. Att kommunicera
vérderingarna tydligt dr viktigt for att medarbetarna ska fa en bild av vad de innebar
for att kunna uppleva en identifikation, vilket jag dven diskuterar i 5.1.2. P4 sa sitt hor
alltsd organisationsidentiteten och internkommunikationen samman och dérfor har

den interna kommunikationen en avgoérande roll i skapandet av identiteten.

Organisationsidentiteten och internkommunikationen &r dven starkt paverkade av
strukturen i organisationen. Heide et al. (2005, s. 94) skriver: ’nér vi skapar enheter
och grupper startar samtidigt en identifikationsprocess”. Likasa fastslar mitt resultat

att strukturen och kommunikationen influerar identitetsskapandet.
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Organisationsstrukturen inverkar pa kommunikationsprocesserna dér en stor och
indelad organisation ocksé innebédr en problematik for identifikationen. Till exempel
sa omfattas den formella strukturen i organisationen av flera enheter, avdelningar och
mindre grupper. Till f6]jd av denna struktur arbetar man och umgéas med den ndrmaste
gruppen diar man kommunicerar med varandra och upplever gemenskap. Heide et al.
(2005) framhéver att strukturen ofta uppstar till foljd av hur interaktionerna och
kommunikationen sker mellan manniskorna i organisationen. Eftersom
interaktionerna och den storre delen av kommunikationen sker mellan medarbetarna i
den ndrmaste gruppen, réttar sig ocksa strukturen direfter. Strid (1999) argumenterar
for att den formella strukturen kan leda till problem ur ett deltagandeperspektiv
eftersom att ju mer specialiserad en organisation dr, desto mer indelad blir den. Den
hér indelningen i1 form av olika enheter och avdelningar kan skapa en distans till
helheten inom organisationen, dir det blir sammansvetsade, indelade grupper i vilka
identiteten existerar. Resultatet visar att kommunikationen brister mellan
avdelningarna. En respondent ndmnde till exempel att man inte vet vad de olika
avdelningarna arbetar med och att det dirmed utfors en del dubbelarbete. Eftersom
kommunikationen brister mellan avdelningarna sa forstarker detta kénslan av
gemenskap inom de mindre grupperna och en distans skapas gentemot de andra
avdelningarna och verksamheten i stort. Detta leder ocksa till att organisationens
varderingar upplevs som distanserade ur medarbetarperspektivet. Virderingarna
uppfattas som otydliga, svivande eller langt ifran det dagliga arbetet. Malen daremot
upplevs som mer tydliga och det dr bland annat dessa som grupperna diskuterar
frekvent. Den formella strukturen bidrar alltsa till att identifikationen med

organisationen i sin helhet inte &r sdrskilt utbredd.

Organisationsidentiteten skapas utifran ramen av en organisations kultur. I den
undersokta organisationen dr den formella strukturen omfattad av olika avdelningar
som i sin tur dr indelad i mindre grupper. Indelningen har bidragit till att flera
subkulturer existerar i vilka det finns gemensamma tankar, synsatt och asikter. Det
finns dven flera olika identiteter inom organisationen dé det existerar flera kulturer.
Generellt dr ocksé gemenskapen inom dessa mindre grupper som storst, vilket leder
till en identifikation med den mindre gruppen. En forklaring till identifikationen ar att
de interpersonella interaktionerna och kommunikationen sker mest frekvent inom

dessa mindre grupper. I den mindre gruppen diskuteras ofta kring exempelvis mal och
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problemldsning. Enligt Alvesson och Sveningsson (2012) blir identiteten mer
framtrddande av de interpersonella interaktionerna. Att identifikationen ar starkare till
den egna gruppen ir i likhet med resultatet frin Obergs (2007) studie, dir
identifikationen sker utifrdn den avdelning man arbetar vid. Heide et al. (2012)
bekriftar att det oftare &r s att organisationsmedlemmarna identifierar sig i storre
utstrickning med de ndra och lokala organisationsidentiteterna, jamforelsevis med
den stora Overgripande identiteten. Det dr da svért att uppnd en gemensam identitet

for en hel organisation.

Moten ér ett bra tillvigagangssitt for att uppna storre delaktighet. Medarbetarna anser
att moten medfor “gratisinfo” och att frdgor kan diskuteras. Motestillfallen inbjuder
indirekt till fler interpersonella interaktioner medarbetare emellan och en kénsla av
gemenskap kan uppstd. Dessa formella mdten kan utgora plattformar for den interna
kommunikationen, dir man kan uppné delaktighet och kommunicera med varandra.
Om man triffas mer 6ver avdelningsgrinserna och blandar grupperingarna sa mots
dven medarbetare fran olika subkulturer. Jag anser att detta skulle 6ka forstaelsen for
de olika synsitten i subkulturerna samt att det kan bidra till att skapa, forma och
starka den gemensamma organisationsidentiteten. Nar medarbetare fran olika
subkulturer méts har de olika synsitt, erfarenheter och perspektiv, som gor att dessa
processer kréaver tid och engagemang (Heide et al., 2012). Den informella
kommunikationen dr av stor vikt ur medarbetarperspektivet, vilket jag diskuterar
ndrmare i 5.2.5. En problematik som framkommer ur resultatet ar att flera av
medarbetarna upplever tidsbrist i arbetet, vilket gor att man inte hinner kommunicera
sarskilt mycket med andra medarbetare. Fler formella méten i form av exempelvis
workshops kan dérfor vara ett forslag att infora, s att det avsitts tid for den
betydelsefulla kommunikationen. Sammantaget anser jag att min studie belyser vikten
av bade den formella och informella kommunikationen for att fylla medarbetarnas
behov, vilket dr i linje med Larssons forskning (Larsson, 2008). Kombinationen av
formell och informell kommunikation &r séledes viktig for bade

organisationsidentiteten och internkommunikationen ur medarbetarnas synvinkel.

Med tanke pa att de intervjuade respondenterna har olika yrkesroller och tillhor olika
grupper, s finns en del variationer i resultatet. Jag formodar att detta beror pa de

olika subkulturer som medarbetarna tillhor, som péverkar synen och forhéllningsséattet
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ur medarbetarperspektivet. Inom de olika subkulturerna kan det finnas varierande

forutséttningar att fa tag pa information. Kulturen kan utmérkas av att den till viss del

ar personberoende dér vissa erfarna medarbetare utgor viktiga kunskapskaéllor.
Kulturen paverkar ocksé socialiseringsfunktionen eftersom den innefattar de
informella normerna kring vem som innehar ritt information. Resultatet visar dven
hér att socialiseringsfunktionen varierar mellan medarbetarna. Enligt Heide et al.
(2005) kan de yrkesmaéssiga kulturerna och vérderingarna pdverka tankeséttet hos
medarbetarna, dir yrkesrollen ocksé praglar hur medarbetarna talar, tdnker och
skriver. Slutsatsen jag drar utifran detta, &r att resultatet frin min studie
overensstammer med tidigare forskning inom omradet, vilket stérker det faktum att

kulturen och yrkesrollen utgor viktiga delar som paverkar medarbetares synsitt.
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6 Sammanfattning av resultat och vidare forskning

I detta avsnitt redogérs for studiens huvudresultat for att sedan ge forslag till

framtida forskning inom filtet.

Den slutsats som kan dras utifrin resultatet ar att kdnslan av gemenskap, betydelsen
av interpersonella interaktioner samt informell kommunikation mellan
arbetskamrater, utgor viktiga delar ur ett medarbetarperspektiv. Ménga andra fragor
gav varierade resultat troligen beroende av att det existerar flertalet kulturer, ndrmre
bestdmt subkulturer, inom verksamheten. Mellan dessa subkulturer kan synsitt, tankar
och asikter variera. Kulturerna har uppstatt pa grund av organisationens formella
struktur med indelningar av olika avdelningarna och i sin tur ytterligare

gruppindelningar inom avdelningarna.

Nir det giller organisationsidentiteten och de faktorer som dr kopplade till den, sa
anses kénslan av gemenskap hos samtliga respondenter vara viktig pd en arbetsplats.
Gemenskapen ér oftast mer framtrddande i den mindre gruppen man tillhor. I dessa
grupper &r relationerna generellt starkast och det dr dir det mesta informationsutbytet
sker. Gemenskapen med SBK i stort var relativt liten. Kdnnedomen om de
overgripande malen &r relativt god och dessa diskuteras dven i viss utstrackning med
andra medarbetare. Virderingarna upplevs inte som sérskilt tydliga fran
respondenternas synvinkel utan snarare distanserade. De interpersonella
interaktionerna visar sig vara viktiga eftersom de hor samman med kéinslan av
delaktighet. Motivationen varierar i olika grad mellan respondenterna och &r beroende
av individuella behov. Men nagot som inverkar negativt for motivationen ar ldnga
beslutskedjor vilket begransar drivkraften i att framfora nya idéer. Synen pa

arbetsgivaren var generellt varken positiv eller negativ i nagon hogre grad.

For internkommunikationen &r det mest tydliga resultatet att medarbetarna upplever
ett ansvar kring att ta del av information, men @ven till stor del att sprida den.
Forutsittningarna for att fa tag pd intern information, vilket berdr den informativa
funktionen, &r varierande vilket ocksa dterspeglas i att medarbetarna inte &r tillrackligt
vélinformerade. Kdnnedomen om vem som innehar viktig information, det vill sdga

socialiseringsfunktionen, skiljer sig at. Detta &r troligtvis paverkat av de olika
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kulturerna dar erfarna medarbetare utgdr en stor kunskapskélla. Men det framhévs av
manga medarbetare att det &r en tidsddande aspekt att leta efter ritt person som
innehar ritt information. Delaktigheten i den interna kommunikationen finns i viss
man och dr framfor allt anknuten till kommunikationen inom den mindre gruppen.
Kommunikationen mellan arbetskamraterna utgor en viktig aspekt ur
medarbetarperspektivet. Denna form av kommunikation sker ofta i relativt stor
utstrdckning men &r beroende av tid. Manga medarbetare ser behovet av att
kommunicera mer med varandra och foredrar att 16sa problem via en informell vig,
géirna vid det muntliga métet. Daremot vad giller kommunikationen mellan de olika
avdelningarna finns ett stort glapp. Kontakterna mellan avdelningarna sker pa
medarbetarnas egna initiativ och drende via en informell vég, vilket ofta medfor en
svarighet i att fa tag pé ritt person. Den bristande kommunikationen mellan
avdelningarna forstérker dven de olika subkulturerna och skapar en distans mellan
avdelningarna. Detta forsvarar identifikationen med hela verksamheten. En god intern
kommunikation kénnetecknas enligt medarbetarna av flera olika aspekter. Att hitta
information enkelt pa egen hand eller att den information som formedlas ér
komprimerad till ett tydligt budskap, dr tva olika synsétt. Ett 6ppet klimat dar svara
fragor kan tas upp anses viktigt, likasd att ens asikter véardesitts. En tydlig och
lattnavigerad kommunikationskanal som forslagsvis intranétet dr d&ven onskvirt.
Vidare framkommer att det kan finnas olika behov beroende av individ och att det
dérfor kan vara svart att definiera vad en god intern kommunikation innebar. Forslag
till forbattringar av internkommunikationen ér att skapa plattformar for
kommunikation mellan avdelningarna, inféra workshops, utveckla tviargrupperna
mellan avdelningarna och tillsdtta en nyckelperson vid varje avdelning. Denna
nyckelperson skulle vara ansvarig for informationsflodet mellan ledning och

avdelning, for att informationen ska nd hela vigen fram till de berérda medarbetarna.

Resultatet belyser att det finns flera faktorer som forenar relationen mellan
organisationsidentiteten och internkommunikationen. Dessa gemensamma faktorer &r
delaktighet, kénslan av gemenskap, viarderingar samt interpersonella interaktioner.
Om den interna kommunikationen fungerar vl blir ocksd medarbetarna mer delaktiga
vilket dr en grund for kinslan av gemenskap och identitetsskapandet. Dér
identifikationen generellt &r som starkast sker ocksd den mesta kommunikationen

medarbetare emellan, vilket utgor ett slags identitetsbyggande. Darfor finns det
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tydliga kopplingar mellan en organisations identitet och internkommunikation. Det
betyder dven att internkommunikationen dr nédvéndig i en organisation for att kunna

skapa och utveckla identiteten.

Organisationsstrukturen influerar starkt en organisations interna kommunikation och
satt att skapa en gemensam och enhetlig identitet. En indelad och specialiserad
organisation, vilket organisationen SBK &r, kan komplicera mdjligheten till
deltagande for medarbetarna. Det bildas olika subkulturer i och med indelningarna,
och det blir dirmed svérare att uppnéd en gemensam identitet for hela organisationen.
Istdllet blir fallet ofta att medarbetaren identifierar sig med den ndrmsta gruppen dér

gemenskapen generellt dr storst.

Med anledningen av att denna studie dr genomford inom en specifik organisation, kan
resultatet appliceras pa den verksamheten. Studien har bidragit till en ndrmare
forstaelse for organisationsidentiteten, internkommunikationen och relationen mellan
dessa inom SBK. Dessutom bidrar den till en 6kad kunskap om hur strukturen och
kulturen har betydelse for en organisation. Trots att resultaten dr baserade pa
medarbetarnas subjektiva erfarenheter, stimmer de dverens med tidigare forskning.
Déarmed anser jag att slutsatserna ar applicerbara pd andra organisationer med
liknande strukturer. Man kan darfor se att vissa slutsatser dr allméngiltiga. Ett
exempel pa en slutsats &r att ledningar maste kommunicera vérderingar tydligt for att

de ska bli verkliga for medarbetarna och det dr ddrmed nagot de kan arbeta utefter.

Eftersom forskningen inom omrédet internkommunikation i relation till
organisationsidentiteten i dag dr forhdllandevis begrinsad, finns det mycket att
utforska inom féltet. Framtida forskning som hade varit intressant inom omradet hade
varit att undersdka en organisation av mindre storlek med firre indelningar for att se
om den enhetliga organisationsidentiteten dr starkare inom en mindre organisation. En
annan mojlighet hade varit att géra en mer omfattande studie i en stdrre organisation,
dér relationen mellan en organisations identitet och internkommunikation kartléggs
med manga respondenter, vilket leder till ett storre underlag for analys, som kan

uppnd nya kunskaper inom forskningsfaltet.
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Bilaga 1: Informationsbrev

GOTEBORGS UNIVERSITET

FILOSOFI, LINGVISTIK OCH VETENSKAPSTEORI

Informationsbrev: studiedeltagare till magisteruppsats

Hej!

Mitt namn &r Carolina och jag ar student pA Kommunikatoérsprogrammet med
inriktning mot myndigheter och offentlig forvaltning, vid Gteborgs universitet.
Under varterminen 2014 skriver jag min magisteruppsats och vill nu girna ha din
hjilp som medarbetare inom Stadsbyggnadskontoret.

Syftet med min uppsats ar att undersdka internkommunikationen ur ett
medarbetarperspektiv vid er organisation. Jag &r intresserad av att hora hur just du
tanker kring frdgan intern kommunikation. Jag vill gérna intervjua dig som
medarbetare. Ledtiden for intervjun dr ungefér 30 minuter. Intervjuerna kommer att
genomforas 1 ett konferensrum pé plats vid Stadsbyggnadskontoret for att underlétta
for dig som respondent. Intervjuerna kommer att spelas in med hjélp av en digital
inspelare for att kunna transkribera och analysera i efterhand. Allt insamlat material
kommer endast att anvidndas i forskningssyfte for att sedan forstoras.

Som medarbetare har du chansen att vara med och séga dina asikter for att kunna
paverka arbetet med den interna kommunikationen. Sjdlvklart 4r du anonym som
deltagare i min studie, och samtliga uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt.
Din delaktighet &r frivillig och du kan nir som helst avbryta intervjun om s onskas.

Min kontaktperson vid Stadsbyggnadskontoret &r kommunikationschef Susanna
Lauritzen. Tillsammans har vi utformat syftet for studien.

Dina synpunkter ar av stor vikt for min studie och jag ser fram emot vad just du har
att saga.

Kontakta mig via telefon eller e-post, sa vi kan boka in en tid for intervju.

Telefon: xxx
E-post: xxx

Vinliga hdlsningar,
Carolina Jehrn
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Bilaga 2: Intervjuguide

Intervjuguide

Informera deltagaren om syftet med studien och att jag dr intresserad av
medarbetarperspektivet. Informera vidare om att intervjun kommer att spelas in i
enbart forskningssyfte och att deltagandet dr frivilligt. Framhdv anonymiteten. Fraga

om det finns nagra funderingar fore intervjun pdaborjas.

Bakgrundsfragor

Inom vilken avdelning arbetar du?

Vad dr din arbetsroll hér pa Stadsbyggnadskontoret?
Vilka arbetssysslor ingar?

Hur ldnge har du varit anstilld?

Hur gammal &r du?
Fragor som ror kommunikation i arbetet i allméinhet
1. Pé vilket sétt tar du del av information som dr nédvéndig i ditt arbete? Vet du var

du kan inhdmta information du behover? Kénner du dig vilinformerad?

2. Vilka dr dina viktigaste informations- och kommunikationskallor i ditt arbete?

3. Hur foredrar du att ta del av information, muntligt eller skriftligt? Utveckla gérna.
Fragor om internkommunikationen

4. Anser du att det finns goda forutsittningar for att fa tag pa information internt? Pa
vilket sdtt?

5. Vem anser du har ansvaret att ta del av och sprida intern information?

6. Kan du se ett ansvar i din roll som medarbetare i att formedla och sprida

information? Hur da?
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7. Ser du dig som delaktig i den interna kommunikationen i din roll som medarbetare,

hur?

8. Vad motiverar dig som medarbetare pa en arbetsplats? Anser du att du dr motiverad

1 ditt nuvarande arbete?

9. Vad kénnetecknar en god intern kommunikation, enligt dig som medarbetare?

Utveckla.
Fragor som ror organisationsidentiteten
10. Brukar ni kollegor emellan diskutera information ni tar del av? Vad diskuterar ni?

Finns négon viss jargong?

11. Hur tycker du att kommunikationen ser ut mellan olika avdelningar? Har du som

medarbetare mycket kontakt med andra avdelningar?

12. Anser du att du har god kinnedom om Stadsbyggnadskontorets mal? Delar du

eller kénner dig delaktig i dessa?

13. Upplever du att du och dina kollegor arbetar mot samma mal? Hur? Diskuterar ni

dessa?

14. Tycker du att det finns tydliga varderingar for vad verksamheten star for?

15. Anser du att kinslan av gemenskap for dig som medarbetare dr viktig pa en

arbetsplats? Utveckla gérna.
16. Upplever du en gemenskap med den avdelning eller enhet du arbetar vid? Om ja,
pa vilket satt?

I Stadsbyggnadskontoret i stort?

17. Hur ser du pa Stadsbyggnadskontoret som arbetsgivare?
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Framtiden
18. Vad tror du skulle kunna forbéttra den interna kommunikationen inom

Stadsbyggnadskontoret?
19. Vad skulle kunna forstirka gemenskapen inom Stadsbyggnadskontoret?
Avslutande fragor

Ar det nigot annat du vill tilligga kring det vi pratat om?

Kommentar/fragor?

Tack!
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