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Abstract
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Syfte: att beskriva och analysera hur internkommunikationen ser ut inom en stor och
hierarkisk organisation, och forhdllandet mellan internkommunikation och
organisationsidentitet.

Metod: Kvantitativ (enkdtundersékning)
Material: 203 enkitsvar fran anstillda inom Primérvarden Goteborg

Huvudresultat: Resultatet visar att internkommunikationen inom Priméirvarden Goteborg
varken fungerar speciellt bra eller daligt. De flesta anser sig vara
vélinformerade, dven om ménga inte har god kinnedom om organisationen.
De anstéllda foredrar information fran niarmaste chef, moéten och kollegor,
och det &dr ocksa dessa kanaler man har storst tillit till information ifrén. Det
verkar inte finnas nagon enhetlig organisationsidentitet for hela Primédrvarden
Goteborg, utan de anstéllda identifierar sig och kédnner mest gemenskap med
den enhet de arbetar vid. Resultatet visar vissa tendenser till att hur man
identifierar sig med organisationen i viss utstrdckning paverkar hur man
forhaller sig till internkommunikationen.



Sammanfattning

Denna uppsats handlar om internkommunikation och organisationsidentitet, och forhéllandet
mellan dessa tva begrepp. Syftet med undersdkningen var att beskriva och analysera hur
internkommunikationen ser ut inom en stor och hierarkisk organisation, och forhéllandet mellan
internkommunikation och organisationsidentitet. Studien bygger pé ett uppdrag fran Priméarvarden
Goteborg.

En forsta fragestdllning var att undersoka hur internkommunikationen fungerar inom
Primérvarden Goteborg. Forst undersoktes om kommunikationen fungerar vil, och direfter
anvindningen av de olika informationskanalerna. Resultaten visar att internkommunikationen
generellt sett fungerar ganska bra, dven om det finns omrdden dér den kan bli béttre. Vad géller
informationens tillgdnglighet anser de flesta att det varken é&r latt eller svart att f4 information,
dven om det dr fler som anser att det &r litt 4n svart. Informationen som &r svérast att fa tag pd ar
information om andra enheter och information fran ledningen. De flesta anstéllda é&r
vélinformerade. Vad giller kdinnedom om organisationens kommande beslut, fattade beslut och
den omorganisation som just nu sker inom organisationen anser dock de flesta att de inte har god
kinnedom om detta. Over hilften av de anstillda anser att det finns hinder for att ta till sig
information. Detta handlar frimst om att det finns for liten tid och fér mycket information.

Vad giller anviandning av informationskanalerna verkar de anstéllda foredra muntlig,
personlig kommunikation. Nérmaste chef och mdten dr de kanaler flest vill ha information
genom, och tillsammans med information frn kollegor &r ocksa dessa kanaler de som anses
anvandas oftast for att f4 information om organisationen. Nérmaste chef och mdten édr ocksa
de kanaler flest har tillit till. Av de skriftliga kanalerna ar det frimst intranédtet man anvénder
for att f4 information om ndgot som hént i organisationen medan e-post anvinds mest for att
fa information om vad som hénder pé enheten dar man arbetar.

En andra fragestdllning for studien handlade om forhédllandet mellan internkommunikation och
organisationsidentitet. Det undersoktes om det finns en, eller flera, organisationsidentiteter i
organisationen, och om denna identitet paverkar internkommunikationen. Resultaten visar att det
inte kan sdgas finnas en enhetlig organisationsidentitet inom Primérvirden Goteborg, utan det
finns olika identiteter pa olika enheter. De anstillda identifierar sig frimst med den egna
arbetsplatsen och inte med Primédrvarden i stort, pd s& sitt att de kidnner mest gemenskap och
tillhorighet med enheten dér de arbetar.

Vad giller organisationsidentitetens paverkan pd internkommunikationen kom det i analysen inte
fram véldigt mdnga samband. Men om man tar de samband som dock visade sig kan man se dessa
som en indikation pa hur det kan se ut. Dessa resultat dr da en indikation pa att identifikation till
den egna enheten i ndgon grad paverkar hur man ser pd internkommunikationen och dven hur man
helst vill ha information. Hur stor tillit man har till informationskanalen har ocksé betydelse for
hur man anvénder kanalen och hur man helst vill ha information.

For att f4 fram dessa resultat anvdndes kvantitativ metod, ndrmare bestdmt en enkédtundersokning.
Enkdten delades ut till 398 personer 1 olika enheter inom Primérvirden Goteborg.
Svarsfrekvensen blev pa nagot dver 50%, med 203 besvarade enkiter. For att besvara syftet och
fragestéllningarna anvéindes detta material och i huvudsak teorier och tidigare forskning kring
struktur, kultur, identitet och kommunikation i organisationer.
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1. Inledning

Denna uppsats handlar om internkommunikation och identitet inom en organisation. Att
kommunikation &r viktigt for organisationer héller i dag de allra flesta med om. Vissa gér sa
langt som att sdga att kommunikation dr organisationen, att ingen organisation skulle finnas
utan kommunikation. Organisationskommunikation dr mangfaldig, den handlar om olika delar
av en organisations funktion och arbete, bade internt och externt. Den interna
kommunikationen ska informera de anstillda, den ska styra och koordinera handlandet med
hjilp av kommunicerade mal och vérderingar och den ska dven medverka i det sociala i
organisationen. For att kommunikationen ska kunna vara mest mojlig positiv for
organisationen dr det viktigt att undersdka denna, for att forstd hur den fungerar och déarmed
kunna forbattra kommunikationen. En bra organisationskommunikation kan indirekt bidra till
ett bidttre resultat for organisationen, genom ndjda och  vilinformerade
organisationsmedlemmar.

Identitet i organisationer handlar bland annat om hur organisationsmedlemmarna uppfattar sin
organisation med tanke pd vad den stir for och vad den arbetar med. Organisationsidentitet
ror sig dven om tillhorighet och gemensamma forestillningar inom organisationen, det vill
sdga om det finns en tillhorighet och samhdrighet bland medlemmarna i organisationen. Att
ha en organisationsidentitet dr viktigt for att kunna kommunicera ett konsekvent budskap utat
till omvérlden. Det dr dven viktigt inom organisationen eftersom en identitet kan ge en kénsla
av tillhdrighet med organisationen, nagot som kan medfora storre engagemang i arbetet och
darigenom hogre arbetsprestationer. Organisationsidentitet kan &dven sdgas handla om
kommunikation, bland annat eftersom personer som kidnner en viss tillhorighet med en grupp
ménniskor har littare att kommunicera med dessa. Pa sa sitt kan man tinka sig att var man
lagger sin identitet kan paverka kommunikationen i organisationen.

Jag vill i denna uppsats undersoka internkommunikation och identitet, och hur dessa tvé
begrepp eventuellt padverkar varandra i en organisation. Fallforetaget for denna undersdkning
ar Primédrvarden Goteborg. Vad géller min egen roll i forhallande till Primirvarden Goteborg
kan sédgas att jag inte tidigare har haft kontakt med organisationen eftersom jag inte sjilv bor 1
Goteborg. Att jag inte bor i1 staden betyder ocksa att jag inte tagit del av det som har skrivits
om organisationen i media. Detta anser jag vara bade positivt och negativt. Positivt pa si sitt
att jag inte genom massmedia har fatt en forutfattad uppfattning av organisationen, men det
kan dven vara negativt eftersom jag inte direkt vet vad som skrivits om organisationen i media
och dirmed inte vet hur detta skulle kunna péverka internkommunikationen. Dock har jag fatt
nagot av detta refererat frdn andra personer, bland annat informatdren inom Primérvérden.

Primérvarden Goteborg som organisation kan man tdnka sig dr nagot splittrad. Detta bland
annat eftersom det dr en stor organisation med olika yrkesgrupper av anstéllda, och den &r
fysiskt fordelad i flera enheter 1 en stor stad. Vidare dr organisationen hierarkiskt uppbyggd.
Allt detta tillsammans kan man ténka sig paverkar kommunikationen i organisationen pa olika
sitt. Man kan dérfor forestélla sig att det 4r en utmaning med internkommunikationen i en
sddan organisation, och det dr darfor intressant att underséka hur kommunikationen inom
organisationen fungerar. Fragor jag vill besvara med denna uppsats &r till exempel om man
anser sig vara valinformerad i organisationen och om man anser att det dr latt att hitta den
information man behover. Vidare vill jag undersoka vilken eller vilka informationskanaler
man anvander sig mest av och vilka man har storst tillit till.



Man kan ocksa tdnka sig att nir organisationen har manga olika enheter spridda ut 6ver en
stad kan detta padverka om det finns en (eller flera) identiteter inom organisationen och i sé fall
hur denna identitet ser ut. Fragor jag vill forsoka besvara med undersokningen ar var man
kénner tillhorighet och vem 1 organisationen man kinner samhdrighet med. Identifierar man
sig till exempel med organisationen som helhet, den egna arbetsplatsen eller den yrkesgrupp
man tillhor?

Vidare vill jag undersdka identitetens och internkommunikationens relation, om dessa
paverkar varandra. Har var man kénner tillhorighet betydelse for hur man ser pé
internkommunikationen, och anvédnder informationskanalerna? Vérdesitter man hogre den
information man far fran vissa personer eller kanaler, beroende pd var man ldgger sin
identitet? Uppdraget grundar sig pé att ledningen inom Primarvarden Goteborg anser det som
viktigt att organisationen har en mest mojlig enhetlig organisationsidentitet.
Informationsavdelningen inom Primérvarden Goteborg vill veta ndgot om hur man med hjilp
av internkommunikationen kan bidra till att stirka organisationsidentiteten. Det dr darfor
viktigt att forst {4 en kartldggning av hur internkommunikationen och organisationsidentiteten
ser ut och dérefter diskutera och analysera relationen mellan identitet och kommunikation.
Eftersom jag har fétt uppdraget fran ledningen inom Primérvarden Goteborg fokuserar studien
pa den kommunikation som sker nedét i organisationen, d&ven om jag anser att det dr viktigt att
ocksa beakta annan form for kommunikation.

For att internkommunikationen ska kunna fungera sa bra som mgjligt enligt organisationens
bista dr en viktig forutséttning att veta hur det ser ut i dagsldget och utifran detta utveckla
kommunikationen till att kunna bli dven bittre. Aven om fallforetaget i denna undersdkning ar
Primérvarden Goteborg kan kunskaper om hur internkommunikationen fungerar inom just
denna organisation ge viktiga kunskaper om internkommunikation generellt. Férhoppningen
ar att dessa kunskaper ska kunna anvéndas till vidare forskning och &ven av andra
organisationer for utveckling av internkommunikationen.

For att gora undersdokningen anvédndes en enkit som delades ut till nagra utvalda enheter inom
Primérvarden Goteborg. Lite drygt 50 procent svarade pa enkdten (203 personer), och det dr
dessa svar som utgor material for analys och diskussion.

Rapporten ér disponerad pa foljande sitt:

Forst kommer en bakgrund om fallféretaget och dérefter en Gversikt 6ver mina teoretiska
utgdngspunkter for undersdkningen. Dérefter beskrivs det syfte och de fragestdllningar som
undersokningen baseras pa. Vidare finns en sammanfattning av metoden dér jag har tagit med
det viktigaste fran metodkapitlet som finns som bilaga. Efter detta kommer resultat och
analys, dir jag beskriver och diskuterar mina resultat. Sist i rapporten finns en slutdiskussion
déar jag diskuterar vad jag kommit fram till, och ger forslag till forbéttringar och vidare
forskning.



2. Primarvarden Goéteborg

Detta kapitel kommer handla om Primédrvarden Goéteborg, utifran vad jag anser vara viktigt
for denna undersokning. Forst kommer jag beskriva vad Primdrvarden arbetar mot och
Primérvardens organisation och verksamhet, for dérefter att beskriva den omorganisation som
just nu pagar inom organisationen. Denna omorganisation dr viktig eftersom den senare tas
upp 1 analysen. Sist 1 kapitlet kommer en kort beskrivning av Primérvardens
informationsavdelning och informationskanaler. Kapitlet baseras pa samtal med informatoren
inom Primérvarden, Lena Lundberg, och information fran Primérvardens eget bildspel och
webbplats.'

2.1 Vision och verksamhetsidé

Primérvarden Goteborgs vision &r att vara det sjélvklara valet vid behov av hidlso- och
sjukvérd, och organisationens verksamhetsidé¢ &ar att erbjuda littillgédnglig, kompetent och
effektiv hélso- och sjukvird och att vara végledare i sjukvardssystemet. Primérvardens
uppgifter ar att frimja hilsa och forebygga ohilsa, diagnostisera och behandla, omvérda och
rehabilitera, och dven att utbilda. Utbildningsenheten ST/AT ansvarar for ST-utbildning i
allmidnmedicin och vidareutbildning av distriktsldkare.

2.2 Organisation

Primdrvarden Goteborg dr en del av Véstra Gotalandsregionen, men frdn och med den 1
januari 2007 ar Primdrvarden Goteborg en egen forvaltning med egen styrelse.

I  Primédrvarden Goteborg ingar 26 virdcentraler, 24 barnavardcentraler, 17
modravardcentraler, fem rehabiliteringsenheter och fem barnmedicinmottagningar.
Organisationen omsitter for ca 820 millioner kronor och har ca 1200 personer anstillda. De
anstillda bestdr av ldkare, sjukskoterskor, distriktsskoterskor, barnmorskor, bvc-
sjukskdterskor, underskoterskor, lédkarsekreterare, psykologer, kuratorer, sjukgymnaster,
arbetsterapeuter, vaktmaéstare, och administrativ personal.

Primarvardsdirektor
~ Gemensamt Cheflakare/
" primarvardskansli Medicinsk radgivVarey

PVO

Primérvardens organisation

Barn-

Hisingen medicin

! Primirvérdens webbplats har foljande adress: http://www.vgregion.se/vgrtemplates/Start 33543.aspx




Primérvardens organisation bestar av en direktor, ett kansli och en chefsldkare. Chefldakarens
uppgift dr att ha det dvergripande ansvaret for den medicinska sdkerheten inom Primérvarden.
Vidare ar Primérvardens verksamheter organiserade i tre omraden, Hisingen, Centrum- Vister
och Oster, och det finns dven en barnmedicinsk verksamhet. Uppdelningen ir gjord utefter de
tre politiska ndmnderna som finns. Primdrvardsomradena har egna ekonomi- och
personalfunktioner, och for varje omréde finns en lokal ledningsgrupp. Chef for respektive
primérvardsomrade &r ordférande i den lokala ledningsgruppen och representerar sitt omrade i
Primérvardens ledningsgrupp, dér dven personal- och ekonomichef ingar.

2.2.1 De olika verksamheterna

[ varje primirvirdsomrade finns ett antal enheter. Centrum- Vister och Oster #r de storsta
omradena, med 10 enheter i varje. Inom omradet Centrum- Vister finns enheterna Askim,
Frolunda, Gibraltargatan, Karl Johan, Kungshdjd, Kungssten, Masthugget, Slottskogen,
Styrsé och Svalebo. Inom omréadet Oster finns Angered, Bjorkekirr, Ekmanska, Hemlosa,
Lirjedalen, Lovgardet, Olskroken och Spinnaren. Omradet Hisingen har 8 enheter; Backa,
Biskopsgéirden, Bjursldtt, Bramaregarden, Kyrkbyn, Kérra, Torslanda och Tuve. Nagra
enheter bestar av endast vardcentral medan andra enheter har bade vardcentral, barnavard-
och modravardcentral och/eller rehabilitering. Enheterna har darfor lite olika storlekar, frn
enheter med ca tio anstéllda till enheter med fler 4n 60 anstillda.

Vardcentraler

P& vardcentralerna arbetar bland andra distriktsldkare och distriktsskoterskor. Nagra
vardcentraler har ocksa barnavardcentraler och modravéardcentraler, mottagning for barn- och
ungdomsmedicin och rehabiliteringsenhet. P4 barnavardcentralerna erbjuds rdd och stod av
sjukskdterskor, ldkare och psykologer i fragor som géller barn mellan 0 och 7 ar. Pa
mottagningarna for barn- och ungdomsmedicin erbjuds barn fran 0-18 ar medicinsk utredning,
behandling och radgivning. Mottagningarna for barn- och ungdomsmedicin samarbetar med
ovriga delar av Primédrvirden, sdsom barnavardcentraler och vardcentraler, men &ven
skolhélsovdrden, ungdomsmottagningen och Drottning Silvias barn- och ungdomssjukhus.
Rehabiliteringsverksamheten inom Primérvarden erbjuder insatser for att bevara och/eller
forbéttra aktivitets- och funktionsformagan efter skada eller sjukdom. Verksamheten erbjuder
radgivning, utredning, bedomning, behandling och uppf6ljning som blir utférd individuellt, 1
grupp eller av team, samt samverkan med andra aktorer i1 rehabiliteringsérenden.

Utbildning, forskning och utveckling

Som en del av Primédrvarden Goteborg finns utbildningsenheten ST/AT som ansvarar for ST-
utbildning i allmidnmedicin och vidareutbildning av distriktsldkare. Varje primarvardsomrade
har var sin verksamhetsutvecklare. Denne har till uppgift att tillsammans med teamet och
verksamhetscheferna samordna och driva verksamhets- och kvalitetsutvecklingen samt folja
upp verksamheten och kvalitetsarbetet.

2.2.2 Omorganisation

Som ndmnt har Primdrvarden Go&teborg 1 2007 blivit en egen forvaltning med en egen
styrelse. Tidigare hade Primérvirden och tandvarden samma styrelse. Att det nu &dr uppdelat
innebédr att det har blivit en mindre forvaltning och styrelsen kan nu sdgas ligga nérmare
verksamheten.

Nu pagér ocksa en stdrre omorganisation vad géller uppdelningen av Primérvarden Géteborg.
Istéllet for nuvarande uppdelning, med tre primarvardsomraden ska Primédrvarden delas upp i
8 omraden. Det ska bli fem allmédnmedicinska omraden; Hisingen, Centrum, Vister, Oster och



Nordost, ett barnmedicinsk omrade, ett modrahdlsovard- och gynekologiomridde och ett
omrade for gemensamma enheter. Varje omréde ska ha en omrddeschef, ndgot som innebér att
det kommer att bli atta omradeschefer istéllet for tre som det dr i dagslaget. Omorganisationen
ska vara klar efter sommaren.

2.3 Primarvardens informationsavdelning och informationskanaler

Primérvéardens informationsavdelning bestar av en informatdr som arbetar heltid och en
kommunikationsstrateg som arbetar halvtid. Informatéren dr ansvarig for att bland annat
uppdatera intranitet och skriva artiklar till och designa interntidningen.

Det finns for niarvarande ingen godkidnd kommunikationspolicy for Primirvarden Goteborg.
Enligt informatéren Lena Lundberg blev det for tre &r sedan utformat en
kommunikationspolicy men denna &r fortfarande inte godkand.

De huvudsakliga kommunikationskanaler som anvénds inom Primérvarden i dag ar ett
intranit, en interntidning som kallas ”Primért”, e-post och moten. Det kan ocksd nimnas att
det finns planer om ”ledningsnytt” som ska innehélla information fran hogsta ledningen direkt
till alla anstdllda. Denna &r planerad att ges varje tredje vecka pa papper till de anstillda.
Ledningsnytt ska ocksa finnas pé intranétet.

2.3.1 Intranitet och e-post

Primérvérden har haft ett intranit sedan flera 4r tillbaka. Syfte och mél for intrandtet som
kommunikationskanal &r inte utformat, men arbetet med detta dr pa gang. Informatérens mal
med intranétet dr dndé att det ska anvéndas som en snabb kanal for att de anstéllda ska kunna
vara uppdaterade om vad som hénder inom organisationen. Intranitet ska vara en tillgdnglig
kanal dédr de anstillda har tillgdng till relevant och tillforlitlig information. Ett mal med
intrandtet dr att det ska kunna anvdndas som ett arbetsredskap och inte endast som en
informationskanal. De anstéllda ska kunna hitta information de behdver for sitt dagliga arbete,
till exempel information frén ledningen och blanketter. Vidare ar det ett méal med intranétet att
det ska bidra till att alla anstéllda ska kunna ha tillgang till samma information.

Det é&r informatdrens ansvar att uppdatera intrandtet, men &dven nagra fran
personalavdelningen, ekonomiavdelningen och sekreterare hjélper till att uppdatera
informationen.

Informatéren inom Primérvarden anser att intranidtet 1 dag anvénds frdmst som en
informationskanal och inte som ett arbetsredskap. De funktioner som anviands mest dr nyheter
som ligger pa forsta sidan pd intrandtet, och kontaktuppgifter till de anstdllda inom
organisationen.

Vad giller e-post ska alla anstillda inom Primérvarden ha tillgang till detta, men det &r svart
att sdga nagot om hur dessa anvénds.

2.3.2 Interntidningen

Interntidningen inom Primérvirden Goteborg heter Primért och utkommer fyra génger per ar.
Tidningen har funnits sedan 2001, har en upplaga pa 1000 exemplar och delas ut till de
anstéllda pé deras arbetsplats. Riktlinjer for vad interntidningen ska innehélla och hur den ska
se ut finns inte nerskrivet, men arbetet med att 3 till detta ar pa ging.



Informatéren inom Primédrvarden anser att syftet med interntidningen inte &r att den ska
anvindas som en snabb kanal for att f4 ut information, men som ett ldngsamt medium.
Tidningen innehaller reportage och liknande om till exempel hur man arbetar pé olika enheter.
Tidningen ska ge de anstéllda mojlighet att ta del av andras erfarenheter inom organisationen.
Aven om interntidningen inte #r avsedd att anvindas som en snabb kanal finns det i tidningen
en spalt som kallas noterat”, som innehdller viktig information. Informatéren inom
Primérvarden &r ansvarig redaktdr och skriver ocksa artiklar till tidningen, 4ven om det ocksa
finns andra som skriver artiklar.

2.3.3 Moten

Det ar vanligt med arbetsplatsmote vid varje enhet dir de anstillda far information om vad
som hénder inom Primérvarden 1 stort och pd den egna arbetsplatsen. Hur ofta och hur stora
dessa moten &r varierar nagot fran enhet till enhet.

2.3.4 Avslutande diskussion om internkommunikationen

I en organisation som Primédrvarden, som &r en stor, hierarkiskt uppbyggd organisation, som
dessutom &r utspridd over ett stort omrdde kan man ténka sig att det finns vissa utmaningar
vad géller internkommunikationen. Det kan vara svart att na ut till alla anstéllda med samma
information och dessutom samtidig. Med tanke pa just detta kan intrandtet medverka till att
det ska kunna ga léttare for de anstéllda att fa information, ndgot som ocksa &r ett mal for
intrandtet inom Priméarvarden.

Sa som internkommunikationen beskrivits ovan verkar det som kommunikationssituationen
ser likadan ut for de anstillda pd de olika enheterna. Vad man kan tdnka sig dr att &ven om de
anstéllda inom organisationen har tillgéng till samma informationskanaler dr det inte sikert att
de fir samma information pa samma sitt. Ofta gar information genom mellanchefer, som
uppfattar informationen pa sitt sétt och skickar den vidare utifran detta.



3. Teori och tidigare forskning

I detta kapitel kommer jag redovisa mina teoretiska utgdngspunkter for undersokningen. For
att undersoka en organisations internkommunikation och organisationsidentitet anser jag att
det finns flera olika faktorer i en organisation det &r viktigt att ta hinsyn till. Jag kommer 1
detta kapitel diskutera dessa faktorer och relatera dem till varandra.

3.1 Organisationsstruktur

Organisationsstruktur handlar om organisationers arbetsdelning, fordelning av auktoritet och
styrsystem, och samordning och kontroll av uppgifter.” Begreppet handlar alltsd om
organisationens relativt stabila delar, som ger organisationen dens form bade hir och nu och
over tid.

Organisationsstrukturen paverkar ménniskorna som arbetar i den pa olika sitt, nagot som
ocksa paverkar kommunikationen i organisationen. Organisationsstruktur kan sdgas ha tre
generella effekter pd manniskors beteende i en organisation, ndmligen stabilitet, begransning
och koordinering. Stabilitet handlar om att det i en organisation finns mer eller mindre fasta
uppgifter som ska l6sas pa mer eller mindre bestdmda sétt, nagot som gor att beteendet blir
forutsdgbart och det skapas stabilitet 1 organisationen. Organisationsstrukturen har ocksé en
avgransande inverkan pa manniskors beteende. Struktur innebér arbetsfordelning, ndgot som i
sig innebér att medlemmarna i1 organisationen tilldelas vissa uppgifter och vet ddrmed vad han
eller hon ska arbeta med, och inte arbeta med. En tredje inverkan dr att strukturen &r
koordinerande genom bland annat regler, rutiner och beldningssystem. Detta gor att
ménniskorna i organisationen upptrider mer eller mindre som en grupp och presterar mer én
vad en samling individer utan koordinering skulle ha gjort.*

Organisationer ser olika ut och har didrmed ocksd nagot olika struktur. Hur organisationens
struktur ser ut dr beroende av flera olika faktorer, som till exempel vad organisationen arbetar
med och hur man gor detta arbete, organisationens storlek och minniskorna som arbetar i den.
Primirvarden Goteborg, som dr fallforetaget i denna undersdkning, dr en relativt stor
organisation med médnga anstédllda. Organisationen &r tdmligen hierarkisk uppbyggd med klar
arbetsfordelning dér det ar definierat vem som gor vad och vem som é&r 6verordnad vem. Hur
arbetet ska genomforas ar till stor del bestimd av klara regler och rutiner. Denna form av
struktur 1 organisationen och organisationens arbete brukar ofta kallas byrékrati.
Kénnetecknande for en byrékratisk organisation dr bland annat att makt for att ta beslut &r
centraliserat, och att det dr manga som utarbetar regler och ser till att dessa foljs av
organisationsmedlemmarna. En byrakratisk organisation har dessutom en hdg grad av
formalisering, eftersom man anvidnder regler och rutiner for att styra och samordna
verksamheten. Fordelar med en sddan byrakratisk organisation dr att det finns en
standardisering med klara ansvarsforhallanden och en viss forutsdgbarhet som kan frimja
organisationens effektivitet. Denna standardisering kan ocksa vara en nackdel, eftersom den
kan gora att organisationen kan vara svér att forandra. En annan nackdel med byrakrati ar att

2 Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 86
3 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 78
* Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 83-84



alla regler kan gora att det for de anstillda i1 organisationen blir ett mal i sig att folja reglerna,
och inte att arbeta efter organisationens dverordnade mal.’

3.2 Organisationskultur

Organisationskultur dr ett svardefinierat begrepp och det definieras darfor pa lite olika sitt av
olika personer. Men dven om definitionerna ser nagot olika ut verkar det som om de flesta
organisationsforskare till storsta delen &r dverens om innehallet 1 begreppet. Bang inkluderar
det mest centrala innehdllet i olika definitioner av begreppet ndr han definierar
organisationskultur som de gemensamma normer, virden och uppfattningar om verkligheten
som utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar med varandra och omgivningen.
Kulturen och ménniskorna i den péverkar varandra. Ménniskorna i organisationen paverkar
kulturen som finns, eftersom de skapar, uppritthdller och &ndrar den. Samtidigt paverkar
kulturen ménniskorna, eftersom kulturen har vissa egenskaper och funktioner som bidrar till
at forma och styra ménniskorna. Det finns alltsa ett dmsesidigt samspel mellan kulturen och
ménniskorna i organisationen.’

3.2.1 Kulturens innehall

Det ar vanligt att dela in organisationskulturen i tva grundldggande delar, kulturuttryck och
kulturinnehill. Kulturens uttryck ar de handlingar, objekt och det kulturen goér for att bekréfta
och uttrycka sig for medlemmarna. Kulturinnehéllet kan sdgas vara det nétverk av betydelser,
meningar och modeller for handling som finns i kulturen. De fyra element som &r mest
anvianda for att beskriva kulturens innehdll &r grundliggande antaganden, virderingar,
normer, och verklighetsuppfattningar.” Grundldggande antaganden #r ofta nigot som en
individ tar for givet och uppfattar som sant, och ofta dr man inte medveten om hur man
priglas av dessa antaganden. Grundldggande antaganden i1 en kultur handlar om hur
individerna betraktar organisationen, vilken syn man har pd ménniskan och relationer mellan
ménniskor, och ocksd hur organisationen kommer fram till en “sanning” och hur
organisationen ser pa tid.®

Virderingar foljer ofta naturligt individens grundlidggande antaganden, och innebédr att man
har gjort ett val och bestimt sig for att till exempel en viss sak dr bra och en annan dalig.
Virderingar visar ofta det organisationen anser vara bra och ddrmed ocksa vad den anser vara
déligt. Man kan séga att medan virderingar dr abstrakta ideal 4r normer bestimda principer
och regler som ménniskor forvédntas folja. Normer anger vad som é&r ett lampligt beteende for
olika personer 1 olika situationer, och dr darmed viktiga 1 interaktionen mellan ménniskor i
organisationen.” Kulturens innehall speglar alltsi hur ménniskorna tinker och tycker om
bland annat organisationen och méinniskorna i den, och kan pa sa sétt sdga nagot om vad som
skiljer en kultur frdn en annan.

3.2.2 Kulturens funktioner

Bang har identifierat tre huvudfunktioner en organisationskultur kan ha. Den fOrsta
funktionen kan sdgas vara kulturens styrande funktion, som handlar om att kulturen ar med pé
att styra organisationsmedlemmarnas beteende och ger modeller for handling. Denna funktion

5 Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 128

% Bang, H. 1999. s. 23, 98

7ibid s. 46-47

8 Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s.149,158
% ibid s. 160-161



handlar bland annat om at kulturen bidrar till att organisationsmedlemmarna har en delad
forstdelse for organisationens overordnade mal, delmal och uppgift, och hur man gor for att
forverkliga malen. Detta dr forutsittningar for att en organisation ska kunna overleva och
kulturen dr darfor viktig i detta avseende. Den andra funktionen &r en integrerande funktion,
som innebdr att kulturen dr med pa att ge organisationen stabilitet och kontinuitet 6ver tid, vid
att den bidrar till at medlemmarna i organisationen utvecklar en gemenskap som gor att de
kan kommunicera, forstd och dven samarbeta med varandra. Kulturens tredje huvudfunktion
ar att den dr &ngestreducerande fOor organisationen. Struktur dr ndgot som &r med pé att
reducera dngest, och kulturen i en organisation kan ségas vara en saddan struktur. Kulturen blir
ddrmed ett socialt forsvar mot angest, eftersom organisationsmedlemmarna med hjilp av
kulturen skapar system och strukturer i de problem som uppstar och ddrmed upplever mindre
osdkerhet och tvetydighet.'"” Dessa tre huvudfunktioner hos organisationskulturen &r viktiga
bade for internkommunikationen och identiteten inom organisationen. Kulturen paverkar hur
organisationsmedlemmarna uppfattar sig sjdlva och sin organisation, och ddrmed ocksa hur
man kommunicerar med varandra i organisationen.

3.2.3 Subkulturer

Schein anser att kultur kan utvecklas i alla grupper om gruppen har varit samlad linge nog for
att ha upplevt och delat betydelsefulla problem, och &ven har haft mojlighet att 16sa dessa
problem och observera effekten av losningarna. Gruppen maste dven ha socialiserat in nya
medlemmar och ddrmed Overfort gruppens sitt att 16sa problem. Utifrdn detta kan kultur
utvecklas 1 ocksa mindre grupper, som enheter, avdelningar eller 1 yrkesgrupper i
organisationen, sa kallade subkulturer.''

Trice & Beyer betonar tre faktorer som medverkar till utvecklingen av subkulturer i
organisationer. Dessa faktorer dr att madnniskorna har ofta och nira kontakt, gemensamma
erfarenheter och gemensamma personliga kénnetecken. Att en grupp ménniskor har ofta och
ndra kontakt dr grundlidggande for utvecklingen av en subkultur, eftersom ménniskor har en
bendgenhet att utveckla delade kénslor och sdtt att forstd saker pd nir de dr mycket
tillsammans. Nar medlemmarna 1 gruppen upplever sig ha delade erfarenheter kommer det
antagligen utvecklas delade handlingsmonster och verklighetsuppfattningar, som ocksa dr
grundldggande for utvecklandet av en subkultur. Om medlemmarna i gruppen delar vissa
personliga kénnetecken som till exempel alder eller utbildning, behdver inte medlemmarna
dndra sina egna virden och verklighetsuppfattningar for att kdnna gemenskap med
gruppmedlemmarna. Detta gor att utvecklingen av delade normer, vdrden och
verklighetsuppfattningar stimuleras littare om medlemmarna har vissa lika personliga
kannetecken. Allt detta tillsammans gor att medlemmarna kidnner gemenskap med gruppen
och kiinner sig som en tydligt avgrinsad grupp olik andra grupper.'

Utifran detta kan man tdnka sig att det kan finnas olika subkulturer inom en sddan stor
organisation som Primérvdrden Goteborg. Eftersom organisationen &r stor och de anstéllda dr
fordelade pa ménga enheter kan man tidnka sig att det dr ldttare for de anstillda att
kommunicera med de andra inom den egna enheten. Darfor kan det tinkas att varje enhet har
en egen subkultur. Det kan ocksa ténkas att det inom varje enhet finns flera subkulturer. Till
exempel finns det inom organisationen flera olika yrkesgrupper, som befinner sig pa nigot
olika nivaer 1 hierarkin, och dessa yrkesgrupper kan tiankas utgora subkulturer.

' Bang, H. 1999. s. 89-96
"ibid. s. 29
12 ibid s. 29-30



3.3 Organisationsidentitet

Organisationsidentitet dr viktigt badde ut mot omvérlden som en konkurrensfordel och dven
inom organisationen."” Denna uppsats handlar om identiteten inom organisationen, var man
lagger sin identitet och vem man identifierar sig med, och jag kommer dérfor att fokusera pa
den aspekt av organisationsidentitet som ror sig om det som sker inom organisationen.

3.3.1 Vad ir organisationsidentitet?

Utifrén litteratur om organisationsidentitet kan man urskilja tva perspektiv av begreppet som
har ndgot olika inneborder. Det ena ror sig om organisationens egenskaper och handlar om i
vilken utstrickning medlemmarna i organisationen har gemensamma uppfattningar om
organisationens centrala karaktir. Den andra handlar om att organisationen ar medlemmarnas
utgdngspunkt for hur de definierar och wuppfattar sig sjidlva, och hidr &r det
organisationsmedlemmarnas upplevelse av tillhorighet som stir centralt.'* Jag kommer i
denna uppsats utgd fran Alvesson och Bjorkmans definition av organisationsidentitet, som
omfattar bada dessa perspektiv. Utifran denna definition &r organisationsidentitet eventuell
upplevd sammanhang i de aktiviteter organisationen arbetar med och i vilken utstrickning
man i organisationen uppfattar det egna arbetet kopplat till en organisatorisk helhet.
Organisationsidentiteten betecknar ocksd om man 1 organisationen har kénslan av att
organisationen star for nagot sirskilt och om man upplever att organisationens olika delar
hanger samman och bildar en helhet.'

Organisationskultur dr ett begrepp som ligger néra, och till viss del dverlappar begreppet
organisationsidentitet. Det ar wvanligast att betrakta organisationskultur som ett mer
overgripande begrepp dir organisationsidentitet ses som en del av det omfattande begreppet.
Organisationskulturen kan ses som en ram dir identiteten skapas och paverkas. Konkret i
organisationen kan man se organisationsidentiteten som den synliga delen av
organisationskulturen.'® Utifrén detta kan man allts4 se organisationsidentiteten som en del av
kulturen 1 organisationen, och det dr dérfor viktigt att &ven ha kulturen i &tanke nir man
studerar organisationsidentitet.

3.3.2 Varfor ir organisationsidentitet viktig for organisationen?

Organisationsidentiteten har flera funktioner inom en organisation. For det fOrsta ar
organisationsidentiteten viktig for att de anstédllda i organisationen ska kunna kommunicera ett
konsekvent budskap till omvirlden.'” Om det bland medarbetarna finns en samlad kinsla av
delaktighet i1 organisationen kan detta hdja motivationen och dérfor ha stor betydelse for
resultatet, oavsett om det giller kommersiell produktion eller offentlig service. Om de
anstillda bade dr insatta i och positiva till organisationens uppgifter och mal finns det
forutsttningar for att kontakterna med omvérlden lyckas.'® Organisationens mal dr dérfor
viktigt att beakta i forhéllande till organisationsidentitet. Detta forhillande kan ses pé tva sitt.
For det forsta paverkar organisationens identitet vilka mal man sétter upp, och strategier som
ska forverkliga dessa mél. For det andra vill malens utseende och végen organisationen gér
for att na dessa paverka identiteten.'’

13 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 169
' Alvesson, M & Bjorkman, 1. 1992. s. 29, 35

" ibid s. 29, 8

1 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 171
17 ibid s. 169

18 Larsson, L. 2001. s. 70

" Ind, N. 1992. s. 50

10



Organisationsidentiteten knyter ocksd samman de anstillda i organisationen, da
organisationsidentitet ror frigor kring tillhérighet och gemensamma forestéllningar. For det
tredje fungerar organisationsidentiteten som utgangspunkt for hur organisationen och dess
medlemmar forstdr och skapar mening i verkligheten. Detta eftersom identiteten forknippas
med vad organisationen uppfattas gora, alltsd dess centrala karaktir, och eftersom den har
betydelse for hur man i organisationen fOrstdr och forhaller sig till mal, relationer och
samarbete mellan grupper av anstillda.”

Utifrén Alvesson och Bjorkmans studie av ett industriforetag har det d&ven framkommit andra
faktorer som gor att det dr viktigt att studera och uppméarksamma identiteten i organisationer.
Det konkreta samarbetet kan underldttas om man i organisationen kinner en &verordnad
tillhorighet och identitet, som gor att de grupptillhdrigheter som normalt &r mest patagliga och
viktiga for minniskor i en organisation inte #r lika starka. Aven forhéllandet mellan det egna
konkreta arbetet och synen pd organisationen i stort kan paverkas av organisationsidentiteten.
Organisationsidentiteten kan &ven underlitta utvecklandet av gemensamma virderingar och
ideal, ndgot som i sin tur kan underlétta samarbete och kommunikation. Rent allmént kan man
sdga att organisationsidentiteten kan utgora en viktig bas for kollektivt, organiserat
handlande.”!

For att organisationsidentiteten ska kunna medverka med dessa funktioner dr det viktigt att
organisationen uppmérksammar identiteten, och det dr darfor viktigt att undersoka i vilken
grad det finns en identitet inom en organisation. Vidare kan man se att kommunikation &r
viktigt 1 forhédllande till identitet, eftersom kommunikationens funktioner bland annat handlar
om att organisationsmedlemmarna ska ha insikt 1 organisationens mal. Kommunikationen &r
dven viktig 1 samband med kulturen for att skapa och uppritthdlla gemensamma
forestillningar, ndgot som ocksé dr organisationsidentitetens funktion.

3.4 Organisationskommunikation

Organisationskommunikation definieras vanligtvis som organisationsmedlemmarnas formella
och informella kommunikation internt i organisationen, men begreppet anviands ocksa for att
beskriva ett storre omrade. Vissa forskare anser att organisationskommunikation bér omfatta
bade intern och extern kommunikation, eftersom gridnsen mellan organisationer och deras
omgivning har blivit allt mer flytande och skiljelinjen mellan den interna och den externa
kommunikationen #r dérfor inte lika tydlig lingre.”> Larsson anser att begreppet
organisationskommunikation innefattar foretags, myndigheters och intresseorgans alla
kommunikativa handlingar och interaktioner.”

Forutom intern och extern kommunikation i organisationer kan man ocksa skilja pa formell
och informell kommunikation. Formell kommunikation dr beroende av organisationens
struktur och handlar om den kommunikation som ledningen i en organisation star for.
Informell kommunikation dr den kommunikation medlemmarna i organisationen skapar sjdlva
bredvid den formella.** Den informella kommunikationen behover inte vara beroende av
organisationens struktur, men kan ga mellan enheterna 1 organisationen. Formella kanaler

2 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 169, 170 och Alvesson, M & Bjorkman, 1. 1992. s. 29,208
! Alvesson, M & Bjorkman, 1. 1992. s. 208-210

22 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 40

 Larsson, L. 2001. s. 66

* ibid s. 68
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tillfredsstiller sdllan helt de anstdlldas informationsbehov. Ju mindre de formella kanalerna
tillgodoser ménniskor med relevanta budskap desto mer utvecklas den informella
kommunikationen, och omvint.?

I borjan av organisationsforskningen var det vanligt att betrakta kommunikation som nagot
som skedde i en organisation. Nu for tiden anser manga forskare att det inte gar att skilja pa
organisationer och deras kommunikationsprocesser, och att kommunikationen dr nadgot som
producerar och reproducerar organisationen. Utifrdn detta synsétt betraktas organisationer
som sociala system som forenas av en gemensam kultur, genom bland annat normer och
véarderingar, rutiner och ritualer. Denna kultur skulle inte kunna existera om inte det fanns
kommunikation i organisationen.”

Utifran detta 4r kommunikationen viktig for organisationen, bade nir det géller det arbete
organisationen utfor och for den sociala aspekt som sker i organisationen for att den ska
kunna Overleva. 1 f6ljande avsnitt kommer jag diskutera betydelsen och vikten av
kommunikation i forhallande till organisationens struktur och kultur.

3.4.1 Struktur och kommunikation i organisationer

De flesta organisationsforskare anser att det finns ett tydligt samband mellan organisationens
struktur och kommunikation. Organisationspsykologen Karl Weick anser att strukturer bade
ar ett resultat av, och en forutsittning for kommunikation i organisationer. Strukturer uppstar
ur kommunikationsprocesser och paverkar framtida kommunikationsménster.”” Utifrén detta
ar det inte svart att tidnka sig att strukturen pdverkar kommunikationen i organisationen pa
olika sitt och det ar déarfor viktigt att uppmirksamma strukturen ndr man undersoker
kommunikationen.

Motsatt paverkar alltsd dven kommunikationen organisationsstrukturen. Detta &r aktuellt i
samband med till exempel den nya informationstekniken, eftersom det 1 dag ar vanligt att
anvinda elektroniska informationskanaler i organisationer. Jacobsen och Thorsvik har
sammanfattat nadgra generella uppfattningar om vilka effekter den nya informationstekniken,
IT, kan ha for organisationsstrukturen. IT ser ut till att bidra till att kommunikationen mellan
olika enheter och mellan olika hierarkiska nivder blir friare och mindre beroende av
organisatorisk status. Detta eftersom IT inte har samma begridnsningar for kommunikationen
som de traditionella kommunikationsformer har vad géller organisationsstruktur och sociala
relationer. Vidare ger detta mojligheter for okad kommunikation i alla riktningar i
organisationen, nagot som dven kan bidra till att underlédtta samordning i organisationen. Att
IT ger mojligheter for att samma information blir tillgdnglig for alla i organisationen samtidigt
gor att behovet av direkt kommunikation mellan de anstdllda minskar och samordningen blir
enklare. IT medverkar dven till att fysiska avstdnd mellan minniskorna i organisationen blir
mindre viktiga. Utifrdn detta kan man ténka sig att IT bidrar till att minska hierarkiska
relationer 1 organisationer, men alla dr dock inte dverrens om att detta ar fallet. Vissa anser att
IT ocksa okar mojligheten att kontrollera de anstillda, ndgot som bland annat bidrar till att
forstirka den hierarkiska strukturen.”® For stora och hierarkiskt uppbyggda organisationer
kan den nya informationstekniken alltsd paverka kommunikationen mellan ménniskorna,
ndgot som ocksd kan tinkas paverka organisationens kultur och identitet. Om IT gor det
lattare att kommunicera mellan olika enheter och olika hierarkiska nivder kan denna

3 Kreps, G. 1990. s. 201-202

% Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 18-19
7 ibid s. 80

28 Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 118-120
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kommunikation medfora en storre samhorighetskinsla med andra enheter och andra nivaer,
och dédrigenom medverka till en mer enhetlig kultur och identitet.

3.4.2 Kultur och kommunikation i organisationer

Det finns manga undersdkningar som visar att organisationskulturen har stor betydelse for hur
de anstéllda i organisationen kommunicerar med varandra. Ménniskor kommunicerar béttre
med medlemmar av samma kultur. Detta beror pa att manniskor som ingér i samma kultur har
fortroende for varandra eftersom de delar virderingar och normer. Detta har betydelse for
kommunikationen eftersom om man har fortroende for en person eller grupp tilldter man sig
att vara mer Oppen vad géller att ge information och dven ge reaktion pa informationen man
far. Viktigt i detta sammanhang &r att médnniskor i samma kultur ofta har utvecklat ett
gemensamt sprak, nigot som forenklar kommunikationen mellan dessa manniskor.”’

Detta forhdllande mellan kultur och kommunikation kan ocksd vara omvint, ndmligen att
kommunikationen kan ha betydelse for att stirka eller fordndra en kultur. Hur man
kommunicerar i en viss kultur, alltsd vad man kommunicerar, hur man kommunicerar med
varandra och vem man kommunicerar med, kan paverka kulturen.

3.4.3 Kommunikationens funktioner

Enligt Kreps dr internkommunikation det monster av budskap organisationsmedlemmarna
delar, en form for ménsklig interaktion som sker i organisationen och bland organisationens
medlemmar.*

Nar man undersoker internkommunikationen 1 en organisation ar det viktigt att tinka pa att
det finns méinga olika typer av intern kommunikation. Ett sétt att dela in den interna
kommunikationen dr genom sex funktioner denna kommunikation anses ha. Den forsta
funktionen dr den informativa, ndmligen att kommunikationen ska se till att de som arbetar i
organisationen har den information de behover for att kunna utfora sitt arbete. Den andra
funktionen &r den regulativa, som dr den kommunikation som styr tinkandet och handlandet 1
organisationen. Denna typ av kommunikation handlar ofta om bland annat regler, policy,
normer och virderingar.’' Denna regulativa funktion kan ses i samband med kulturens
styrande  funktion som innebdr att kulturen medverkar till att  styra
organisationsmedlemmarnas beteende och handlingar. P& sa sdtt kan man se
kommunikationens regulativa funktion som en del av kulturens funktion, ndgot som visar pé
vilken betydelse kommunikationen har for organisationskulturen, och tvirtom.

Den tredje funktionen fokuserar pa koordinering av uppgifter och att fa
organisationsmedlemmarna att arbeta mot samma mal. Vidare har internkommunikationen en
ledningsfunktion som fokuserar pa att fa medarbetarna att gora det som krévs for att nd mélen,
att lara kidnna personalen och att skapa goda relationer med dem. Den femte funktionen ar den
overtalande funktionen, som dr nédr chefer forsoker paverka medarbetarna att gora ndgot
sarskilt. Den sista funktionen &r socialiseringsfunktionen som handlar om att bli en del i1 de
kommunikationsnitverk som finns i organisationen, ndmligen att ldra sig vem man bor prata
med for att fa information och att lira sig informella normer.>

% Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 357-358

3 Kreps, G. 1990. s. 20

31 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 44
2 ibid s. 44
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3.4.4 Kommunikationens vigar i organisationen

Kommunikation inom organisationer kan sigas kunna vara nedétriktad, uppatriktad eller
horisontell. Nedatriktad kommunikation har ofta en vigledande och styrande funktion, genom
att formedla instruktioner angiende arbetet, procedurer, feedback pa arbetsprestationer och
inarbetning av mal. Sddan kommunikation sker oftast genom moten eller ndgon form av
brev.*> Kommunikationsproblem vid nedatriktad kommunikation handlar ofta om att
informationen blir forvrangd nér den passerar olika nivéer i organisationen. Den som mottar
information tolkar budskapet utifran sin egen arbetssituation och kan medvetet vélja att halla
inne med information for sina underordnade. Detta géller speciellt mellanchefer som
kommunicerar frdn ledningen till de anstillda pa liagre nivd. Nar mellanchefer véljer att
modifiera information fran ledningen med tanke pa organisationens bésta, dr det ofta eftersom
den hogsta ledningen inte kdnner till forhéllandena pa ldgre niva tillrackligt vél for att kunna
inse budskapets effekt.”* Denna form av kommunikationsproblem ir alltsd speciellt viktigt att
tdnka pa 1 organisationer som &r hierarkiskt uppbyggd med en hogsta ledning, och flera nivier
med mellanchefer. En frdga med tanke pa detta & om det bésta sittet att formedla
information dr genom mellanchefer, eller om det ocksé dr viktigt med information direkt fran
den hogsta ledningen till de anstdllda pa lagre niva.

Motsatsen till nedétriktad kommunikation dr uppatriktad kommunikation, som handlar om
informationen frdn de l4gre nivderna 1 organisationen till de hogre. Uppétriktad
kommunikation anses fOrst och framst vara en funktion for aterkoppling som formedlar
lagesrapporter, idéer om forbattringar och arbetsrelaterade problem.*
Kommunikationsproblem vid uppatriktad kommunikation handlar till dels om samma
problem som vid nedatriktad kommunikation, att budskapet fordndras genom mellanchefer
och eventuellt andra personer. Men hierarkin begransar dven kapaciteten att behandla
information eftersom ledare pa hogre niva ofta maste forsoka hindra att det blir for mycket
information frén ligre nivaer for att begrinsa informationsmiangden. Hierarkin gor ocksa att
underordnade inte s& girna informerar om sadant som dr mindre bra, men istillet lagger vikt
vid det positiva. Detta kan gora att det dr svart for ledare att fa palitlig och korrekt information
fran underordnade.’® Det giller dirfor att hitta bra sétt for den uppatriktade kommunikationen,
for att ledare ska kunna fa mest mojlig tillforlitlig information.

Den horisontella kommunikationen sker p4 samma niv4 i organisationen och forekommer ofta
spontant och utanfor sjdlva organisationen. Forskning visar att kolleger pd samma niva
kommunicerar oftare och snabbare med varandra, och att mojligheten for feltolkning av
budskap 4r mindre 4n vid uppétriktad eller nedatriktad kommunikation.”” Orsaker till detta ar
att personer som arbetar med samma typ av uppgifter fir gemensamma intressen och
erfarenheter och utvecklar ett gemensamt sprak, nagot som gor det ldttare att kommunicera
med varandra och forstd varandra. Att ménniskor pd samma nivda i samma enhet ofta dven
fysiskt arbetar pd samma plats bidrar ocksa till att kommunikationen mellan dessa personer
fungerar bittre.®® Forutom nedétriktad, uppétriktad och horisontell kommunikation har
forskare dven registrerat att det finns ytterligare en form av kommunikation, ndmligen

33 Kaufmann, A & Kaufmann, G. 2005. s. 362-364
3% Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 350-351

35 Kaufmann, A & Kaufmann, G. 2005. s. 362-364
3¢ Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 351-352

37 Kaufmann, A & Kaufmann, G. 2005. s. 362-364
38 Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 354
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tviargdende kommunikation. Denna kommunikation gir mellan individer pé olika enheter och
olika nivaer, och har ofta ingen direkt koppling till organisationens struktur.*®

3.4.5 Informationsvégar och informationskanaler

Det dr vanligt att skilja mellan direkta och indirekta informationsvdgar i en organisation.
Direkta informationsvdgar &r till exempel chef, arbetskamrater och informationsmoten.
Indirekta informationsvdgar kan vara till exempel massmedia, personaltidningar och
anslagstavlor.”” Man kan ocksa skilja mellan skrivna och muntliga kanaler, och mellan envigs
och tvdvidgs kommunikation.

Det finns inom organisationer flera olika informationsvéigar att vélja mellan ndr man vill ut
med ett budskap. Vilken informationskanal som é&r bidst dr beroende av bland annat
budskapets karaktdr. Ett samtal ansikte till ansikte antas vara sidrskilt bra for att Gverfora
budskap, speciellt nir det géller tvetydiga saker som inte dr rutinméssiga. Skriven information
som formedlas envigs genom till exempel brev och e-post anses vara effektivt nér det giller
att nd fram till manga pa en géng, och nir det som kommuniceras dr mer eller mindre
rutinméssigt.*’ Jag kommer hir kort beskriva nagra fordelar och problem med de olika
informationskanaler som é&r aktuella for denna studie, och redogdra nagot for hur
anvindningen ser ut utifran tidigare utforda undersdkningar. Jag kommer ocksé kort beskriva
dessa informationskanaler inom Primérvérden.

Information fran chefer och kollegor

Chefer i organisationer forutsitts kinna bast till vissa forhdllanden, och anses dérfor vara den
naturliga informationskanalen nér det géller bland annat information om vad man ska arbeta
med. Problem med information fran chefer handlar ofta om trovérdighet och om problem
mellan den formella chefen och eventuella informella ledare.** En tidigare studie, gjort inom
Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet, visar att omkring 40 procent gar till
sin ndrmsta chef for att fa reda pd vad som hinder eller vad som hidnt inom den egna
arbetsplatsen.” Denna undersokning kan vara virt att ha i atanke i undersokningen om
Primirvarden Goteborg, eftersom fallforetaget i unders6kningen kan sdgas vara liknande
Primérvarden. Detta eftersom béda organisationerna dr nigot hierarkiskt uppbyggda och dven
uppdelade i flera enheter. Inom Primérvarden Goteborg finns det en hogsta chef, direktdren,
tre omrddeschefer och dessutom chefer pd nistan varje enhet.

Arbetskamrater som informationskélla kan ses som bdde positivt och negativt. Positivt pa sd
satt att arbetskamrater kanske har sdrskild kunskap eller erfarenhet som kan hjdlpa till for att
tolka informationen fran ledningen. Men det kan dven vara negativt, eftersom arbetskamraters
information kan ses negativt eller som ryktesspridning. Rykten &r ett vanligt problem i
organisationer och det handlar di ofta om uppgifter som ledningen inte har bekriftat, som
cirkulerar bland medlemmarna i organisationen.** Utifrén den tidigare nimnda studien inom
Naturvetenskapliga fakulteten &r kollegor den informationsvdg som anviands mest for att fa
reda pa vad som hinder p4 den egna arbetsplatsen.*

39 Larsson, L. 2001.s. 73

0 Strid, J. 1999. s. 53

4 Kaufmann, A & Kaufmann, G. 2005. s. 355-356
*2 Strid, J. 1999. s. 55

* Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.

“ Strid, J. 1999. s. 57-58

* Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.
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Moten

Muntlig information &r en viktig del i den interna kommunikationen, och méten ér en del av
denna. Det finns i organisationer olika typer av moten, dar nagra mest &r till for att informera
medan andra 4r till for att skapa en dialog. Ett problem med moten &r i forsta hand att fa folk
att stilla upp och delta.*® Ett annat problem med mdten ir att denna form for kommunikation
kan bli alltfor envégsriktad. Inom Primérvarden Goteborg ér det vanligt med arbetsplatstraffar
pa varje enhet.

Intrandt

Intranét &r en intern version av Internet dir olika datorsystem kan sammanlénkas. Intranitet
anviands for information och &ven for fOretagsfakta, som policydokument och
beslutsdokument, som de anstillda kan ta del av.*’ Att anvénda sig av ett intranit har flera
fordelar, som till exempel att det &r snabbt, enkelt och billigt att anvénda, det ger anvindarna
bittre tillgéng till och kontroll 6ver organisationens information och det kan underlétta utbytet
av kunskaper och erfarenheter. Ett intrandt mojliggdér kommunikation fran ledningen,
informationsavdelningen och andra avdelningar till 6vriga delar av organisationen, och dven
kommunikation mellan medarbetare i organisationen. Det kan erbjuda samma information till
alla anstillda samtidigt, ndgot som forbéttrar forutsittningen for de anstdllda att sjdlva soka
och ta del av information. Detta kan &dven vara ett problem eftersom det kridver att
medarbetarna sjédlva tar ansvaret for att halla sig informerade, nagot som kanske inte alla &r
motiverade att gora. Ett annat problem med intrandt dr sikallat ”informationsoverflod”, att det
finns for mycket information och att det ddrmed blir svarare att skilja ut den viktiga
informationen. ** Detta problem finns ocksé vad giller andra informationskanaler, men kan
sdgas ha Okat i och med nya kommunikationsformer som intrandt och e-post. Tillgang till
dator och bristande datorvana &r tvd andra problem som kan uppstd i anvdndandet av ett
intrandt. En undersdkning som kan ndmnas angdende anvédndning av intrandtet &r en
undersokning gjort inom Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet.
Undersokningen visar att anstidllningstid spelar in pd anviandandet av intranitet. Ju langre
anstillningstid desto mer anvdnder man intranitet®

Aven om organisationer i dag ofta har stor tro pd att nya kommunikationstekniker kan
underldtta kommunikationen &r det inte ovanligt att manga av de anstillda har ett visst
motstdnd och motvilja till att anvdnda nya tekniker. Da faller nyttan av att anvdnda séddana
tekniker som ett intrandt bort. I forskning om anvéndandet av nya kommunikationsformer &r
det wvanligt att ha antingen ett normativt perspektiv som handlar om att
organisationsmedlemmarna ofta tar beslut baserat pd vdrden och kulturella normer, eller ett
nyttoperspektiv som handlar om att individerna ir rationella och ofta handlar for egen
vinning. Ett tredje perspektiv handlar om att minniskors samarbete har betydelse for
anvindandet.”® Vilket perspektiv som 4r mest limpligt beror pi studiens syfte. Denna
undersokning handlar mycket om identitet, och det adr darfor viktigt att ta hdnsyn till virden
och normer.

E-post
E-post ér en snabb och billig form av brev, som ar létt att arkivera. Tekniken gor det mojligt
att sinda meddelanden till en person eller flera samtidigt. En annan férdel med e-post ér att

 Strid, J. 1999. s. 62

" Larsson, L. 2001. s. 264

* Bark, M m.fl. 1998. s. 54-56, 103, 115-116
* Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.

% Jian, G & Jeffres, L. W. 2006
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det dr oberoende av tid och rum. Det finns dven nackdelar och problem med e-post. Ett av
dessa dr problemet med informationsoverflod. Eftersom det dr sd enkelt att sinda e-post dr det
litt att det fort blir for stort antal for att man orkar lisa alla.”

Personaltidning

Det &r vanligt med en eller flera personaltidningar inom foretag och organisationer. Hur
aktuell informationen i en personaltidning ar beror pa hur ofta den utkommer. Vanligast ar att
tidningen utkommer en ging i manaden, men det finns ménga variationer.”> Férdelar med en
sadan skriftlig informationskanal som personaltidningen &r att den har liten risk for
feltolkningar och missforstind och den kan anvéndas ndr ldsaren sjdlv vill. Den storsta
nackdelen med en personaltidning &r att den ger smd mojligheter till dubbelriktad
kommunikation.”

Enligt en studie av internkommunikationen inom Naturvetenskapliga fakulteten vid
Goteborgs universitet ldser drygt hilften varje, eller ndstan varje nummer av interntidningen.
En fjardedel ldser aldrig tidningen. Det visar sig ocksé att ju langre man varit anstilld ju mer
benigen r man att ta del av tidningen. Primirvarden Goteborg har en interntidning som
heter ”Primért” och som utkommer fyra ganger per éar.

Massmedier

Massmedier dr inte en intern informationskanal, men det &r &nda viktigt att ta hénsyn till
denna informationskanal med tanke pd internkommunikation. Vad géller Primérvarden
Goteborg har det skrivits mycket om organisationen i tidningar, och det dr darfor viktigt att
dven uppmirksamma medier med tanke pa internkommunikationen. Det dr nidrmast en
sjdlvklarhet att anstéllda inte ska f4 nyheter om den egna organisationen genom massmedia.
Foretag och organisationer dyker ofta upp 1 massmedierna, speciellt nir de har problem av
ndgot slag. Det kan d& uppstd problem inom organisationen nér ledningen méste forklara for
de anstillda vad som stétt i tidningen eller sagts pa radio eller TV.>

3.5 Sammanfattande diskussion

Eftersom struktur, kultur och identitet i organisationer ar begrepp som tydligt hinger samman
med organisationskommunikation dr det viktigt att beakta dessa begrepp i1 en undersokning av
den interna kommunikationen inom en organisation.

Sammanfattningsvis kan ségas att struktur och kommunikation ar tydligt kopplade, eftersom
hur organisationen ar organiserad av olika skdl pdverkar hur man kommunicerar i
organisationen. Vidare paverkar kommunikationen strukturen eftersom det kan skapas
strukturer utifrdn hur man kommunicerar i organisationen.

Organisationskulturen &r tydligt kopplat till hur man kommunicerar i organisationen, pa s
sétt att kulturen pdverkar bland annat hur man kommunicerar och vem man kommunicerar
med. Kommunikationen péverkar ocksé kulturen eftersom det 4r médnniskorna i kulturen som
skapar och upprétthéller den, och det dr dirmed ménniskorna i kulturen, och bland annat hur

31'Strid, J. 1999. s. 86-87

%2 ibid s. 69-70

33 Erikson, P. 2005. s. 70

>4 Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.
53 Strid, J. 1999. s. 65
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dessa kommunicerar, som kan stirka eller fordndra en kultur. Kulturen i en organisation
bidrar till att skapa och uppritthdlla gemensamma forestdllningar och denna funktion har
ocksé organisationsidentiteten. Pa sa sétt dr kulturen och identiteten i en organisation tydligt
kopplade. Aven identiteten och kommunikationen paverkar varandra eftersom en av
kommunikationens uppgifter dr att ge ménniskorna i organisationen insikt i organisationens
mal, ndgot som ar ndra kopplat till organisationsidentitet.

Jag har 1 detta kapitel forsokt redogora for den teoretiska plattform jag kommer anvinda mig
av 1 denna undersokning. Viktiga begrepp har hédr varit organisationsstruktur,
organisationskultur, organisationsidentitet och organisationskommunikation, och jag har
forsokt forklara vikten av dessa begrepp och hur de &r relaterat till varandra for just denna
studie. Jag anser att dessa begrepp édr de mest centrala just for denna studie.
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4. Syfte och fragestallningar

Jag kommer 1 detta kapitel redovisa problemomradet for denna underskning, och direfter
beskriva syftet med undersdkningen och mina fragestillningar.

4.1 Problemformulering

Utifran forskning kring organisationer och kommunikation ges kommunikationen en allt
storre betydelse for organisationen. Att organisation och kommunikation dr starkt kopplat
samman, med en dmsesidig paverkan, dr i dag inte manga organisationsforskare i tvekan om.
Att de anstéllda i en organisation far den information de behdver for att utfora sitt dagliga
arbete sa bra som mojligt dr viktigt inte bara 1 produktionsféretag men dven i serviceforetag.
Kommunikationen far ocksd allt storre betydelse ndr det giller organisationens mal och
strategier. For att arbetet 1 organisationen ska kunna utforas sa bra och effektivt som mojligt
ar det viktigt att de anstéllda har bra insikt i vad organisationen stir for och striavar efter. For
att organisationskommunikationen ska kunna bidra med dessa funktioner i organisationen
krévs en bra internkommunikation. Internkommunikationen ska bland annat forse de anstéllda
med information, och den ska dven bidra till gemenskap och samhorighet i organisationen.

I en stor och uppdelad organisation som dven ar hierarkiskt uppbyggd kan det vara svart att fa
internkommunikationen att fungera pad bidsta mojliga sétt. Olika enheter och olika
yrkesgrupper kan uppfatta informationen pa olika sitt, nagot som forsvarar kommunikationen.
Hur de anstillda inom organisationen forhéller sig till varandra kan ha betydelse for hur
kommunikationen fungerar, och organisationsidentitet &r darfor ett viktigt begrepp i
forhdllande till internkommunikation. Att fi reda pd vilka man i organisationen kénner
tillhorighet till och gemenskap med kan bidra till att kunna forbéttra internkommunikationen,
och det dr dven viktigt for att internkommunikationen ska kunna bidra till att stirka
identiteten.

4.2 Syfte och fragestallningar

For att gora denna undersokning har jag utgatt fran ett syfte och nagra fragestéllningar. Dessa
ligger till grund for analysen och &r det jag vill ha svar pd med min undersdkning. Som
underlag for syftet ligger uppdraget fran Primédrvirden Goteborg, dar man vill veta ndgot om
hur internkommunikationen kan bidra till att stidrka en helhetlig organisationsidentitet. For att
kunna undersdka detta &dr det viktigt att fa fram en kartliggning av hur
internkommunikationen och organisationsidentiteten ser ut och direfter diskutera och
analysera relationen mellan internkommunikationen och organisationsidentiteten. Detta ligger
till grund for de frigestéllningar jag har tagit fram for undersdkningen.

Syftet med undersokningen dr att beskriva och analysera hur internkommunikationen ser ut
inom en stor och hierarkisk organisation, och forhallandet mellan internkommunikation och

organisationsidentitet.

For att konkretisera syftet har jag tagit fram ett antal frdgestéllningar. Dessa dr uppdelade i tvé
teman, som jag kommer anvdnda mig av for att strukturera analysen.
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Det forsta temat dr internkommunikation och handlar om hur internkommunikationen ser ut
inom organisationen.

Hur fungerar internkommunikationen i organisationen?

Ar det litt eller svart att hitta information?

Anser man sig vara vélinformerad?

Finns det nagra informationshinder for att ta till sig information?

Hur ser anvdndningen av de olika informationskanalerna ut? Vilka kanaler anvinds mest, och
vilka kanaler anvénds till vad?

Har man tillit till information man fir genom informationskanalerna, och vilka dr det 1 sé fall
som inger storst tillit?

Det andra temat ar internkommunikation och organisationsidentitet, och handlar om huruvida
det finns en, eller flera, organisationsidentiteter inom organisationen och 1 s& fall hur denna
ser ut, och om detta paverkar internkommunikationen.

Forhillandet mellan internkommunikation och organisationsidentitet

1. Finns det en organisationsidentitet, eller flera, inom organisationen?

Kénner man samhdrighet och tillhorighet med organisationen?

Om man identifierar sig med organisationen, dr det d& organisationen som helhet man kdnner
att man tillhor eller ar det forst och frimst den egna enheten eller den egna yrkesgruppen?

2. Paverkar organisationsidentiteten internkommunikationen, och i sa fall hur?

Péaverkar hur man identifierar sig med organisationen hur man ser pa internkommunikationen
1 stort, till exempel om man anser det littare eller svarare att f information fran vissa hall?
Virdesatter man hogre den information man far fran vissa kanaler eller personer och har detta
1 sé fall ssamband med hur man identifierar sig med organisationen?
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5. Sammanfattning av metodkapitlet

Jag kommer 1 detta kapitel ge en sammanfattning av metodkapitlet som finns som bilaga. Val
av metod, urval och svarsfrekvens och sjidlva undersokningen kommer diskuteras, samt en
kritisk diskussion kring metoden.

5.1 Val av metod

For att genomfora denna undersdkning har jag valt att anvinda mig av kvantitativ metod, och
det métinstrument jag har anvént mig av dr en enkét. Eftersom undersdkningens syfte innebar
att f4 en generell uppfattning, en totalbild, av Primérvardens identitet och
internkommunikation och inte direkt en djupare forstéelse om varfor det ser ut som det gor,
anser jag att enkdter dr det bdsta metodvalet. Detta ocksa eftersom forhdllandet mellan
identitet och internkommunikation &r relativt outforskat.

5.2 Urval och svarsfrekvens

For att f4 en mest mdjlig meningsfull undersokning ville jag att det skulle gé att generalisera
kring undersokningen, nagot som innebdr att jag ville se resultatet som allmingiltigt for
populationen och inte bara tillaimpligt pa urvalsgruppen. For att fa till detta ansdg jag att det
bédsta var att gora en form for strategiskt urval, alltsa att jag valt ut en urvalsgrupp som skulle
kunna ses som representativ for hela populationen.

Inom Primérvarden Goteborg arbetar ca 1200 personer och for att f4 materialet representativt
ansag jag att 400 enkiter skulle utgora ett bra underlag. Primédrvarden Goteborg dr uppdelat i
tre omrdden sd det var darfor viktigt att f4 med personer i alla tre omradena for att fa
undersokningen representativ. Vidare dr de tre omradena uppdelade 1 olika enheter
(vardcentraler). Enheterna varierar i storlek, och jag ville i urvalet ha med bade sma,
medelstora och stora enheter for att kunna fa underlaget representativt. Utifran detta blev
urvalsgruppen fyra eller fem enheter frin varje omrade, och det totala urvalet blev da pa 398
personer som skulle delta 1 undersékningen. Dock visade det sig nér jag borjade dela ut
enkéterna att det paA ménga enheter inte arbetade samma antal som jag hade som underlag till
mitt urval. Det blev dé farre utdelade enkiter 4n vad jag forst tinkt. Totalt delades det ut 355
enkater.

Vad giller svarsfrekvensen visade det sig att omradde Oster blev ndgot dverrepresenterat i
forhéllande till omrade Centrum- Vister som dr ndgot underrepresenterat. Dock &r inte
skillnaden extremt stor, s materialet skulle &ndd kunna sdgas vara representativt. Utifrdn
urvalet dr den totala svarsfrekvensen 51%, nagot som kan tyckas lite, men jag anser dock att
materialet dr anvindbart eftersom det trots allt dr hélften som har svarat. Om man ser pa den
totala svarsfrekvensen utifran det antal enkéter som delades ut ar svarsfrekvensen 58%, alltsa
nagot hogre in utifrédn det ursprungliga urvalet.

Jag anser att materialet kan sdgas vara representativt och att det ddrmed gar att generalisera
kring de svar som kommer fram i analysen. Dock kommer detta géras med viss forsiktighet
pa sé sitt att jag frimst kommer utgd ifrdn de stora monstren och inte fokusera pd smé
skillnader i resultaten.
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5.3 Enkatundersokningen

5.3.1 Enkiitens utformning

Enkiten dr utformad med fragor som ska kunna undersoka nagot om fragestillningarna for
undersokningen, som handlar om att undersdka Primérvirdens internkommunikation,
organisationsidentitet och sambandet mellan dessa. Enkidten bestar av frdgor med fasta
svarsalternativ, utformade som kryssfrdgor, med ett antal svarsalternativ dar respondenten ska
kryssa 1 det som passar bdst. Ndgra fragor har svarsalternativ som ska rangordnas i den
ordning det anses bést.

Vad giller internkommunikationen inom Primérvarden Goteborg finns det 1 enkéten ett antal
fragor angdende anvéndning av olika informationskanaler. Négra frdgor handlar ockséd om hur
man virderar den information man far och genom vilka informationskanaler man helst vill ha
information. Vidare innehéller enkédten nigra fragor kring hur létt eller svart man anser det ar
att fa information, och om det finns nagra hinder for att ta till sig den information som finns.
Enkiten innehéller ocksa frdgor angdende identiteten inom Primérvarden. Dessa fragor ska
belysa om det kan ségas finnas ndgon organisationsidentitet och i1 sd fall hur de anstéllda
identifierar sig med varandra. Fragorna som stélls handlar om gemenskap med den egna
arbetsplatsen och Primédrvérden i stort, och &ven om man anser sig tillhora endast sin egen
arbetsplats eller hela Primarvarden.

Den fardiga enkidten bestod av 24 fragor, och en sista 6ppen friga diar de som vill kan skriva
nagot som inte framkommit i enkéten.

5.3.2 Undersokningens genomforande

Jag valde att dela ut enkidten pé plats och dven samtidigt samla in den, for att forsoka minska
eventuellt bortfall. I samrdd med informatdren pa Primérvarden ansdg jag att detta skulle
kunna genomforas pd en sdkallad arbetsplatstraff vid varje enhet som skulle ingd i
undersokningen. Dock visade det sig vara svart att fa tid hos alla enheter, och pd nagra
enheter visade det sig nér jag kom dit att det dnda inte fanns tid att svara pa enkiten vid
motestillfallet. Enkédtutdelningen och insamlingen har dérfor sett ndgot olika ut pd olika
enheter. P4 nagra enheter har jag delat ut enkiten och samlat in den vid samma tillfdlle, pa
nagra enheter har jag delat ut den vid ett tidpunkt och samlat in den vid ett annat eller latit
dem skickas till mig. P4 ndgra enheter har d4ven enhetschefen delat ut.

Det bésta for undersokningen hade sjélvklart varit att alla svarade pa enkédten pad samma sitt,
det vill sdga att jag delade ut och samlade in pé alla enheter. Men eftersom jag trots allt ville
ha in sd manga enkidter som mdjligt ansag jag att det vigde mer att fa in fler enkéter &n att
utdelning och insamling inte var likadan for alla enheter.

Bearbetningen av materialet gjordes 1 statistikprogrammet SPSS (Statistic Package for the
Social Sciences). Efter att ha skrivit in kodschemat i programmet gick inmatningen av data i

stort sett utan problem. Bearbetningen gjordes noggrant och utifran test av nagra
slumpmassigt valda enkéter verkar bearbetningen ha skett korrekt.

5.4 Kritisk utvardering

I forhéllande till mitt syfte med undersdkningen anser jag att metoden jag har anvint har god
kvalitet. Med hjilp av enkdten har jag forsokt stdlla fragor for att f4 svar pa min
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fragestillning. Dock &r det svért att géra en undersokning utan brister och fel. Brister med
metoden i denna undersdkning handlar frimst om hur fragorna uppfattas. Efter bearbetning av
enkdterna kan jag inte se att det 4r ndgon fraga i1 enkéten som inte har fungerat alls, 4&ven om
det i vissa fragor har uppstétt missforstand.

Bearbetning av materialet blev genomfort noggrant och systematiskt, nagot som &r bra for
undersokningens reliabilitet. Att jag har varit noggrann och arbetat systematiskt nir jag kodat
in enkdterna minskar mdjligheten for slumpméssiga fel i materialet och stirker materialets
kvalitet.

Att enkdterna delades ut och samlades in pé lite olika sétt skulle kunna inverka pé
reliabiliteten eftersom det skulle kunna paverka hur svarspersonerna uppfattar undersékningen
och enkéten. Dock har jag som tidigare diskuterat introducerat enkéten personligen vid de
allra flesta tillfdllen, och de fa stillen dér jag inte gjort det har fitt samma information
skriftligen. Detta tror jag bidrar till att 6ka reliabiliteten ocksé vad géller detta punkt.

Totalt sett anser jag att jag har gjort det jag kunnat for att gora undersokningen pé bista
mojliga sdtt och att undersdkningen har god kvalitet.
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6. Resultat och analys

I detta kapitel kommer resultaten fran undersékningen redovisas och analyseras. Kapitlet &r
indelat efter fragestillningarna fran studien, och &r dirmed uppdelat i tva delar;
internkommunikation, och relationen mellan internkommunikation och organisationsidentitet.

6.1 Internkommunikation

Vad giller internkommunikationen inom Primérvirden Géteborg vill jag underséka om man i
organisationen anser sig vara valinformerad, om det finns nagra hinder for de anstéllda att ta
till sig information och vilken eller vilka informationskanaler som anvénds. Jag kommer borja
med att forsoka kartldgga hur internkommunikationen fungerar allmint inom Primérvarden
Goteborg.

6.1.1 Hur fungerar internkommunikationen?

Hur internkommunikationen fungerar paverkas av flera olika faktorer, som till exempel om
det finns ett intresse att ta till sig information, och om informationen som finns é&r
lattillgénglig. Man kan ocksa séga ndgot om hur vil kommunikationen fungerar genom att
undersdka om de anstdllda inom organisationen kénner sig vélinformerade. Jag kommer i
detta avsnitt kartldgga och diskutera dessa aspekter av internkommunikationen.

Informationsintresse och informationens tillgdnglighet

Till att borja med kan det vara intressant att se om det bland de anstéllda i organisationen
finns ett intresse av att ta till sig information, eftersom detta kan sigas vara en forutsittning
for att kommunikationen ska kunna fungera. Om informationen éar léttillgénglig eller inte, har
knappast ndgon betydelse om inte de anstidllda har intresse av att ta till sig informationen. En
fraga angdende detta fanns 1 enkéten, dér de svarande fick ta stéllning till pastdendet "Jag har
inget intresse av den information som finns”’

Niéstan alla som svarat pa fragan tar avstand fran detta pastaende (97%), ndgot som visar att
det hos de allra flesta finns ett intresse att ta till sig den information som finns. Néstan 70
procent (69%) instimmer inte alls i denna fréga och det 4r ingen som instimmer helt.”® Nagot
denna fraga tyvérr inte visar 4r om de som anser sig inte ha nigot intresse for den information
som finns anser att den information som finns ar for dalig och att de istéllet har intresse for
annan information. Aven motsatt om de som har ett intresse endast har intresse for den
information som finns och ingen annan, gér inte att se utifran denna fraga.

Aven om de anstillda har ett intresse for den information som finns behover inte detta betyda
att de har mojlighet att ta till sig denna information. Om man anser att det dr latt eller svart att
f4 information kan paverka i vilken grad man har mdjlighet att ta till sig organisationens
information.

Utifrén ett index dér frdgor angdende hur litt eller svart det dr att fa information om den egna
enheten, andra enheter och frdn ledningen har slagits samman kan man se att det ar fler som
anser att det dr l4tt 4n svart att fa information, dven om de flesta anser att det varken ar latt
eller svart. 61 procent har svarat varken eller medan en fjdrdedel anser att det &r latt att f4

%6 Se bilaga 2, tabell 1
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information. Drygt tio procent anser att det dr svart.’’ Man kan i denna friga utga fran att de
som har svarat ’varken eller” har en asikt i frdgan men inte anser det litt eller svart att fa
information, eftersom det dven fanns mojlighet att svara ”ingen asikt”.

Utifran detta resultat dr det intressant att veta ndgot om det skiljer sig i hur létt eller svart det
ar att fa information beroende pa vilken typ av information det handlar om.

Tabell 1: Frekvenstabell som visar hur latt eller svart det ar att fa information om den egna
enheten, andra enheter och information fran ledningen (i procent).

Egen enhet | Andra enheter | Fran ledningen
Mycket/ganska latt 75 23 35
Varken eller 17 48 39
Ganska/mycket svart 8 28 27
Total 100 99 101
n= 198 188 184

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Det visar sig att de anstdllda anser det svérast att fa information om andra enheter inom
Primérvarden och léttast att fa information om den egna enheten, &ven om de flesta anser att
det varken é&r litt eller svért att fa information om andra enheter. Att fa information fran
ledningen anser de flesta dr varken létt eller svért, &ven om drygt 30 procent anser att det &r
mycket eller ganska latt. Att det anses tdmligen latt att fi information om den egna
arbetsplatsen kan ha samband med att de flesta anser att de far den information de behdver
fran sin nirmaste chef (86%).”® Detta samband visas tydligt eftersom néstan alla som anser att
de i mycket eller ganska hog grad fir den information de behover fran sin chef ocksa anser att
det dr mycket eller ganska litt att fi information om den egna enheten (96%).”’ Chefen ér den
mest naturliga informationsviagen nir det géller information om konkreta arbetsuppgifter och
annat som ror det dagliga arbetet, och det dr darfor inte svart att tinka sig att det &r fran just
sin ndrmaste chef man far information om sin egen arbetsplats.

En skillnad i hur 14tt eller svdrt man anser det vara att fa information fradn ledningen finns 1
forhallande till i vilket omradde man arbetar.

Tabell 2: Hur latt eller svart man anser det ar att fa information fran ledningen i forhallande till
Primarvardsomrade (i procent)

Primarvardsomrade

Latt/ svart att fa

information fran| Centrum/ Vaster Oster Hisingen
ledningen

gtatnska/ mycket 21 36 60
Varken eller 40 41 30
Ganska/  mycket

oVArt 40 23 10
Total 101 100 100
n-tal 63 91 30

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

°7 Se bilaga 2, tabell 2
¥ Se bilaga 2, tabell 3
> Se bilaga 2, tabell 4
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Det visar sig att det dr fler av de som arbetar i centrum/ vdster som anser att det ar svart att fa
information fran ledningen, &n vad det dr bland de som arbetar i de andra omradena. Det &r
flest bland de som arbetar pa Hisingen som anser att det ir litt att fi sddan information. Aven
om det i vissa celler dr fa personer kan detta visa pa en sddan tendens.

En annan skillnad vad géller hur l4tt eller svirt man anser det vara att fa information finns 1
samband med alder. Det &r inga bland de yngsta (upp till 39 ar) som anser att det &r svart att fa
information, medan det finns personer som anser det svart i de andra ldersgrupperna.®® Aven
om det er vildigt f4 personer i vissa celler kan detta visa pa en tendens, som skulle kunna
forklaras med att de yngre anvinder intrandtet mer och ddrmed har littare att hitta den
information de behover.

Kdnner de anstdllda sig vilinformerade?

Om man 1 organisationen kénner sig vélinformerad kan det betyda att internkommunikationen
fungerar vil, eftersom det indirekt betyder att de anstéllda far den information de anser sig
behova. For att undersdka om de anstéllda kénner sig vilinformerade fanns en fraga i enkéten
dir de svarande fick ta stdllning till hur vél de instimmer att de har god kdnnedom om
Primirvardens mal, kommande beslut, fattade beslut och den pagdende omorganisationen
inom Primérvirden. Att kommunicera organisationens méal, och ocksd om beslut och
forandringar 1 organisationen, ar ledningens uppgift och det kan dirfér vara intressant att se
om ledningen inom Primédrvarden har lyckats med detta. Pdstdendena om mal och kommande
och fattande beslut har jag slagit ihop till ett index som sidger nagot om hur vélinformerad
man anser sig vara angaende Primérvérden.

Drygt hélften instimmer i ndgon grad att de har god kédnnedom om organisationen (55%),
dven om det dr nistan lika manga som inte instimmer.’’ Att de flesta anser sig ha god
kédnnedom om organisationen kan sdgas vara ett bra resultat, eftersom detta kan bidra till att
alla vet vad de arbetar mot och det kan ocksé bidra till ett storre engagemang i arbetet. Det &r
ocksé viktigt med god kdnnedom om organisationen for att de anstillda ska kunna ha en sa
god informationsgrund som méjligt att sté pa for att kunna fatta goda beslut.®

Vad giller hur informerad man kénner sig finns ett samband med hur litt eller svart man anser
det dr att fa information. Detta kan man se om man Kkorsar indexet for kdnnedom om
organisationen, déir fragor om kidnnedom om mal och beslut ingar, med indexet for hur latt
eller svart det &r att fa information, dir information om egen enhet, andra enheter och frn
ledningen ingar.

Tabell 3: Hur latt eller svart det ar att fa information i forhallande till om man har god kdnnedom
om organisationen (i procent)

Latt eller svart att fa information
Kannqdor_n om Latt Varken eller Svart
_organisationen
Instammer 88 48 22
Instammer inte 12 53 78
Total 100 101 100
n-tal 43 99 23

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

5 Se bilaga 2, tabell 5
%1 Se bilaga 2, tabell 6
82 Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 338

26



Bland de som anser att det dr litt att fi information om organisationen &r det flest som
instimmer 1 att de har god kédnnedom om organisationen, medan det bland de som anser det
svért att fa information inte instimmer 1 att de har god kinnedom om organisationen. Utifrdn
detta paverkar alltsi om man anser det létt eller svart att f4 information hur vélinformerad
man anser sig vara.

Eftersom det visade sig att de flesta kdnner sig vilinformerade om organisationen dr det
intressant att undersoka om det finns skillnader i vilken typ av kidnnedom det giller.
Resultaten visas 1 tabellen nedan.

Tabell 4: Frekvenstabell som visar hur vidl man anser sig ha kinnedom om organisationen (i
procent)

Kinnedom mal Kannedom Kannedom Kannedom
kommande beslut fattade beslut | omorganisation
Instammer helt/ till 53 23 37 27
stor del
Lrlllsstammer lite/ inte 47 77 63 73
Total 100 100 100 100
n-tal 189 190 192 193

Det visar sig att det finns en viss skillnad i vilken information det handlar om. Vad géller
organisationens mal instimmer drygt hilften att de har god kdnnedom om dessa. Att sprida
organisationens mil dr en del av den interna kommunikationen. Att manga anstdllda i
organisationen trots allt inte anser sig ha god kinnedom om organisationens mal kan leda till
nagot som kallas malforskjutning. Detta innebér att vissa personer blir mer upptagna av att nd
sina egna uppgifter och méil, eller den egna enhetens delmal, &n att nd organisationens
huvudmadl. Detta kan bland annat leda till oenighet och konflikt bland grupper av anstillda om
vad som &r viktigt och oviktigt i organisationen.”® Det optimala skulle darfor vara att alla har
god kdnnedom om organisationens mal.

De flesta instimmer inte i att de har god kdnnedom om organisationens kommande beslut,
fattade beslut eller om den pagidende omorganisationen inom organisationen. Detta kan tyda
pa att sddan information dr bristfallig.

Vad giller bakgrundfaktorer finns det ett samband i forhdllande till hur l&inge man arbetat pa
arbetsplatsen. Frinsett de som har arbetat mer @n 15 &r pé arbetsplatsen 6kar kdnnedomen om
organisationen ju lingre man har arbetat.®* Det 4r dock i personer i vissa grupper och detta
resultat bor darfor tolkas med viss forsiktighet.

Ett exempel pé viktig information om organisationen ar information angaende den pagaende
omorganisation som just nu sker inom Primédrvarden Goteborg. Att undersoka nagot om detta
konkreta exempel pd viktig information kan ge en indikation pd hur férmedlandet av sadan
information ser ut. I enkéten fanns darfor fragor om de anstéllda anser sig ha fatt information
om denna foréndring, och i s fall genom vilka informationskanaler de har fatt informationen.
De svarande fick i enkdten ange hur vdl de instimmer i1 foljande pastdende angaende

% Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 71
% Se bilaga 2, tabell 7

27



omorganisationen: “Jag har god kdnnedom om den pdgdende omorganisationen som sker
inom Primdrvdrden”.

27% instimmer helt eller till stor del 1 detta pastaende, medan 73% instimmer lite eller inte
alls i att de har god kdnnedom om omorganisationen. ® Endast 12 personer har angett att de
inte har fitt ndgon information om omorganisationen. Detta resultat kan tyda pa att
informationen angéende omorganisationen inte har varit tillrdcklig, och kan ddrmed vara en
indikation pd att formedling av saddan viktig information dven i andra fall &r bristfillig.

Vidare fick de anstillda i en frdga i enkdten ange fran vilken eller vilka informationskanaler
de fatt information om omorganisationen genom (flera kryss var mgjligt i frdgan). Resultatet
visas i nedanstaende tabell.

Tabell 5: Frekvenstabell som visar genom vilka kanaler man har fatt information om
omorganisationen (i procent)

Narmsta Hog_sta Kollegor | Moéten | Intrandtet | E-post | Primart | Massmedia
chef ledning
Fatt
info 44 3 29 67 15 15 5 31
_genom
Inte
fatt 57 o7 71 33 86 86 95 69
info
_genom
Total 101 100 100 100 101 101 100 100
n-tal 191 191 191 191 191 191 191 191

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

De som anser sig ha fatt information angdende omorganisationen har framst fatt den fran
moten (67%).Vidare dr nidrmaste chef (44%) och massmedia (31%) de kanaler flest anser att
de har fatt informationen genom. Att fler anser sig ha fatt information om omorganisationen
genom massmedia én till exempel genom intrandtet, hogsta ledningen eller kollegor &r inte ett
vidare positivt resultat. Det ar viktigt for organisationen att de anstillda far sin information
genom organisationen innan de far den genom massmedia.

Informationshinder

Aven om man som anstilld i en organisation ir intresserad av information och denna finns
tillgdnglig kan det finnas svarigheter med att ta till sig den 6nskade informationen. Att veta
nagot om vad som hindrar de anstéllda att ta till sig information &r viktigt for att kunna
forbéttra kommunikationen pé sé sétt att det ska kunna bli enklare f6r de anstillda att ta del av
informationen. I enkéten fanns nigra frdgor angdende informationshinder, som kan visa om
de anstdllda har tid att ta till sig informationen, om det finns for mycket eller for lite
information tillgdnglig, och om man har en dator tillginglig for att kunna soka upp
information. Genom att gora ett index utifrdn dessa pastdenden kan man se huruvida de
svarande anser att det finns svarigheter med att ta till sig information. Det visar sig att drygt
hilften (57%) anser att det finns hinder som gor att det dr svért att ta till sig informationen.®®

5 Se bilaga 2, tabell 8
% Se bilaga 2, tabell 9
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Utifrén tabellen nedan kan man se i vilken grad de anstdllda instimmer i att f6ljande ar hinder
for att ta till sig information: Att det finns for lite tid, att det finns f6r mycket information, att
det inte finns ndgon information tillganglig och att man inte har nagon dator tillganglig.

Tabell 6: Frekvenstabell som visar bedédmning av informationshinder (i procent)

For liten tid For mycket info 'T‘ge.." |_nfo Ingen dator
tillganglig
Instammer helt/ till 65 59 4 >
stor del
Lr:lsstammer lite/ inte 34 41 9% 08
Total 99 100 100 100
n-tal 195 187 178 190

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Det storsta hindret for att kunna ta till sig information dr att det finns for liten tid. Detta
resultat stimmer vél Gverrens med den tidsperiod vi i dag lever i. Allt fler undersdkningar
visar att vi har mindre tid till det mesta, bade vad giller information och annat. De som ska
sprida information i en organisation konkurrerar dirfér om méanniskornas tid.*” De anstillda i
organisationen maste utifran tidsbrist prioritera vad de ska anvinda sin arbetsdag till, och det
kan dérfOr vara sa att ta till sig information hamnar langt ner pé listan. Eftersom arbetsdagen
endast har ett bestdmd antal timmar kan det vara svart att gora ndgot &t detta problem. Vad
som &r viktigt for ledningen ar dock att motivera de anstéllda att ta del av informationen som
finns, och framhiva att det 4ven ar en viktig del av arbetet att ta del av information. Om de
anstillda kénner att det dr viktigt for deras konkreta arbete att ta del av information kan man
tanka sig att detta kanske prioriteras hogre.

Ett stort hinder for att ta del av information dr dven att det finns for mycket information
tillgdngligt, ndgot som kan gora att det dr svirt att orientera sig bland informationen. Detta &r
ett vanligt problem i organisationer, och brukar kallas informationséverflod. Problemet
handlar om att det ofta finns sd mycket information att det &r svart for de anstillda att sortera
ut det viktigaste. Problemet med informationsdverflod har Okat efter att nya
informationstekniker som e-post och intranét har blivit allt vanligare att anvédnda, eftersom
dessa tekniker gor det enklare att sprida information till manga méanniskor. Med tanke pa
informationsdverflod far chefer en allt viktigare roll som sdkallade informationsfilter. I och
med att det finns s mycket information far chefer en viktig uppgift med att sortera ut viktig
information till medarbetarna. Om inte cheferna sorterar ut den viktiga informationen kan det
medfora att de anstéllda anser olika saker som viktigt, ndgot som kan leda till att
organisationen blir splittrad.®®

Sammanfattande diskussion

Inga andra storre skillnader vad géller bakgrundsfaktorer kom fram i analysen bortsett fran de
som redovisats ovan. Det verkar alltsd som att det inte skiljer sig s& mycket i faktorer som
befattning, kon, alder, vilket omrdde man arbetar i och enhetens storlek i forhallande till
internkommunikationen.

Mycket tyder péd att internkommunikationen inom Primidrvarden Goteborg generellt sett
fungerar ganska bra, 4ven om det finns omraden dir den kan bli béttre. Vad som talar for att

57 Strid, J. 1999. s. 79
% Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 102
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internkommunikationen fungerar bra &r att de anstéllda har intresse for den information som
finns och att det ar fler som anser att det dr létt att fa information &dn vad det &r som anser det
som svart. Dock anser de flesta att det varken é&r latt eller svart att f4 information, nagot som
visar att det finns ett forbattringspotential vad géller informationens tillgédnglighet. Detta
géller framforallt information som handlar om andra enheter 4n den man arbetar vid, och
information frin ledningen till de anstillda.

Att de flesta anstillda anser att de har god kdnnedom om organisationen pekar ocksa pé att
organisationen har en ganska vélfungerande internkommunikation. Emellertid finns det dven
hiar mojlighet till forbattringar. De flesta anstillda anser att de har god kdnnedom om
organisationens mal, men det dr ndstan lika manga som inte anser att de har det.
Organisationens mél ska genomsyra arbetet i1 organisationen, och det dr darfor viktigt att
formedlandet av mélen forbéttras. Vad giller kinnedom om organisationens kommande och
fattade beslut och den omorganisation som just nu sker inom organisationen anser de flesta att
de inte har god kédnnedom om detta. Alltsd méste informationen om sidana fragor formedlas
bittre om de anstéllda ska kunna kdnna sig mer vélinformerade.

Att nistan 60 procent anser att det finns hinder for att ta till sig information pekar ocksa pé att
det kan goras forbéttringar i internkommunikationen. Informationshinder i en organisation gar
aldrig att hindra helt, men det kan ga att minska dessa. Inom Primérvarden handlar detta
framst om att forsoka gora det till en viktig del av arbetet att ta del av information eftersom
manga anser att de inte har tid till detta.

Utifrdn denna sammanfattande diskussion kan man dra slutsatsen att internkommunikationen
inom Primédrvarden inte fungerar véldigt ddligt, men heller inte valdigt bra.

6.1.2 Anvindning av informationskanalerna

I detta avsnitt kommer en diskussion angdende anvidndning av informationskanalerna. Men
innan jag gér in pd de olika kanalerna var for sig dr det intressant att se genom vilken eller
vilka kanaler de anstéllda helst vill ha viktig information. Det finns ingen informationskanal
som kan ségas vara den bédsta informationskanalen eftersom vilken informationskanal som &r
den mest lampliga bland annat beror pd vad som ska informeras och till vem. Studier visar att
ménniskor viljer informationskanal utifran vad det dr som ska informeras. Vid opersonliga
meddelanden som ska nd minga personer anvidnds ofta en skriftlig informationskanal, medan
man ofta véljer e-post for att informera om enkla, jobbrelaterade meddelanden. Muntliga
informationskanaler viljs oftast ndr man vill ut med ett komplext meddelande som kan vara
latt att missforstd, eftersom muntlig kommunikation ger storst mojlighet till respons pé
meddelandet.” Detta giller ocksé i friga om hur man helst vill ha information, eftersom det
kan bero pa vilken typ av information det handlar om. De svarande fick i enkéten rangera
informationskanalerna ut efter vilket séitt de helst vill ha viktig information som beror det
egna arbetet.

% Jacobsen, D I & Thorsvik, J. 2002. s. 345
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Tabell 7: Frekvenstabell som visar genom vilka informationskanaler man helst vill ha
information (i procent)

Narmsta Hog§ta Kollegor | Mo6ten |Intranitet E- Primart | Massmedia
chef ledningen post
Forsta 42 9 2 38 3 6 1 ;
val (1)
Andra
val (2) 33 10 8 27 2 16 1 -
Tredje,
fjarde 17 24 26 23 26 43 10 3
val (3-4)
Inte
bland de| 4 57 64 12 70 35 87 97
4 forsta
valen
Totalt 101 100 100 100 101 100 99 100
n-tal 184 184 184 182 184 185 185 185

Kommentar: Total blir ef 100% i alla rader pa grund av avrundning.

De flesta vill helst ha information genom sin niarmsta chef, tre fjirdedelar har angett denna
informationsvédg som forsta eller andra val. Vidare vill nistan 70 procent helst eller nést helst
ha information genom mdten. Den informationskanal som flest har angivit som tredje eller
fjdrde val ér e-post. Cirka 40 procent har rangerat e-post som den tredje eller fjarde bésta
informationskanalen. Den kanal de flesta helst inte vill ha information genom &r massmedia
och interntidningen Primirt. Detta dr inte ett ovéntat resultat eftersom man kan ténka sig att
man helst vill ha information om den egna organisationen innan man far den fran massmedia
(och massmedia &r heller ingen intern informationskanal), och dirfoér att interntidningen
utkommer endast fyra génger per ar och det dr darfor svart att alltid kunna fa aktuell
information genom denna kanal.

Ett exempel pa viktig information kan sigas vara information om den pagéende
omorganisationen, och det kan darfor vara intressant att se om de anstéllda anser sig ha fatt
information angdende denna omorganisation genom den kanal de anser mest anvindbar.
Néstan hélften (47%) av de som har fatt information om omorganisationen genom nirmsta
chef har ocksd angett nidrmsta chef som den informationskanal de helst vill ha information
genom.”” P4 samma sitt 4r det flest av de som har fatt information om omorganisationen
genom mdten som har angett mdten som den informationskanal de helst vill ha information
genom (43%).”" Utifran detta verkar det alltsd som att de anstillda har fitt information om
omorganisationen genom den kanal de helst vill ha information genom, 1 alla fall vad géller
mdten och ndrmaste chef.

Ndrmaste chef och hégsta ledningen

Det &r vanligt att man far information och instruktioner om sitt dagliga arbete fran sin
ndrmaste chef. Denna del av internkommunikationen kan sdgas vara en del av
kommunikationens informativa funktion, ndmligen att se till att medarbetarna har den
information de behdver for att kunna utfora sitt arbete. Tidigare i analysen kom det fram att
ndstan 90 procent (86%) 1 ndgon grad anser att de far den information de behdver fran sin
nirmaste chef.

7 Se bilaga 2, tabell 10
"' Se bilaga 2, tabell 11
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Tabellen nedan visar om ndrmaste chef anvénds ofta for information om vad som hénder pa
den egna arbetsplatsen och inom Primdrvarden Goteborg i stort. Resultatet bygger pa tre
fragor dir respondenten bes rangordna fran 1 till 4 ett visst antal informationskanaler (moten,
intrandt, e-post, ndrmsta chef, kollegor, interntidningen och i frdgan om man behover
information dven massmedia). 1 star for den kanal man oftast fr information genom, 2 for
den nésta och sa vidare. Detta géller dven vidare i analysen, nir samma frigor tas upp i
analysen av de andra informationskanalerna.

Tabell 8: Frekvenstabell som visar vilken information man oftast far fran narmaste chef (i
procent)

Oftast reda pa egen| Oftast reda pa Behodva info om
enhet Primarvarden Primarvarden

Oftast (1) 21 26 44
Nast oftast (2) 30 36 38
Tredje, fjarde
oftast (3-4) 39 25 12
Inte bland de 4
som anvands 11 13 6
oftast
Totalt 101 100 100
n-tal 176 182 187

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Drygt hilften anser att de oftast eller nést oftast fir information om sin egen arbetsplats
genom den nirmaste chefen, och det &r véldigt fa som inte anser att ndrmaste chef dr en av de
fyra viktigaste kanalerna for sddan information. Vad géller information om vad som hénder
inom Primérvarden &r det drygt 60 procent som anser att de i forsta eller andra hand far denna
information genom den ndrmaste chefen. Néstan ingen anser att de inte far information om
den egna enheten och om Primérvdrden i stort fran ndrmaste chef och nistan alla anger
nirmaste chef som en av de fyra mest anvdnda kanaler for att fi information om nagot som
hint inom organisationen.

Detta resultat kan jamforas med en tidigare studie, dér lite under hilften inom
Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet anger att de gér till ndrmaste chefen
for att ta reda pa ndgot som hént inom organisationen.”” Denna undersokning kan vara vért att
jamfora med eftersom det kan sdgas vara en liknande organisation med tanke pd att dven den
ar en ndgot hierarkiskt uppbyggd organisation som &r uppdelad i olika enheter. Utifran denna
jamforelse ar det alltsd betydligt fler inom Primédrvarden som gér till sin ndrmaste chef for att
f4 information om nagot som hédnt, ndgot som betyder att de anstéllda anser att detta &r det
enklaste sittet att fi sddan information. Detta kan hidnga samman med att drygt hdlften av de
anstéllda anser att det finns for mycket information och att det dérfor dr svart att orientera sig
och hitta den viktiga informationen. Nya informationstekniker for att formedla information
har gjort att chefers roll att formedla information i organisationer har dndrat sig nagot. Istéllet
for att sprida och formedla information har det blivit allt viktigare for chefer att salla, forklara
och bearbeta information till de anstéllda. Det &r vanligt att medarbetare mest forlitar sig pa
den information de far fran sin chef, eftersom det ofta finns s& mycket information att det &r
svart att veta vilken information som dr viktig. Chefen har alltsd en roll som filter for
medarbetarna bland all tillgénglig information, &ven om mdojligheten for de anstéllda att sjélva
hitta information har 6kat i och med nya kommunikationsformer.” Detta skulle alltsa kunna

72 Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.
® Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 102-103
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ses som en forklaring till att s& manga anvinder sin ndrmaste chef som informationskélla
istéllet for att sjdlva soka upp information till exempel genom intranétet.

For de anstélldas del kan det ses som en fordel att kunna g till sin ndrmaste chef for att fa
information istéllet for att sjdlva sdka upp den, eftersom det for dem kan spara tid. Men for
chefernas del kan detta vara en nackdel eftersom det blir mycket ansvar och mycket arbete for
denne med att salla och bearbeta informationen. For att forsoka undvika att de anstdllda
endast litar pa den information de far fran sin chef och for att {4 fler att sjélva soka upp viktig
information vidareformedlar darfor manga chefer s& mycket information som mgjligt till sina
medarbetare. P& detta sitt kan man séga att chefen goér medarbetarna en délig tjinst, eftersom
de anstillda d& far for mycket information, ndgot som kan gora informationshantering till ett
stressmoment.”*

Eftersom det dr s& ménga som anvinder den ndrmaste chefen for att f4 information kan man
ocksé ténka sig att det &r manga som har hog tillit till denna. Resultatet visar att detta ocksa &r
fallet, da néstan 90 procent har angett att nirmaste chefen dr en av tva personer man har storst
tillit till information ifran (87%). 60 procent anser att information frdn ndrmaste chef dr den
information man har allra storst tillit till.” Att ndrmaste chefen bade &r en mycket anvind
informationsvég for att fa information och en kanal man har stor tillit till betyder att detta dr
en bra vig att anvdnda for att nd ut med information till de anstéllda. Dock kan detta som
tidigare ndmnt dven innebéra problem bdde for cheferna och for de anstillda.

Eftersom det &r vanligt att anvinda ndrmaste chefen for att fa information kan man fréga sig
om det dven dr vanligt att anvinda hogsta ledningen for att f& information. Tyvirr fanns inte
detta alternativ i frdgorna i enkdten som handlar om hur man oftast far reda pad vad som
hiander pa den egna arbetsplatsen och inom Primédrvarden, och hur man gor for att ta reda pa
nigot som hdnt inom Primdrvarden. Dock fanns det i dessa fragor mgjlighet att lagga till
nagot annat alternativ men det dr endast tva personer som hdr har angett hogsta ledningen.
Dessa tva svar var att man “ringer ndgon pd adm” eller “ringer staben” i fragan hur man gor
for att ta reda pa ndgot som hént inom Primérvarden. Detta kan alltsa betyda att det inte ar
sarskilt vanligt att anvéinda hogsta ledningen for att fa information om organisationen.

Négot som skulle kunna bekrifta detta &r resultatet fran frdgan i1 enkéten som handlar om man
har tillit till information man far direkt fran hogsta ledningen. Sé dr dock inte fallet, eftersom
det visar sig att de flesta har stor tillit till information fran ledningen.

Drygt tre fjdrdedelar har ndgon form for tillit till information direkt fran hogsta ledningen i
organisationen (76%), och lite mer 4n en femtedel anser inte att information frdn hogsta
ledningen 4r den information man kinner storst tillit till (22%).”° Det finns bland de flesta
alltsa en tillit till information frdn hogsta ledningen dven om nédstan ingen har angett denna
kanal som ett alternativ i frdgorna om var man oftast far information om organisationen fréin.
En forklaring till detta kan vara att detta alternativ inte fanns med i enkéten, utan de svarande
méste ha kommit pé detta sjalv.

De flesta har alltsa stor tillit till den information de far frdn hogsta ledningen, och det kan
darfor ocksd vara intressant att undersoka om man som anstilld anser det som viktigt att fa
information direkt frdn hogsta ledningen.

" Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 103
> Se bilaga 2, tabell 12
76 Se bilaga 2, tabell 13
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De flesta anser att det dr viktigt att fa information frdn hogsta ledningen (89%) och néstan
ingen anser att det inte 4r viktigt (6%).”” Pa grund av ett tryckfel i vissa enkiter kan det ténkas
att det 1 denna fraga bland vissa blivit missforstand, men eftersom resultatet ar sépass tydligt
tror jag dock att det gar att anvidnda. Utifrdn enkdten gir det inte att sdga nigot om ifall de
anstillda far mycket information direkt fran hogsta ledningen, nagot som kan tyckas synd.
Men eftersom inte manga har angett detta som svar i frdgorna om varifran de oftast fér
information om organisationen kan det tyda pa att det inte ar ett sd stort informationsflode
direkt mellan hogsta ledningen och de anstdllda. Utifran resultaten ovan kan man ténka sig att
de anstdllda ir intresserade i att f4& mer information direkt frdn hogsta ledningen, eftersom
manga anser att det dr viktigt att fa sddan information och eftersom de har stort fértroende for
information frdn ledningen. Det kan darfor finnas anledning att hitta ett sétt att formedla
information direkt mellan hogsta ledningen och de anstéllda, ndgot det ocksa finns planer pa
inom Primérvarden.

Kollegor

Flera studier visar att kollegor dr den informationskanal som anvénds mest. Det kan vara bade
positivt och negativt att de anstillda anvinder sina kollegor som en viktig informationskanal.
Négot som &r positivt dr att kollegorna kanske har speciella kunskaper eller erfarenheter som
kan hjdlpa for att tolka informationen frén ledningen. Nagot negativt med kollegor som
informationskanal 4r att det kan forekomma ryktesspridning.”

Tabellen under visar hur vanligt det ar att anvinda kollegor som informationskanal inom
Priméirvarden Géteborg.

Tabell 9: Frekvenstabell som visar vilken information man oftast far fran kollegor (i procent)

Oftast reda pa Oftast reda pa Behova info om
egen enhet Primarvarden Primarvarden

Oftast (1) 14 10 31
Nast oftast (2) 26 15 33
Tredje, fjarde oftast
(3-4) 47 46 28
Inte__bland de 4 som 13 30 7
anvands oftast
Total 100 101 99
n-tal 176 182 188

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.
Resultatet bygger pa fragor dir respondenterna har rangordnat fran 1-4

Narmare 90 procent anser att de ofta far reda pad vad som hinder pa den egna arbetsplatsen
genom kollegor. 40 procent anser att denna kanal dr den mest eller ndst mest anvinda for
sadan information. Vidare ar det 71 procent som anser att de ofta fir reda pa vad som hinder
inom Primérvarden genom kollegor, men endast en fjardedel anser att detta dr dér de oftast
eller ndstan oftast far denna typ av information. For att ta reda pad nagot som hidnt inom
Primérvarden dr det endast sju procent som inte ofta anvénder kollegor. Mer én 60 procent har
kollegor som forsta eller andra val for att ta reda pa sddan information. Detta resultat kan
jdmforas med resultat frén en tidigare studie, dédr det bland annat visat sig att lite mer dn 60
procent inom Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet anvénder kollegor for
att ta reda pi ndgot som hint inom organisationen.” Det dr alltsi betydligt fler inom

" Se bilaga 2, tabell 14
7 Strid, J. 1999. 5. 57
7 Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.
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Primirvarden Goteborg som anvinder sig av kollegor ndr de behover information om
organisationen. Efter ndrmaste chef &r det alltsd kollegor man helst gar till for att fa reda pa
ndgot som hént.

Eftersom det 4r vanligt att anvinda sig av kollegor for att fi information, dr det ocksé
sannolikt att man dven kénner tillit till kollegorna. Detta visas i tabellen nedan. Resultatet
bygger pa en fraga dir respondenten bes rangordna fran 1 till 4 tillit till ett visst antal personer
(hogsta ledningen, ndrmsta chef, kollegor samma yrkesgrupp, kollegor annan yrkesgrupp). 1
star for den person man har storst tillit till, 2 for den nidsta och s& vidare. Detta giller dven
vidare i analysen, nidr samma fraga tas upp i analysen av de andra informationsvéigarna
(personer).

Tabell 10: Frekvenstabell som visar tillit till kollegor (i procent)

Tillit kollegor samma Tillit kollegor annan
yrkesgrupp yrkesgrupp

Storst tillit (1) 16

Nast storst tillit (2) 38 7

3-4 35 65

Inte bland de fyra

med storst tillit till " 28

Total 100 100

n-tal 181 180

Kommentar: Resultatet bygger en fraga ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Utifrén tabellen kan man se att néstan 90 procent kdnner tillit till information fran kollegor
som tillhor samma yrkesgrupp och nédstan tre fjardedelar kinner tillit till information frén
kollegor med en annan yrkesbakgrund. Det finns en stor skillnad vad géller kollegor som den
informationskanal som inger mest eller ndst mest fortroende. Medan Over hélften har valt
kollegor fran samma yrkesgrupp som en av tvéa informationskanaler man har storst tillit till, &r
det endast sju procent som har valt detta for kollegor frin en annan yrkesgrupp. Detta skulle
kunna forklaras med att ménniskor som har gemensamma erfarenheter och gemensamma
personliga kinnetecken som till exempel utbildning har littare for att kommunicera med
varandra. Dessa tva faktorer och dven att midnniskorna har ofta och nira kontakt kan bidra till
att det skapas en subkultur i1 organisationen. Det kan darfér mycket vél vara sa att olika
yrkesgrupper inom Primérvarden Goteborg bildar olika subkulturer. Medlemmarna i en sadan
grupp behdver inte dndra sina egna virden och verklighetsuppfattningar for att kdnna
samhdrighet med de andra gruppmedlemmarna, och det dr dérfor littare att bilda en séddan
subkultur bland olika yrkesgrupper.*

Moten

Inom Primirvarden Goteborg dr det vanligt med arbetsplatsmoten pa varje enhet. Utifrdn
resultaten pa fragorna hur man oftast far reda pa vad som hinder pa den egna arbetsplatsen
och inom Primérvarden visar det sig att moten dr en mycket populér informationskanal. Detta
visas i tabellen nedan.

% Bang, H. 1999. s. 29-30
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Tabell 11: Frekvenstabell som visar vilken information man oftast far fran méten (i procent)

Oft?St reda Oftast reda pa
pa egen A

Primarvarden

enhet

Oftast (1) 61 47
Nast oftast (2) 24 22
3-4 9 16
Inte bland de 4 som anvands oftast 6 15
Totalt 100 100
n-tal 177 184

Kommentar: Resultatet bygger en fraga ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Endast sex procent respektive femton procent anser att moéten inte dr en kanal som ofta
anvinds for att fa reda pa vad som hidnder pa den egna arbetsplatsen och inom Primédrvarden 1
stort. Nastan 90 procent har angett moten som den mest eller ndst mest anvidnda kanalen for
att f reda pa vad som hénder pa den egna arbetsplatsen, och nistan 70 procent for att fi reda
pa vad som hidnder inom Primérvérden. Tillsammans med ndrmaste chef dr alltsd moten den
informationskanal de anstéllda anser de oftast far information om den egna organisationen
genom. Eftersom det dr vanligt att chefen héller i méten kan moten sdgas vara en form for
nedatriktad kommunikation, ddr man far instruktioner om arbetet och procedurer, och dven
feedback pa arbetsprestationer.”’ Utifran dessa resultat fir man alltsi dven information om
vad som hinder inom organisationen pa moten.

Eftersom moten visar sig vara mycket anvént for information om organisationen skulle man
ocksa kunna tdnka sig att de anstillda dven har hog tillit till denna kanal. S& &r dven fallet,
eftersom 1 princip alla kénner tillit till informationen de far genom moéten (97%), och nistan
90 procent anser att mdten 4r en av tva kanaler som ger storst tillit (89%).*

Vad giller sambandet mellan den informationskanal man helst vill ha information genom och
den kanal man kénner storst tillit till finns det en skillnad vad géller méten. Av de som helst
vill ha information fran moten ar det 75 procent som har angett moten som den kanal de har
storst tillit till. Dock har de flesta som inte helst vill ha information frdn méten ocksa véldigt
hog tillit till moten.® Det ér viktigt att tinka pa att det i detta resultat 4r f4 personer i vissa
grupper. Vad man dock kan fa ut av resultatet ar att det kan vara en indikation pa hur det ser
ut, &ven om man inte kan sdga utan reservation att det faktiskt ar s.

Eftersom moten dr en kanal som bade anvidnds mycket och som har hog tillit bland de
anstillda ér detta en informationskanal som borde kunna anvéndas i stor utstrickning for att fa
ut information. Dock &r mdten relativt tidskrdvande eftersom det innebdr att alla pé
arbetsplatsen méste vara samlade samtidigt. Att moten dr sd populért bland de anstéllda kan
tyda pé att man helst vill fa informationen presenterat for sig istillet for att sjdlv leta reda pé
informationen. Om detta faktiskt dr fallet kan det vara svart att fa de anstéllda att anvidnda
intranitet eller andra kanaler for att sjdlva hitta viktig information. En anledning till att de
anstdllda helst vill ha information presenterat for sig kan vara att det finns sd mycket
information att det ar svart att hitta vilken information som ar viktigast.

81 Kaufmann, A & Kaufmann, G. 2005. s. 362
%2 Se bilaga 2, tabell 15
% Se bilaga 2, tabell 21
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Intrandtet

Primérvarden Goteborgs intranét har funnits 1 flera ar och man skulle darfor kunna ténka sig
att denna kanal dr vél integrerad i de anstilldas informationshantering. Men s& behdver inte
vara fallet. Aven om det ligger i tiden att organisationer forviintas ha ett intranit betyder inte
detta att intranétet anvdnds av de anstillda. Det finns hos ledningen ofta en stor tro pé att de
nya kommunikationsformerna ska goéra kommunikationen béttre inom organisationen, men
det ar inte sékert att de anstéllda anser att ett intrandt dr det bésta sittet att fa sin information
genom. De anstéilldas motvilja och motsténd till nya tekniker kan resultera i sdmre tillgng till
information och att nyttan av att ha sddana nya informationstekniker i organisationen
forsvinner.* Bland annat hur vl intranitet har blivit introducerat, vilken typ av upplirning de
anstéllda har fatt for att anvénda det och hur latt eller svart det &r att hitta information dér kan
ha betydelse for anviandningen av denna kanal.

For att kunna anvinda intranitet krdvs en dator och det fanns dérfor en fraga i enkédten om de
anstillda har tillgdng till dator for att kunna anvéinda intranitet. De svarande fick ta stillning
till pastdendet “Jag har ingen dator tillgdinglig for att hitta information”. 1 princip alla
(98%)™ instaimmer lite eller inte alls i detta pastaende, nigot som kan tolkas som att i stort
sett alla har tillgang till en dator for att kunna anvénda intranétet.

Detta resultat ger en bild av att ndstan alla rent praktiskt skulle kunna anvinda sig av
intrandtet. Ett mal med intrandtet dr att de anstillda ska kunna se denna som en anvindbar
informationskanal och anvinda det, eftersom det kan bidra till att alla anstillda har tillgang till
samma information till samma tid. Om informationen istdllet ska gi igenom ett antal
mellanchefer innan den nér de anstéllda finns det risk att viss information forsvinner pa vigen
och det finns ocksé risk att inte alla anstdllda fir samma information eftersom mellancheferna
tolkar informationen pa sitt sétt innan de skickar den vidare.

Utifran resultatet av enkéten kan man se hur ofta intranatet anvinds bland de anstéllda.

Tabell 12: Frekvenstabell som visar hur ofta man anvander intranatet (i procent)

Anvander intranitet
Varje dag 23
Nagon géng i veckan/ manaden 50
Mer séllan/ aldrig 28
Totalt 101
n-tal 199

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Néstan en femtedel finns bland de mest frekventa anvdndarna av intrandtet. De flesta
anvénder intrandtet ndgon gang i veckan eller manaden. 28 procent anvéinder det aldrig eller
néstan aldrig. Detta resultat avviker inte sédrskilt mycket frin tidigare studier. En studie gjord
inom Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet visar att 16% anvénder
intrandtet ofta, medan de flesta séllan anvédnder det (52%). 32 procent anvinder aldrig
intranitet.*® Om man jamfor dessa tva studier ser man att fordelningen ser ut pi samma sitt,
dven om det dr nigot fler inom Primdrvarden som ofta anvédnder sig av intranitet. Man skulle
alltsd utifran detta kunna sidga att det 4r ganska manga som anvinder intranitet ofta, nagot
som utgor ett bra potential for intranitet som informationskanal.

8 Jian, G & Jeffres, L. W. 2006
% Se tabellen angdende informationshinder
% Johansson, Y & Sjogren, J. 2005
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Vad giller bakgrundsfaktorer i férhallande till anvindning av intranitet visar det sig att det
finns vissa skillnader vad géller enhetens storlek och élder. Det &r flest bland de som arbetar
inom en liten enhet som anvénder intranétet varje dag, och minst bland de som arbetar inom
en stor enhet. Det kan alltsd tdnkas att enhetens storlek paverkar om man anvinder intranitet
ofta.®” Vad giller dlder visar det sig att det &r fler bland de yngre som anvinder sig av
intrandtet 4n vad det 4r bland de 4dldre. Anvédndningen sjunker ju hdgre upp i
alderskategorierna man kommer. Aven om det ir vildigt smé skillnader i dessa samband kan
man se denna tendens.*® Detta resultat avviker inte fran andra studier, eftersom det 4r vanligt
att yngre ménniskor ofta dr de forsta att borja anvdnda nya kommunikationsformer och ocksa
att det dr denna grupp som anviander de mest.

Det visar sig alltsé att de flesta anvénder intranédtet da och da. Vidare dr det intressant att
undersoka vad de anstillda anvinder intranitet till. En fraga i1 enkdten handlade om pa vilket
sdtt man oftast fir reda pa vad som hinder pa den egna arbetsplatsen, inom Priméirvarden i
stort och hur man gor for att fi information om nagot som hint inom Primérvérden.

Tabell 13: Frekvenstabell som visar vilken information man oftast far fran intranatet (i procent)

Oftast reda pa | Oftast reda pa Behodva info om
egen enhet Primérvérden Primérvarden

Oftast (1) 1 4 20
Nast oftast (2) 1 6 16
Tredje, fjarde val (3-4) 14 27 45
Inte" bland de 4 som 85 63 19
anvands oftast

Totalt 101 100 100
n-tal 175 183 187

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.
Resultatet bygger pa fragor ddr respondenterna har rangordnat frdan 1-4

Endast 16 procent har angett att de fir reda pd vad som héinder pa den egna arbetsplatsen
genom intrandtet, ndgot som visar att denna kanal inte ar vanlig att anvdnda for sadan
information. Drygt 60 procent anser att de inte far information om vad som hinder inom
Primirvarden genom intranétet. Det visar sig att valdigt ménga anvinder sig av intranitet for
att ta reda pd nagot som hént, 81 procent har angett intranitet som en av de fyra bista
kanalerna for att hitta sddan information. Dock ar det endast 36 procent som anvénder
intrandtet i forsta eller andra hand for att hitta sddan information. Detta resultat kan jamforas
med en tidigare studie dir drygt hélften anvinder sig av intranitet for att ta reda pa nagot som
hint inom organisationen. Denna studie gjordes inom Naturvetenskapliga institutionen vid
Géteborgs universitet.” Det 4r alltsa fler inom Primirvarden som anvénder sig av intranitet
for att ta reda pd ndgot som hént inom organisationen. Utifran dessa resultat kan man alltsé se
att intrandtet inte anses som en kanal diar man ofta fir information om den egna
organisationen, men att denna kanal anvands for att sjélv ta reda pa information.

For att ett intrandt ska kunna vara anviandbart dr det viktigt att det finns relevant information
dér och det dr viktigt att denna information &r létt att hitta. En fraga i enkéten handlade om hur
latt eller svart det &r att hitta information pé intranétet. Utifran resultaten fran denna frdga kan
man se att nistan 40 procent anser att det ar timligen l4tt att hitta information pa intranétet. 30

%7 Se bilaga 2, tabell 16
% Se bilaga 2, tabell 17
% Johansson, Y & Sjogren, J. 2005.
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procent anser att det dr mycket eller ganska svért att hitta informationen medan 32 procent
anser att det varken 4r litt eller svért.”

I enkiten fick de svarande ange om det saknas nidgon information pd intranétet. Bortfallet i
denna friga dr ganska stort (14%), men detta bortfall skulle kunna tolkas som att de som inte
anviander intrandtet inte har svarat pa denna frdga eller att de som inte saknar ndgon
information inte har svarat. Om man utgar fran de som svarat pa fragan ar det endast en
femtedel som har angett att de saknar information pd intranétet. Information som saknas mest
pa intranitet handlar om kontaktuppgifter och information om enheterna. Manga anger att det
ar svart att hitta kontaktuppgifter till medarbetare i organisationen och information om andra
enheters Oppettider och information om anstillda.

For att de anstdllda ska vilja anvidnda sig av intrandtet dr det viktigt att de kadnner tillit till
denna kanal och den information som finns dér. I enkéten fick de svarande ange huruvida de
kénner tillit till den information de fir genom olika informationskanaler. De flesta har angett
att de har tillit till den information de fir genom intranitet (76%), och det &r endast en
fj'ar(g?del som inte anser att intranétet dr bland de fyra informationskanaler man har storst tillit
till.

Ett starkt samband finns mellan anvindning av intranétet och tillit till denna. Av de som inte
anvinder intrandtet dr det drygt 50 procent som inte har tillit till denna informationskanal
(52%).”> Om man ser forhallandet motsatt, av de som inte har tillit till intranitet, ar det 58
procent som inte anvdnder det. Av de som har angett intrandtet som den kanal de har mest
eller nast mest tillit till &r det 95 procent som anvinder det.”

Utifran detta avsnitt kan man se att det verkar som de anstéllda inom Priméirvarden varken &r
speciellt positiva eller negativa till intranitet. De flesta anvénder det ndgon gang och de flesta
anser att det varken ar latt eller svart att hitta information genom denna kanal. Det verkar som
de anstillda inte tycker att de far speciellt mycket information genom intranétet, men daremot
ar det manga som anvénder det om de sjédlva vill ha reda pa nagot.

E-post

E-post kan tillsammans med intranét sdgas vara en av de nyare kommunikationsformerna,
som gor det enklare att nd ut med information till ménga personer samtidigt. Detta kan vara
positivt men dven negativt eftersom anvidndningen av e-post kan gora att det blir en 6kad
mangd information.

Utifrén tabellen nedan kan man se hur vanligt det &r att fa information genom e-post.

% Se bilaga 2, tabell 18
' Se bilaga 2, tabell 19
%2 Se bilaga 2, tabell 22
% Se bilaga 2, tabell 23
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Tabell 14: Frekvenstabell som visar vilken information man oftast far fran e-post (i procent)

Oftast reda pa egen Oftast reda pa
enhet Primarvarden

Oftast (1) 6 7
Nast oftast (2) 13 10
Tredje, fjarde oftast
(3-4) 42 26
Inte__ bland de 4 som 39 57
anvands oftast
Totalt 100 100
n-tal 175 182

Kommentar: Resultatet bygger pd frdgor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Drygt 60 procent har angett att de fir information om vad som hidnder pa den egna
arbetsplatsen genom e-post, men endast sex procent av dessa anser att de oftast far sddan
information genom denna kanal. Ungefdr lika ménga anser att e-post dr den vanligaste
kanalen for information om Primérvarden. Nir det géller information om vad som hidnder
inom Primérvarden &r det flest som anser att e-post inte dr en kanal som anvénds ofta for
sadan information. I jdmforelse med intrandtet dr det vanligare att fa information om vad som
hénder pd den egna arbetsplatsen genom e-post dn genom intrandtet, och ungefar lika vanligt
att f information om vad som hénder inom Primérvarden i stort.

Att det dr fa av de anstillda som anser att e-post dr en mycket vanlig kanal att f4 information
om organisationen genom skulle kunna ha samband med om man kénner tillit for den
information man far genom denna kanal. Utifran resultaten visar det sig att ndrmare 70
procent i ndgon grad kanner tillit till e-post som informationskanal (69%), medan 31 procent
inte kanner stor tillit till information frén denna kanal.”®

Interntidningen Primdrt

Interntidningen inom Primérvarden Goteborg heter Primért och utkommer fyra génger per ar.
Utifran resultaten dr det ndstan hilften av de anstdllda som ldser varje eller ndstan varje
nummer av tidningen (48%). Av dessa dr det drygt en fjardedel som ldser varje nummer
(26%). Drygt hilften ldser aldrig eller nistan aldrig tidningen (52%).”” Detta resultat kan
jdmforas med den tidigare ndmnda undersokningen inom Naturvetenskapliga fakulteten.
Enligt denna undersokning dr det drygt hilften som ldser varje eller néstan varje nummer av
interntidningen, alltsd nidstan samma resultat som for Primérvirden. Dock dr det fler inom
Primdrvarden som aldrig eller néstan aldrig ldser tidningen, eftersom drygt 50 procent har
svarat detta och 1 den andra studien har endast en fjardedel svarat det samma. Enligt Strid &r
det mycket fa som inte tar del av en interntidning, och det dr mindre &n tio procent som inte
tar del av nigot av innehéllet.”® Utifrdn detta kan det alltsi verka som att det inom
Primérvarden dr manga som aldrig eller ndstan aldrig tar del av interntidningen.

Det finns vissa skillnader i lasning av interntidningen i forhéllande till &lder och hur linge
man har arbetat inom Primérvarden. Det visar sig att ldsningen av tidningen 6kar nigot med

% Se bilaga 2, tabell 20
% Se bilaga 2, tabell 24
% Strid, J. 1999. s. 75
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alder. Det ér fler bland de dldre grupperna som ldser tidningen &n bland de yngre. Storst
skillnad ar det mellan 40-49 &r och 50-59 &r.”” Vad giller lisning av interntidningen i
forhéllande till hur linge man har arbetat vid enheten, visar det sig att 1dsandet okar ju langre
man har arbetat, upp till de som har arbetat i mer dn 15 ar.”® Néigot som maste
uppmaérksammas i detta resultat dr att det &r fa personer i vissa grupper.

Vad anvinds da interntidningen till? Det kan man se utifrdn frdgorna i enkdten dér de
svarande fick rangordna informationskanalerna utifran var de oftast fir information om den
egna enheten och Primérvérden i stort.

Tabell 15: Frekvenstabell som visar vilken information man oftast far genom interntidningen (i
procent)

Oft?St reda Oftast reda pa
pa egen A
Primarvarden
enhet
Oftast (1) - 3
Nast oftast (2) - 4
Tredje, fjarde oftast (3-4) 7 15
Inte__bland de 4 som 93 78
anvands oftast
Totalt 100 100
n-tal 175 183

Kommentar: Resultatet bygger pd fragor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Utifran dessa fragor ar det 93 procent som inte anser att de ofta far reda pa vad som hiander pa
den egna arbetsplatsen genom interntidningen. Detta resultat kénns inte sa konstigt eftersom
interntidningen handlar om hela organisationen och att det darfor antagligen inte finns valdigt
mycket information om alla enheter i denna. Vidare dr det ungefér en femtedel som anser sig
ofta fa information om vad som hinder inom Primirvarden genom interntidningen medan
nistan 80 procent inte anser sig fa sddan information genom denna kanal. Att det inte &r sd
vanligt att fa reda pa vad som hénder i organisationen genom interntidningen kan bero pa att
den endast utkommer fyra ganger per &r och att andra kanaler diarfor anvinds for att fa ut
aktuell information.

Drygt hilften kdnner i nagon grad tillit till den information de fir genom interntidningen
(58%), eftersom sd manga har angett denna kanal som en av de fyra kanaler de har mest tillit
till. Det dr dock endast 13 procent som har angett att interntidningen &r en av tva kanaler man
har storst tillit till.”

Massmedia

Nér det handlar om internkommunikation inom organisationer dr det dven viktigt att
uppmdrksamma massmedia, eftersom det borde vara viktigt for organisationen att de anstéllda
fir sin information frdn organisationen innan de léser eller ser informationen i massmedia.
Det ar dérfor intressant att undersdka om de anstdllda far viktig information fran massmedia
istéllet for genom interna informationskanaler.

I frdgorna i enkéten som handlar om hur man oftast fir reda pa vad som hénder pd den egna
arbetsplatsen och inom Primirvarden Goéteborg i stort fanns tyvérr inte massmedia med som

°7 Se bilaga 2, tabell 25
% Se bilaga 2, tabell 26
% Se bilaga 2, tabell 27
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ett svarsalternativ. Dock kunde de svarande ldgga till egna alternativ, ndgot en del ocksé har
gjort. I frdgan péd vilket sitt man oftast far reda pad vad som héinder inom Primédrvérden
Goteborg har 14 personer angett nagon form for massmedia. Bland dessa personer ér det flest
som har angett massmedia som den kanal de oftast fir sddan information genom.

Tabellen nedan visar resultatet vad géller massmedia fran frdgan i enkdten didr de svarande
fick rangordna vilka informationskanaler de skulle anvinda for att ta reda pa nagot som hént
inom organisationen.

Tabell 16: Frekvenstabell som visar hur ofta man anviander massmedia for att ta reda pa nagot
som hént (i procent)

Behova info om Primarvarden
Anvander oftast (1) 4
Anvander nést oftast (2) 5
Tredje, fjarde oftast (3-4) 57
Inte bland de 4 som anvands oftast 35
Totalt 101
n-tal 187

Kommentar: Total blir ej 100% pd grund av avrundning.
Resultatet bygger pd en fraga ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Drygt 60 procent har angett massmedia som ett av fyra forsta val for att ta reda pa ndgot som
hint inom organisationen, ndgot som kan tyckas mycket. Det optimala hade varit att man som
anstilld vill g till interna informationskanaler for att ta reda pa siddan information. Dock é&r
det mycket 4 som forst gér till massmedia for att ta reda pa sddan information, utan de flesta
anvinder denna kanal som tredje eller fjarde val. Det kan da tinkas att man anvénder
massmedia som informationskanal om man inte kan hitta informationen man séker genom
interna informationskanaler. Detta kan man ocksé tdnka sig eftersom det dr fler som anvénder
sig av de interna informationskanalerna som forsta eller andra hands informationskanal for att
hitta sddan information.

Eftersom man trots allt anvénder sig av massmedia for att leta reda pé information skulle detta
kunna betyda att man ocksa har stor tillit till information frdn denna kanal. Detta dr dock inte
fallet, d& det visar sig att lite mer &n 70 procent inte har ndgon storre tillit till den information
de far genom massmedia (72%). En fjardedel har angett massmedia som den kanal de har
tredje eller fidrde storst tillit till.'™ Eftersom det i enkéten endast fanns fem svarsalternativ
forutom mojligheten att tilldgga en kanal i denna frdga betyder resultatet att de som har angett
massmedia som tredje eller fjdrde val har valt bort en eller tvd interna kanaler, som till
exempel moten, intrandtet, e-post eller interntidningen. Alltsd anser drygt en fjardedel att de
har storre tillit till massmedia som informationskanal dn till ndgon eller ndgra av de interna
informationskanalerna.

Eftersom man kan séga att de flesta av de anstéllda i ndgon grad anvénder sig av massmedia
for att ta reda pd nagot som hint inom organisationen, men de flesta inte har nagon storre tillit
till denna kanal kan man fraga sig om varfor de d&nda anvinder sig av kanalen. En forklaring
kan vara att det finns en nagot bristande internkommunikation vad géller information om vad
som hinder i1 organisationen. Det kan som sagt tdnkas att om man inte hittar den information
man letar efter i de interna informationskanalerna gar man till massmedia istéllet. Eftersom de
flesta dock i forsta hand anvédnder sig av interna kommunikationskanaler, borde det i alla fall

1% Se bilaga 2, tabell 28

42



finnas en vilja att kunna hitta den information man soker genom dessa kanaler och inte genom
massmedia. Om ledningen forbéttrar formedlingen av sddan information genom de interna
kanalerna och gor det ldttare att hitta denna information borde anvindningen av massmedia
som informationskanal kunna minska, nagot som skulle vara positivt for organisationen. Det
skulle vara positivt pa sd sétt att det finns storre mojlighet for de anstdllda att fa korrekt
information internt istéllet for genom massmedia.

Sammanfattande diskussion

Som en sammanfattande slutsats pa avsnittet om anvéndning av informationskanalerna kan
sdgas att de anstéllda verkar foredra muntlig, personlig kommunikation. Ndrmaste chef och
moten dr de kanaler flest vill ha information genom, och tillsammans med information fran
kollegor &r ocksa dessa kanaler de som anses anvindas oftast for att f4 information om
organisationen. Av de skriftliga kanalerna ar det framst intrandtet man anvéinder for att fa
information om nagot som hént i organisationen medan e-post anvinds mest for att fa
information om vad som hinder pa enheten dér man arbetar.

Att de anstéllda foredrar muntliga informationskanaler dr positivt pd sd sétt att ett samtal
ansikte till ansikte antas vara nagot av det bésta for att overfora budskap, eftersom det bade
gor det léttare att forstd budskapet och det finns mojlighet for respons pd meddelandet. Det
kan dérfor bli mindre risk for missforstind. Men det kan ocksé vara negativt, pa grund av det
som ndamndes tidigare i analysen, ndmligen att mdten tar mycket tid och att det blir mycket
extra arbete for cheferna om de anstillda inte vill soka upp information sjilva.

Vad giller tillit till informationskanalerna har det kommit fram i analysen att detta ser lite
olika ut beroende pa vilken kanal det handlar om. I tabellen nedan sammanfattas de anstilldas
tillit till de olika informationskanalerna. “Kénner tillit” avser rangordningen 1-4, medan
”Kénner ingen stor tillit” avser att man inte har angett denna kanal/person bland de fyra
forsta.

Tabell 17: Tabell som visar tillit till de olika informationskanalerna (i procent)

Kollegor,

Kollegor,

Nanmaste Hog_sta samma annat Moten | Intranatet E- Primart | Massmedia
chef ledning post
yrke yrke

m’t‘“er 96 76 89 72 97 75 69 | 58 28
Kanner

ingen 3 24 11 28 3 25 31 42 72
stor

tillit

Totalt 99 100 100 100 100 100 100 100 100
n-tal 183 183 181 180 183 180 180 180 179

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Resultatet bygger pd frdgor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

De anstéllda kénner alltsa storst tillit till den information de far genom moten, ndrmaste chef
och kollegor med samma yrkesbakgrund. Information frdn massmedia, interntidningen
Primért och kollegor med annan yrkesbakgrund ar de kanaler flest inte kdnner stor tillit till
information fran. Dock é&r det fler som kénner tillit dn inte kénner tillit till alla
informationskanalerna, forutom massmedia. Detta kan sdgas vara ett bra resultat, eftersom
massmedia inte dr en intern informationskanal och didrmed positivt att de anstdllda kdnner
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storre tillit till information fran interna informationskanaler &n for information genom
massmedia.

Inga fler stora skillnader vad géiller bakgrundsfaktorer och anvindning av
informationskanalerna @n vad som har redovisats ovan kom fram i analysen. Det verkar alltsa
som att det inte skiljer sig s& mycket hur man anvéinder informationskanalerna beroende pa
faktorer som befattning, kon, alder, vilket omrade man arbetar i och enhetens storlek.

6.2 Internkommunikation och organisationsidentitet

I denna del av analysen kommer jag forsoka kartligga huruvida det kan ségas finnas en (eller
flera) organisationsidentiteter inom Primérvarden Goteborg, genom att diskutera de anstélldas
tillhorighet till Primdrvirden som organisation och till den egna enheten. Detta handlar bland
annat om samhorighet med andra anstidllda i organisationen och om man anser att
organisationen star for ndgot sdrskilt. Jag kommer ocksa diskutera vilken betydelse
tillhorigheten och identiteten har for internkommunikationen, och dven motsatt vad man kan
gora med internkommunikationen for att forsoka paverka identiteten.

6.2.1 Organisationsidentitet

Organisationens overgripande mal, som internkommunikationen har som funktion att
formedla och sprida 1 organisationen, har betydelse for organisationsidentiteten. Det dr utifrin
de Overgripande malen de anstidllda ska gora sitt dagliga arbete och det 4r dessa mal som
beskriver vad organisationen arbetar med, och sdger ddrigenom ocksd nagot om vad
organisationen stdr for. Det kan dérfor sidgas vara grundliggande att de anstillda i
organisationen har god kdnnedom om organisationens mal. Enligt resultaten i analysen om
internkommunikationen instimmer drygt hélften (53%) av de anstéllda inom Primdrvarden
Goteborg helt eller till stor del 1 att de har god kdnnedom om organisationens mél. Detta
betyder att de flesta kan sdgas kénna till malen vél, men ocksa att det finns manga som inte
kinner sd mycket till vad organisationen arbetar for och att dessa personer dirmed kan tdnkas
identifiera sig mindre med organisationen som helhet.

Det ar inte bara viktigt att de anstillda har god kinnedom om organisationens mal, utan det &r
dven viktigt att de kdnner sig delaktiga 1 dessa mdl. Om man kénner sig delaktig 1 malen kan
betyda att man kinner sig delaktig i organisationen. En frdga angéende detta fanns med i
enkédten, didr de svarande fick ta stillning till péstdendet “Jag kdnner mig delaktig i
Primdrvdrdens mdl”. Resultatet visar att drygt hdlften av de svarande kdnner sig delaktiga i
Primirvardens mél (54%).""" De som inte kdnner sig delaktiga i organisationens mal kanske
anser att malen ar nagot som inte giller for dem och deras konkreta arbete. Kdnner man sig
delaktig i organisationens mal ar det léttare att arbeta mot dessa mal och det kan ocksé vara
lattare att kéinna engagemang for arbetet och organisationen. Detta resultat pekar pé att ndstan
hilften av de anstillda inte i s& stor grad kédnner att organisationens mal dr nigot som direkt
berér dem, ndgot som i sig kan bidra till att dessa personer inte kdnner lika mycket
identifikation med organisationen som helhet.

Ett starkt samband finns mellan om man anser sig ha god kinnedom om organisationens mal
och om man kéinner delaktighet i dessa mal. Resultatet visas i nedanstdende tabell, dér
procenten avser totalprocent.

' Se bilaga 2, tabell 29
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Tabell 18: Hur val man anser att man har kinnedom om malen i forhallande till om man kdnner
delaktighet i malen (i procent)

Kannedom om mal
Kanner Instammer Instammer
delaktighet i helt/ till stor _— Total n-tal
A lite/ inte alls
malen del
Instammer helt/ till 41 13 54 9%
stor del
Lr;lsstammer lite/ inte 15 31 46 81
Totalt 56 44 100
n-tal 99 78 177

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning. Procenten avser totalprocent.

De flesta instimmer helt eller till stor del i bada péstdenden, och dérefter ar det flest som inte
instimmer 1 bada péastdenden. Om man har god kdnnedom om organisationens méal paverkar
alltsd huruvida man kénner delaktighet i mélen. Detta resultat visar hur viktigt det &r att
formedla organisationens mal till de anstidllda for att de ska kunna kdnna delaktighet och
dédrigenom storre engagemang i arbetet och bittre tillhorighet till organisationen. Att formedla
mélen battre skulle 1 detta hinseende alltsd kunna bidra till att forstdrka identiteten inom
organisationen.

En del av internkommunikationen handlar om att f4 medlemmarna i organisationen att arbeta
mot samma mal. Om man anser sig arbeta mot samma mal som sina kollegor kan sdga nagot
om tillhorighet till organisationen och dédrigenom ocksé nédgot om organisationsidentiteten. De
svarande fick darfor ta stéllning till f6ljande pastaende 1 enkéten: “Jag anser att jag och mina
kollegor inom Primdrvdrden arbetar mot samma mdl”. Resultaten visar att ndstan 70 procent
anser sig arbeta mot samma mal som sina kollegor i nagon grad (69%).'* Det kan tinkas att
de som anser sig arbeta mot samma mél som sina kollegor kadnner tillhorighet till dessa och att
man dérmed identifierar sig med dem. Eftersom det finns en del som inte anser sig arbeta mot
samma mél som sina kollegor kan det betyda att organisationen kénns uppdelad och att ménga
anstéllda ddrmed inte identifierar sig med hela organisationen. Vad som tyvirr dr svart att se
angdende detta dr hur begreppet kollegor uppfattas i fragan i enkéten. Kollegor skulle kunna
uppfattas som sina kollegor inom samma enhet eller sina kollegor i hela Priméarvéarden.

Det finns ett samband mellan om man anser sig arbeta mot samma méal som sina kollegor och
om man kénner till Primdrvardens mal. Resultatet visas i tabellen nedan.

Tabell 19: Kdinnedom om Primarvardens mal i férhallande till om man anser sig arbeta mot
samma mal som sina kollegor (i procent)

Kannedom Priméarvardens mal

Arbetar m9t Instammer helt, till | Instammer lite, inte
samma mal som

stor del alls
kollegor
Instammer 86 48
Instammer inte 14 53
Totalt 100 101
n-tal 100 80

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

12 Se bilaga 2, tabell 30
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De flesta av de som instimmer i att de har god kdinnedom om Primérvardens mal instimmer
ocksé att de arbetar mot samma mal som sina kollegor, och de flesta av de som inte anser sig
ha god kdnnedom om maélen instimmer inte i att de arbetar mot samma mél som sina kollegor.
Om man har kdnnedom om malen paverkar alltsd om man anser sig arbeta mot dessa maél
tillsammans med sina kollegor. Om man anser sig arbeta mot samma mal som sina kollegor
kan tdnkas padverka om man kénner tillhdrighet till dessa, ndgot som 1 sig skulle kunna bidra
till att stirka organisationsidentiteten. Om s& dr fallet skulle en béttre formedling av
organisationens mal kunna bidra till att stirka samhorigheten mellan kollegorna och
déarigenom ocksa organisationsidentiteten.

En vanlig syn pd organisationsidentitet dr att medlemmarna i organisationen med tiden
utvecklar en forestéllning om vem de dr som organisation. Detta handlar mycket om frédgor
om vem vi 4r och vad som skiljer oss frdn andra.'”® Med tanke pa detta fanns i enkiten en
friga dir de anstillda fick ta stillning till om det finns nagot alldeles sdrskilt med
Primirvarden Goteborg och den egna arbetsplatsen. En del av organisationsidentiteten innebér
om man som anstdlld har kédnslan av att organisationen star for nigot sérskilt och om man
upplever att organisationens olika delar hinger samman och bildar en helhet. Intressant att se
iar om de anstdllda inom Primirvarden anser att Primdrvarden som helhet star for nagot
sarskilt eller om de anser att den egna enheten gor det. Pa sé sétt kan man fa en indikation pa
om man identifierar sig med Primarvarden som helhet eller endast med sin egen arbetsplats.

Tabell 20: Frekvenstabell som visar hur val man instimmer i att det finns nagot sarskilt med
Primarvarden och den egna enheten (i procent)

Finns nagot sarskilt | Finns nagot sarskilt med
med Primérvérden egen enhet
Instdmmer 32 75
Instammer lite/ inte alls 68 25
Totalt 100 100
n-tal 157 181

De flesta instimmer lite eller inte alls 1 att det finns ndgot sdrskilt med Primérvarden
Goteborg, nagot som kan betyda att man inte anser att organisationen star for nagot speciellt.
Tre fjardedelar instimmer diremot i att det finns nédgot alldeles sérskilt med den egna
arbetsplatsen (enheten). Alltsé &dr det drygt 40 procent fler som anser att den egna enheten stéar
for ndgot speciellt &n vad det dr som anser det samma for Primédrvarden i stort. Detta kan peka
pa att de anstéllda identifierar sig mer med den egna arbetsplatsen 4n med Primirvarden som
helhet.

Om man kdnner gemenskap 1 organisationen kan ocksa sdga ndgot om organisationsidentitet.
Det ar darfor intressant att undersoka om de anstéllda i organisationen kdnner gemenskap med
Primérvarden som helhet eller med den egna enheten.

19 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 170
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Tabell 21: Frekvenstabell som visar om man kanner gemenskap i Primarvarden och pa egen

enhet (i procent)

Kénner gemenskap | Kanner gemenskap
Primarvarden egen enhet
Instammer 23 83
Instammer lite/ inte alls 77 17
Totalt 100 100
n-tal 178 197

Utifrén tabellen kan man se att forhallandet ser helt motsatt ut vad géiller den egna enheten
och Primérvarden i stort. Medan mindre dn en fjardedel instimmer i att de kdnner gemenskap
pa Primarvarden, instimmer drygt 80 procent att de kédnner gemenskap pa den egna enheten.
Detta resultat visar ocksd pd en tendens att de anstdllda i organisationen inte kénner sig som
en del av organisationen som helhet, och dirmed identifierar sig mer med den egna enheten
dn med organisationen som helhet.

I vilken utstrickning de anstéllda anser att de berdrs av andra enheter inom organisationen
kan ocksa vara intressant att se pa i forhallande till organisationsidentiteten. I enkéten fick de
svarande ange hur vil de instimmer i pastaendet “Jag anser att jag berors i mitt arbete om en
annan enhet inom Primdrvdarden Goteborg omtalas negativt i media” och “Jag anser att jag
berors personligen om en annan enhet inom Primdrvdarden Goteborg omtalas negativt i
media”. Om man slar ihop dessa tva fragor till ett index visar det sig att ndstan 60 procent

instimmer lite eller inte alls i1 att de berdrs av att en annan enhet omtalas negativt i media
104
(59%).

Tabell 22: Frekvenstabell som visar om man beroérs i arbetet och personligen om en annan
enhet omtalas negativt i media (i procent)

Berérs i mitt arbete Berérs personligen
Instammer 47 19
Instdmmer lite, inte alls 54 82
Totalt 101 101
n-tal 187 189

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Utifran tabellen kan man se att de flesta instimmer lite eller inte alls varken 1 att de berors 1
arbetet eller personligen. Det dr dock néstan lika ménga som anser att de berors i arbetet som
anser att de inte berors, men vad géller personligen dr det stora skillnader. Det visar sig ocksa
att det finns ett starkt samband mellan om man berdrs personligen och i arbetet. 86 procent av
de som instimmer helt i att de berdrs personligen, instimmer ockséd helt 1 att de berors i
arbetet, och 40 procent av de som inte alls instimmer att de berdrs personligen instimmer inte
alls heller i att de berdrs i arbetet.'” Motsatt 4r det 94 procent av de som inte alls instimmer i
att de berdrs i arbetet som inte heller alls instimmer i att de berdrs personligen.'® Detta visar
att det 4r samma personer som anser att de berors eller inte berdrs personligen och i arbetet.

Vad giller befattning édr det bland alla de olika yrkesgrupperna flest som inte instimmer 1 att
de berdérs om en annan enhet omtalas negativt i media, forutom bland ldkare. I denna
yrkesgrupp anser 54 procent i ndgon grad att de berors. Skillnaden dr dock pa endast sju

1% Se bilaga 2, tabell 31
195 Se bilaga 2, tabell 32
1% Se bilaga 2, tabell 33
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procent.'”’” En skillnad finns ocksd i forhdllande till hur linge man har arbetat pa
arbetsplatsen. I grupperna som har arbetat dér fran under ett r till 15 ar dr det 6ver hilften
som instdimmer lite eller inte alls i1 att de berdrs, medan det bland de som har arbetat inom
Primérvérden i mer n 15 &r 4r 60 procent som instimmer i ndgon grad att de berdrs.'® Det ar
dock fa personer i vissa grupper, ndgot man maste tinka pé vad géller detta resultat.

Det visar sig ocksd att det finns ett samband mellan om man kidnner gemenskap pé
Primédrvarden och om man anser att man berdérs om en annan enhet omtalas negativt i media.

Tabell 23: Om man kdnner gemenskap pa Primarvarden i forhallande till om man berérs om en
annan enhet omtalas negativt i media (i procent)

Kanner gemenskap pa
Priméarvarden
Berors av .. Instammer lite/
Instammer .
annan enhet inte alls
Instammer 61 36
!nstammer lite/ 40 64
inte alls
Totalt 100 100
n-tal 38 130

Av de som instdmmer helt eller till stor del 1 att de kinner gemenskap pa Priméirvarden dr det
drygt 60 procent som ocksa instimmer i att de berdrs om en annan enhet omtalas i media.
Bland de som inte alls instimmer 1 att det finns en gemenskap pd Priméirvarden &r det dven
hér drygt 60 procent som inte alls anser att de berors.

Att de flesta inte instdimmer i att de berdrs om ndgon annan enhet far negativ uppmairksamhet
pekar dven det pé att de anstillda inte kénner sig tillhora organisationen som helhet. Nagot
som skulle varit intressant att se d&r om de anstdllda dven anser att de inte berdrs om deras
egen enhet omtalas negativt i media, men nidgon sddan fraga fanns tyvirr inte med i enkéten.

Det kan dven vara intressant att se hur de anstillda presenterar sig i olika sammanhang for att
undersdka var man som anstélld i organisationen framst ldgger sin identitet. Tva fragor fanns i
enkdten angdende detta, dir de svarande fick ange hur de vanligtvis presenterar sig nér de
traffar nya ménniskor, bade i arbetsrelaterade sammanhang och i privata sammanhang.

Tabell 24: Frekvenstabell som visar hur man presenterar sig, arbetsrelaterat och privat (i
procent)

Presenterar sig, | Presenterar sig,
arbetsrelaterat privat

Priméarvarden Géteborg 3 7

Enhet 25 27

Yrke 11 32

Yrke, Primérvarden Géteborg 4 7

Yrke, enhet 57 28

Totalt 100 101

n-tal 190 192

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

197 Se bilaga 2, tabell 34
1% Se bilaga 2, tabell 35
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I arbetsrelaterade sammanhang anviander Over hilften sig av sitt yrke och sin enhet for att
presentera sig. Det ndst vanligaste dr att utga ifran den enhet man arbetar vid. Vad géller
privata sammanhang ar det vanligaste att antingen presentera sig med det yrke man arbetar
som, eller bdde yrke och arbetsplats. Det &r tydligt utifrdn dessa resultat att man inte kdnner
sarskilt stor identifikation med Primdrvarden Goteborg som helhet eftersom det dr mycket fa
som presenterar sig genom att séiga att de arbetar inom Primérvarden Goteborg.

En skillnad 1 hur man presenterar sig arbetsrelaterat finns i samband med i vilket omrade man
arbetar. Det mest intressanta hir dr att det &r fler bland de som arbetar i centrum/vister som
presenterar sig genom att nimna enhetens namn (40%) &n vad det &r bland de som arbetar 1 de
Oster och Hisingen (15% och 23%).'” Det finns dven en skillnad vad giller enhetens storlek.

Tabell 25: Hur man presenterar sig i forhallande till storleken pa enheten dar man arbetar (i
procent)

Enhetens storlek

Presenterar sig, Liten Mellan Stor
arbetsrelaterat

Primarvarden 3 4
Enhet 46 32 14
Yrke 15 13 8
Yrke + Primarvarden 4 3 5
Yrke + enhet 35 49 68
Total 101 100 99
n-tal 26 63 97

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Det dr fler bland de som arbetar pa en liten enhet som presenterar sig med enhetens namn an
vad det dr bland de som arbetar i mellanstor och stor enhet Det dr alltsd stor skillnad mellan
liten och stor enhet vad géller detta samband, nagot som kan forklaras med att det kan vara
lattare att kdnna gemenskap till en liten enhet &n en stor ddr det arbetar vildigt manga
personer. Om man kdnner gemenskap till enheten ar det storre sannolikhet att man presenterar
sig vid hjélp av enhetens namn. Samma forhallande géller dven for hur man presenterar sig i
privata sammanhang. Bland de som arbetar pa en liten enhet dr det fler som presenterar sig
med enhetens namn (48%) dn det 4r bland de som arbetar i mellanstor och stor enhet (36%
och 14%).'"°

Utifran diskussionen kring dessa resultat pekar alltsd mycket pé att de flesta av de anstéllda
inom organisationen i forsta hand identifierar sig med den enhet dér de arbetar istéllet for med
organisationen som helhet. Faktorer som skulle kunna stirka eller géra denna tendens svagare
ar ifall man kénner sig som en viktig del av enhetens verksamhet och om man anser det
viktigt att f4 information om vad som héinder pa andra enheter inom organisationen. Nagra
fragor kring detta fanns i1 enkéten. De anstéllda fick ta stéllning till pastaendet “Jag kdnner att
jag dr en viktig del av min arbetsplats verksamhet” och dven ta stéllning till hur viktigt man
anser det vara att fi information om vad som hédnder pa andra enheter inom Primédrvérden
Goteborg.

Resultaten visar att de flesta kidnner sig som en viktig del av sin arbetsplats verksamhet
(81%), nagot som skulle kunna betyda att dessa personer kidnner sig som en del av sin enhet

19 Se bilaga 2, tabell 36
"% Se bilaga 2, tabell 37
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och dirmed ocks4 kinner tillhérighet med enheten.''' T frigan om man anser det viktigt att fa
information om vad som hénder pa andra enheter i organisationen anser nistan 90 procent att
det ar mycket eller ganska viktigt (87%). Fem procent anser att det inte ar séarkskilt eller inte
alls viktigt, och nio procent har svarat varken eller.''? P4 grund av en tryckfel i vissa enkiter
kan det tdnkas att det i denna fraga bland vissa blivit missforstdnd, men eftersom resultatet &r
sapass tydligt tycker jag &ndd att det kan anvindas. Detta resultat pekar pa att dven om de
anstéllda inte direkt kénner tillhorighet till organisationen som helhet &r man intresserad av att
veta vad som hénder pa andra enheter i organisationen. Tidigare i analysen kom det fram att
en del anser att det dr svért att fi information om andra enheter (26%) men att de flesta har
svarat att det varken dr létt eller svart. Om man endast ser till de som har tagit stillning 1
fridgan anser de flesta att det &r ganska eller mycket svart att hitta information om andra
enheter (55%). De anstéllda anser alltsa att det dr viktigt att fi information om andra enheter
men anser ocksd att denna information kan vara svér att hitta. Detta kan tyda pd att det finns
ett intresse for sddan information men att informationen kring detta maste forbéttras. Om
formedlandet av information om andra enheter forbéttras kan det bidra till att de anstdllda
kénner storre tillhorighet med andra enheter och didrmed skulle det kunna medverka till att
stiarka den helhetliga organisationsidentiteten.

Om man anser det viktigt att fi information om andra enheter kan ses i samband med om man
anser att man ber0rs av andra enheter. Det dr endast bland de som anser det som mycket
viktigt att fa information om andra enheter som Gver hélften anser att de berdrs om ndgon
annan enhet omtalas negativ 1 media. Bland de som svarat att det dr ganska viktigt, varken
eller, inte sérskilt viktigt eller inte alls viktigt med sddan information ar det flest som inte
anser att de berdrs av annan enhet i media.'”> Detta visar att det ar grundliggande att fa de
anstéllda att kénna att det dr viktigt att f4 information om andra enheter inom organisationen,
eftersom detta kan bidra till att kdnna identifikation med organisationen som helhet.

Inga fler storre skillnader vad géller bakgrundsfaktorer har kommit fram i1 forhallande till
organisationsidentitet. Man skulle kunna tdnka sig att det skulle finnas fler skillnader vad
giller vilket omrade man arbetar i och enhetens storlek, men sa ar alltsd inte fallet. Det har
heller inte visats nagra fler skillnader vad géller befattning och till exempel hur linge man
arbetat inom Primédrvéarden eller anstidllningsforhallande. Vad detta kan bero pd ar svart att
sdga, men det kan betyda att det som kommit fram i denna analys giller de flesta inom
Primérvarden eftersom det inte finns vildigt ménga skillnader.

6.2.2 Organisationsidentitetens piverkan pa internkommunikationen

I det tidigare avsnittet kom det fram att det verkar som de flesta anstillda inom Primérvérden
Goteborg identifierar sig mer med den enhet de arbetar vid dn med organisationen som helhet.
Utifran detta dr det intressant att undersdka om denna tillhorighet har ndgon betydelse for hur
de anstdllda upplever internkommunikationen. Finns det nagon skillnad 1 vilken
informationskanal man helst vill ha information ifrdn beroende pd om man identifierar sig
med den egna enheten eller Primédrvarden 1 stort? Och har hur man identifierar sig med
organisationen ndgon betydelse for vilka informationskanaler man anser man oftast fér
information genom?

Genom att undersoka forhdllandet mellan gemenskap pé arbetsplatsen eller Primarvarden, om
man kéinner att Priméirvarden eller den egna arbetsplatsen star for ndgot sarskilt och hur man

"' Se bilaga 2, tabell 38
"2 Se bilaga 2, tabell 39
'3 Se bilaga 2, tabell 40
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presenterar sig, i forhallande till anvdndning av informationskanalerna och &dven tillit till dessa
kan man se om det finns nigra skillnader vad géller kommunikationen beroende pa identitet.
Utifrén en sadan analys kom det fram en skillnad vad géller gemenskap pa egen enhet och hur
latt eller svart man anser det &r att f4 information. Det finns dven ett samband mellan
gemenskap pa egen enhet och tillit till information fran ndrmaste chef, och gemenskap pa
egen enhet och information genom moten.

Det finns ett starkt samband mellan om man kénner gemenskap péd den egna enheten och hur
latt eller svart man anser det dr att fa information om organisationen.

Tabell 26: Litt eller svart att fa information i forhallande till om man kdnner gemenskap pa
enheten (i procent)

Ké&nner gemenskap pa enhet
Latt/ svart att fa . . .
. . Instammer Instammer inte
information
Latt 29 9
Varken eller 65 46
Svart 6 46
Total 100 101
n-tal 140 33

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Det ér en storre andel bland de som instimmer 1 att det finns en gemenskap som anser att det
ar latt att fi information, 4n vad det dr bland de som inte instimmer. Vidare dr det en storre
andel bland de som inte instimmer i att det finns en gemenskap som anser det som svart att fa
information. Om man ser pad gemenskap som ett matt pa identifikation med den egna enheten
kan man utifrdn detta tdnka sig att om man identifierar sig med den egna enheten anser man
att det &r littare att f4 information om organisationen. Det dr dock viktigt att tdnka pé att det
endast dr 33 personer som inte instimmer i att de kinner gemenskap pé den egna enheten.

Om man kédnner gemenskap pa enheten dir man arbetar paverkar dven i ndgon grad om man
kénner tillit till informationen man far frn sin ndrmaste chef.

Tabell 27: Tillit till narmaste chef i forhallande till om man kdnner gemenskap pa enheten (i
procent)

Kénner gemenskap pa enhet

Tillit till narmaste Insts Instammer lite/
nstammer .

chef inte alls

Storst tillit (1) 64 41

Nast storst tillit (2) 27 29

3-4 8 18

Inte bland de fyra 1 12
med storst tillit till

Total 100 100
n-tal 145 34

Drygt 60 procent av de som instimmer i att det finns en gemenskap pé den egna enheten har
angett att den narmaste chefen dr den person de kdnner storst tillit till. Lite mer dn 40 procent
av de som inte instimmer i att det finns en gemenskap pa enheten har ocksd angett ndrmaste
chef som den person de kidnner storst tillit till. Det &r alltsa 20 procent skillnad beroende pa
om man anser att det finns en gemenskap péd enheten eller inte. Detta kan vara en indikation
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pa att de som kénner tillhorighet med den egna enheten virdesétter den information de far
frén sin chef nagot hogre.

Gemenskap pd den egna enheten kan ocksa tidnkas paverka hur man helst vill ha information.

Tabell 28: Om man helst vill ha information fran moten i forhallande till om man kanner
gemenskap pa egen enhet (i procent)

Kénner gemenskap pa enhet
!-Ielst ha_ i Instammer lite/
information Instammer )
.. inte alls

_genom moten

Forsta val (1) 41 24
Andra val (2) 25 36

3-4 26 12

Irjte bland de 4 9 o7
forsta

Total 101 99

n-tal 148 33

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

En storre andel av de som inte instimmer 1 att det finns en gemenskap pd den egna enheten
har inte angett méten bland de fyra forsta de helst vill ha information genom. En storre andel
av de som ddremot instimmer i att det finns en gemenskap pa enheten har angett att de helst
vill ha information genom mdten. Om man kénner att det finns en gemenskap pd den egna
enheten ser alltsé ut till att paverka om man helst vill ha information genom méten.

Det visar sig ocksé att det finns ett starkt samband mellan om man kinner gemenskap pa den
egna enheten och om man anser sig vara vélinformerad.

Tabell 29: Om man ar valinformerad (god kinnedom om organisationen) i forhallande till om
man kdnner gemenskap pa egen enhet (i procent)

Kénner gemenskap enhet
Har g(_)d k_éinnedom om Instammer Inst_'élmmer lite/
_organisationen inte alls
Instammer 61 27
Instammer lite/ inte alls 39 73
Total 100 100
n-tal 148 33

Av de som instdmmer i at de kdnner en gemenskap pa den egna enheten ar det drygt 60
procent som instimmer i att de har god kédnnedom om organisationen, medan det bland de
som inte instimmer endast dr drygt en fjardedel som instimmer i att de har god kinnedom om
organisationen. Motsatt dr det fler bland de som inte anser att det finns en gemenskap pa
enheten som inte instdmmer i att de har god kdnnedom, &n vad det dr bland de som anser att
det finns en gemenskap. Att det finns en gemenskap pa enheten paverkar alltsd hur
vilinformerad man &r, ndgot som kan peka pé att de som identifierar sig starkt med den egna
enheten kdnner sig mer vélinformerade. Detta tyder pd att det &r positivt for
internkommunikationen att de anstéillda identifierar sig med den egna enheten.

Dessa samband ér de storsta samband som visas vad géller forhallandet mellan identifikation
med Primérvirden i stort eller den egna enheten, och internkommunikationen. Sambanden
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visar pa eventuella tendenser som kan finnas, men det ar viktigt att tdnka pé att det ar fa
personer i vissa grupper och att det darfor dr svart att siga om det verkligen forhaller sig pé
detta sitt.

6.2.3 Sammanfattande diskussion

Detta avsnitt har visat hur de anstillda kénner identifikation och samhorighet med de andra 1
organisationen och hur de ser pé sin egen organisation. En slutsats av denna analys ar att det
inte kan sédgas finnas en enhetlig organisationsidentitet inom Primérvarden Goteborg, utan det
finns olika identiteter pa olika enheter. De anstillda identifierar sig frimst med den egna
arbetsplatsen och inte med Primérvarden i stort, pé sa sétt att de anser att det inte finns nagot
sirskilt med Primdrvirden men med den egna enheten och att de inte kdnner gemenskap pa
Primdrvarden men pé den egna enheten. Att de flesta inte berérs om en annan enhet omtalas
negativt i media och att de flesta presenterar sig utifran yrke eller enheten de arbetar vid pekar
ocksd mot att det dr vanligt att identifiera sig med den egna enheten och inte med
Primdrvarden som helhet. Att det bade i arbetsrelaterade och privata sammanhang ar vanligt
att presentera sig med sitt yrke kan ocksd ge en indikation pd att det dven finns sddana
subkulturer, dér man identifierar sig fraimst med den egna yrkesgruppen.

Eftersom Primdrvarden Goteborg &r en stor organisation som dr utspridd Over ett stort
geografiskt omrade dr det inte svart att tinka sig att det dr svart att fa en helhetlig identitet och
att det istdllet finns olika organisationsidentiteter. Ndgot som dock borde vara ett bra underlag
for att kunna skapa en béttre helhetlig organisationsidentitet inom Primédrvarden Goteborg &r
att de anstéllda trots allt gor ett likartat arbete. Det dagliga arbetet pa enheten skiljer sig inte
mycket fran enhet till enhet, ndgot som borde kunna bidra till att kinna samhorighet och
identifikation med de anstéllda i andra enheter.

Vad giller organisationsidentitetens paverkan pd internkommunikationen kom det i analysen
inte fram vildigt manga samband. Men om man tar de samband som dock visade sig kan man
se dessa som en indikation pa hur det kan se ut. I s fall &r dessa resultat en indikation pa att
identifikation till den egna enheten 1 nagon grad paverkar hur man ser pa
internkommunikationen och dven hur man helst vill ha information. Hur stor tillit man har till
informationskanalen kan ocksa ha betydelse for hur man anviander kanalen och hur man helst
vill ha information. Att det inte finns nédgra tydliga samband mellan tillhrighet till
Primérvarden 1 stort och internkommunikationen kan bero pa att det verkar som det ar véldigt
f4 som identifierar sig med organisationen som helhet, ndgot som ocksé ir ett viktigt resultat.
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7. Slutdiskussion

I detta kapitel kommer jag knyta ihop analysen och diskutera mina resultat. Jag kommer dven
ge nagra forslag till forbattringar 1 organisationen och till vidare forskning.

Resultaten visar att internkommunikationen varken fungerar sirskilt bra eller daligt, utan det
finns saker som dr ganska bra och saker som kan forbéttras. Som tidigare diskuterat maste
formedlandet av viss information forbattras. Detta handlar till exempel om information om
mal, andra enheter, vad som héinder i organisationen och information frdn ledningen.
Resultaten visar att kinnedom om maélen paverkar delaktighet, och att formedla malen battre
skulle ddrmed kunna bidra till att forstérka identiteten inom organisationen. Om formedlandet
av information om andra enheter forbattras kan dven det bidra till att de anstillda kdnner
storre tillhorighet med andra enheter och ddrmed skulle det kunna medverka till att stirka den
helhetliga organisationsidentiteten, och ocksa bidra till att géra kommunikationen mellan
enheterna bittre.

Vad giller information frdn ledningen finns det inom Primédrvarden Goteborg planer pd att
borja med “ledningsnytt”, nimligen information direkt fran ledningen till de anstéllda utan att
informationen gdr genom mellanchefer. Utifran resultaten kan detta sdgas vara en bra idé,
eftersom de anstillda tycker det ar viktigt med sddan information och har fortroende far denna
information. Att informationen inte gar genom mellanchefer kan bidra till att de anstéllda i
hogre grad far den wursprungliga informationen, eftersom information som gér via
mellanchefer ofta kan éndra sig pd vidgen. For att fa en dven bittre effekt med “ledningsnytt”
skulle det utifrdn vad som kommenterats av négra i den 0ppna fragan i enkdten vara bra om
hogsta ledningen gjorde sig lite mer tydliga for de anstéllda. Nadgra kommentarer hir handlar
om att man inte vet s& mycket om sina hdgsta chefer och att det hade varit bra med en
presentation av dessa. Det kan alltsa vara bra om hogsta ledningen presenterar sig lite béttre
for de anstéllda, kanske genom personligt besok pé arbetsplatsen, ett reportage om personerna
1 interntidningen eller liknande. Darmed skulle de anstéllda béttre kunna relatera till ledningen
nér de far information fran dessa.

Vad giller anvindningen av informationskanalerna visar resultaten att de anstéllda foredrar
personlig kommunikation, dd nirmaste chef, méten och kollegor 4r de kanaler och personer
som anses anvindas mest for att fa information. Dessa informationskanaler &r ocksd de som
inger mest tillit hos de anstéllda. Av de skriftliga kanalerna 4r det frimst e-post och intranitet
som anvinds. E-post anvinds oftast for att fa information om den egna enheten medan
intranitet oftast anvénds for att ta reda p nadgot som hént 1 organisationen.

I frdga om organisationsidentitet tyder resultaten pé att det inte finns ndgon tydlig enhetlig
identitet i organisationen, utan de anstdllda identifierar sig frimst med den enhet de arbetar
vid. Resultaten visar att organisationsidentiteten inte paverkar internkommunikationen i
valdigt stor skala, men det finns &nd& indikationer pa att si kan wvara fallet.
Internkommunikationen kan paverka organisationsidentiteten pa s sdtt att vissa forbédttringar
av kommunikationen kan bidra till att paverka de anstdlldas tillhorighet och ddrmed att de kan
kénna att de tillhor organisationen som helhet.

Det dr viktigt att de anstéllda identifierar sig med organisationen eftersom man da tar del av
de virden och de verksamheter organisationen utgors av. Detta gor ocksa att de anstéllda
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kénner sig lojala mot organisationen, nigot som kan ge storre engagemang i arbetet.''* Att det
1 organisationen finns flera olika identiteter kan bidra till att det finns olika idéer och
forestéllningar om hur man beter sig i organisationen och det kan dven bidra till distansering
och konkurrens.'' Eftersom det #r vanligt att kommunikationen mellan olika enheter fungerar
déligt, skulle identifikation med andra enheter i organisationen och tillhorighet med
organisationen 1 stort kunna bidra till att forbéttra kommunikationen mellan enheterna. Att
kommunikationen mellan olika enheter ofta fungerar daligt beror pa att det ar viktigt for oss
som ménniskor att identifiera oss med en grupp, och det &r storre sannolikhet att det skapas en
subkultur mellan de ménniskor vi ofta kommunicerar med och &ven har gemensamma
kinnetecken med. Nér personer frdn olika enheter, och ddrmed ocksa olika subkulturer, mots
kravs det mer tid och engagemang i kommunikationen eftersom personer frdn olika
subkulturer har med sig olika synsitt, erfarenheter och perspektiv.''® Att forsoka fa de
anstéllda att identifiera sig mer med de andra enheterna i organisationen och organisationen
som helhet dr alltsa viktigt for att kunna forbéttra kommunikationen mellan enheterna.

For att forbattra internkommunikationen skulle intrandtet kunna anvéindas, eftersom det
utifran resultaten tyder pé att de anstéllda varken stéller sig speciellt positiva eller negativa till
denna kanal. Nya kommunikationskanaler verkar kunna bidra till att kommunikationen mellan
olika enheter blir friare. Men fOr att intranitet ska kunna bidra till att forbéttra
internkommunikationen krivs att fler av de anstillda har viljan att anvinda denna kanal mer
frekvent. Det kan ocksa ses som en fordel med en mer enhetlig organisationsidentitet for
anviandandet av intranidtet for att kunna forbéttra kommunikationen bland annat mellan olika
enheter. Nyare informationskanaler som intrandtet kan inte skapa en kontakt mellan
manniskor om inte denna kontakt redan finns. Om ménniskorna inte redan delar kunskaper,
har mycket kontakt med varandra och inte redan forstir vilken information som kan vara
anvindbar for andra, kan inte tekniken skapa en bittre kontakt.''” Det 4r dérfor dven viktigt
med personlig kontakt mellan de anstéllda i organisationen, ndgot som inte dr véldigt latt i en
sd stor organisation som Primidrvarden Goteborg. Fast dven om inte intranidtet kan skapa
denna kontakt skulle det kunna bidra till en béttre kontakt mellan enheterna. I manga
organisationer fungerar intranitet som en motesplats for de anstillda pa olika enheter, dir de
kan utbyta erfarenheter och problem. Dock méste nog anvidndandet av intranétet for att {3 till
detta vara ganska hég och Primirvarden Goteborg kan inte riktigt sdgas ha hog anvindning av
intranitet, men det kan 4nda vara vért att ha 1 atanke.

Négot som ndmndes i den Oppna frdgan var att det inte finns tid att ta del av informationen pa
intranétet och att om det ska vara en fungerande kanal maste informationen vara oerhort 1dtt
att nd. I ovrigt anses moten som den kanske mest tidsbesparande informationskanalen. Man
kan dé fraga sig varfor det finns tid for ett mote och inte for att ta del av informationen pé
intrandtet. Detta skulle kunna ha samband med att mdten dr accepterat som en del av
arbetsdagen och ndgot man forvéntas ta del av. Det kan tinkas att ménga inte tdnker pa
intrandtet pa detta sétt och att informationsinhdmtning via intranitet darfor ses som ett tillagg
till allt annat som ska goras under arbetsdagen men som inte dr ett maste. Om det kan
kommuniceras bdttre att det dven dr en viktig del av arbetsdagen att ta del av information pa
intranétet kan det tdnkas att fler anser detta som viktigt och tar sig tid att soka upp information
genom denna kanal.

4 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s.170
115 Alvesson, M & Bjorkman, 1. 1992. s. 206

16 Heide, M & Johansson, C & Simonsson, C. 2005. s. 94
"7 ibid 5.146
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Forskning har visat att om man som anstilld anser det som viktigt eller inte viktigt att ta del
av information och hur man tar del av denna, till viss del kan bero pa personlighet. Man har
funnit att vissa drag i personligheten paverkar hur man sdker upp information, till exempel har
det betydelse om man dr uttriktad eller indtriktad som person. Det visar sig dessutom att det
finns skillnader i informationssdkning vad giller hur samvetsfull man 4r.''® Detta ér intressant
med tanke pé att de flesta inom Primérvérden vill ha information muntligt, och inte s ménga
anviander sig av intranidtet istillet for att till exempel gé till sin ndrmaste chef. Om
personlighet spelar in pa hur man tar del av information &r det bra att det inom Primérvarden
finns olika mojligheter att fa information, eftersom man kan anta att det finns manga olika
personligheter 1 organisationen.

Detta dr ndgot som kan vara intressant for vidare forskning inom féltet. Vidare skulle det vara
intressant med mer forskning kring internkommunikationens  pdverkan  pa
organisationsidentiteten, eftersom en studie med ett storre underlag skulle kunna visa bittre de
tendenser som kommit fram i denna undersokning. For Primirvarden Goteborgs del kan det
utifrdin denna studie vara vért att undersoka kommunikationen mer fran ett
anvandarperspektiv och se hur aterkopplingen mellan de anstillda och ndrmaste chef och
hogsta ledning ser ut, och hur de anstéllda vill att denna ska se ut. For att kunna utveckla
intrandtet vidare kravs mer undersdkning av denna, till exempel mer om vad som anvinds pé
kanalen och vad man har 6nskemél om ska finnas dir. Vad géller organisationsidentitet och
organisationskultur kan det vara intressant att undersdka hur denna ser ut pa enheterna, alltsd
lite djupare hur man forhaller sig till varandra pa de olika arbetsplatserna. Kunskap om detta
skulle kunna bidra till att kunna forstirka den enhetliga organisationsidentiteten.

8 Tidwell, M & Sias, P. 2005
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Metod och material

I detta kapitel kommer jag att redovisa hur jag valt att géra denna undersdkning. Jag kommer
diskutera val av metod, urval och bortfall, och dven beskriva hur undersokningen har gétt till.
Kapitlet avslutas med en kritisk utvdrdering av metod och material

Metodval

For att genomfora denna undersdkning har jag valt att anvinda mig av kvantitativ metod, och
det matinstrument jag har anvdnt mig av dr en enkdt. Nagot som &dr bra med en
enkédtundersokning &r att man kan hitta monster eller samband mellan olika foreteelser.
Resultaten kan uttryckas i siffror och dérefter bearbetas med statistiska tekniker.' Eftersom
undersokningens syfte innebér att fa en generell uppfattning, en totalbild, av Primérvardens
identitet och internkommunikation och inte direkt en djupare forstaelse om varfor det ser ut
som det gor, anser jag att enkéter dr det basta metodvalet. Detta ocksa eftersom forhallandet
mellan identitet och internkommunikation dr relativt outforskat. Det blir dé ett viktigt forsta
steg att gora en kartliggning av hur det ser ut. Dessutom har det inte gjorts nagon
undersokning om internkommunikationen inom Primérvarden Gdoteborg tidigare, och det dr
darfor viktigt att fa fram en kartliggning av hur internkommunikationen och identiteten
forhéller sig inom organisationen.

Med hjilp av enkéter kan jag fi reda pd hur manga personer forhéller sig till Primirvardens
identitet och internkommunikation, och med ett representativt material gar det att gora
generaliseringar kring detta material. En annan mojlighet hade varit att istdllet anvédnda
kvalitativ metod och gora intervjuer, men detta anser jag inte kunna ge lika mycket material
till denna unders6kning. Négra intervjuer skulle kunna ge vildigt bra information om vad
dessa personer anser, men eftersom det arbetar ganska manga personer inom Primdrvarden
skulle det vara svart att kunna se dessa intervjuer som representativa for hela populationen.
Eftersom detta dr ndgot jag i denna undersokning &r ute efter att géra anser jag att kvantitativ
metod och en enkdtundersokning &r béttre for att kunna besvara syfte och fragestillningar.

Urval och svarsfrekvens

For att i en mest mojlig meningsfull undersékning vill jag att det ska gd att generalisera
kring unders6kningen, nigot som innebdr att jag vill se resultatet som allméngiltigt for
populationen och inte bara tillampligt pd urvalsgruppen. For att {2 till detta ansag jag att det
bista var att géra en form for strategiskt urval, alltsd att jag viljer ut en urvalsgrupp som
skulle kunna ses som representativ for hela populationen. Sjédlvklart hade det allra bésta varit
att gora ett obundet slumpmaissigt urval men jag ansdg att detta skulle vara svart att gora
praktiskt mojligt och ocksa att det skulle kunna medfora dalig svarsfrekvens. Jag menar att det
strategiska urval jag gjort dr det basta alternativet som &r praktiskt mojligt att gora for denna
undersdkning.

Inom Primérvirden Goteborg arbetar ca 1200 personer. Jag valde att inte ha med de som
arbetar pé kansliet i undersokningen eftersom dessa personer antagligen har tillgdng till mer
information &n de som arbetar pd andra enheter, och eftersom det ar information nedat i

! Bjereld, U. & Demker, M. & Hinnfors, J. 2002. s. 114



Bilaga 1

organisationen som #r fokus i denna unders6kning. For att kunna fa enkdtundersdkningen
representativ for hela denna populationen ville jag ha ett urval som bestod av en tredjedel av
populationen. Detta skulle dé bli ca 400 enkéter att dela ut, ndgot jag ansag vara 6verkomligt
att handtera. Primirvarden Goteborg dr uppdelat i tre omraden sd det var dérfor viktigt att dela
ut enkéten till personer i alle tre omraden for att f4 undersokningen representativ. Vidare dr de
tre omrddena uppdelade 1 olika enheter (vardcentraler). Enheterna varierar i storlek, och jag
ville 1 urvalet ha med bade smé, medelstora och stora enheter for att kunna fa underlaget
representativt.

Utifrén detta blev urvalsgruppen fyra eller fem enheter fran varje omréde. I varje omrade blev
det valt ut nigon eller nigra stora enheter (ca 30-60 anstédllda), mellanstora (ca 15-25
anstillda) och d@ven smi enheter (ca 10 anstillda). Det totala urvalet blev d& pé 398 personer
som skulle delta i undersdkningen. Dock visade det sig nir jag borjade dela ut enkéterna att
det pad minga enheter inte arbetade samma antal som jag hade som underlag till mitt urval.
Det blev da farre utdelade enkéter dn vad jag hade tdnkt mig. Totalt delades ut 355 enkdter.

De tre omraddena har ndgot olika storlek vad géller antalet anstéllda, och detta var nagot som
togs 1 berdkningen nér det géller urvalet. Nedan foljer en tabell dver urvalet i forhéllande till

antal enkéter som delades ut, antal svar och svarsfrekvens i varje omrade.

Tabell over urval och svarsfrekvens (i procent)

Svarsfrekvens
Popu- Urval Utdelade Antal utifrin Svarsfrekvens
lation enkater svar utdelade utifran urvalet
enkiiter
Centrum-
. 39 32 32 33 19 17

Vister
Hisingen 28 30 28 15 16 14
Oster 33 37 40 52 23 20
Totalt 100 100 100 100 58 51
N-tal 1144 398 355 203 203 203

Till att borja med var forhdllandet mellan de tre olika omrédena i urvalet relativt likt
populationen, men eftersom det blev fordndringar efter jag hade gjort det forsta urvalet blev
tyvirr inte urvalet lingre lika likt populationen. Utifran tabellen kan man se att omride Oster
ar ndgot Overrepresenterat 1 forhallande till omrdde Centrum- Vister som &r ndgot
underrepresenterat. Detta kan tyckas synd for undersdkningen eftersom det optimala hade
varit att forhallandet mellan de olika enheterna i1 urvalet var mer likt populationen. Dock &r
inte skillnaden extremt stor, s materialet skulle &nda kunna bli representativt, nigot beroende
pa hur svarsfrekvensen ser ut.

Utifrén urvalet dr den totala svarsfrekvensen 51%, ndgot som kan tyckas lite, men jag anser
dock att materialet dr anvindbart eftersom det trots allt &r hélften som har svarat. Om
utdelning och insamling av enkédterna hade fungerat som jag tinkt, alltsé att jag skulle dela ut
enkéten och samla in den vid samma tillfdlle, skulle nog svarsfrekvensen blivit storre. Dock
anser jag att 51% svarsfrekvens dnda &r ett ganska bra resultat.

Procentandelen for hur manga enkiter som delades ut dr ganska likt urvalet, &ven om omrade
Oster dr nagot dverrepresenterat. Svarsfrekvensen visar i procent hur ménga fran varje omrade
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som har svarat, utifrdn den totala svarsfrekvensen. Om man ser pa den totala svarsfrekvensen
utifran det antal enkédter som delades ut ér svarsfrekvensen 58%, alltsd ndgot hogre dn utifrdn
det ursprungliga urvalet.

Representativitet och generalisering

Min intention med undersdkningen var som sagt att kunna goéra generaliseringar kring
materialet pd sa sitt att jag ville sdga ndgot om populationen, alltsd Primérvarden Goteborg i
stort, och inte endast de personer som svarat pd enkéten. Utifran det tidigare avsnittet om
urval och svarsfrekvens har det kommit fram att urvalet och svarsfrekvensen inte &r helt lik
populationen, pa sa sitt att ett omrade ar ndgot Overrepresenterat i forhallande till de andra tva
omradena. Detta kan gora att materialet inte kan ségas vara representativt. Dock dr inte denna
skillnad mellan population och urval och svarsfrekvens extremt stor, ndgot som gor att man
dnda kan diskutera ifall materialet kan ségas vara representativt eller inte.

Att svarsfrekvensen dr pa drygt 50 procent dr nagot som skulle tala for att materialet kan
sdgas vara representativt, &ven om det hade varit onskvirt med hogre svarsfrekvens. Vad
géller skevheten mellan det ursprungliga urvalet och antalet enkéter som delades ut ér det stor
sannolikhet att detta framst beror pa att inte alla personer vid varje enhet deltog vid motet dar
enkédten delades ut. Det ar troligtvis sa att de som inte kunde nirvara vid métet inte skiljer sig
sd mycket frin de som var ndrvarande, ndgot som talar for att detta inte borde paverka
representativiteten.

Vad giller kon dr svarsfrekvensen 1 procent precis den samma som i populationen. Det &r
alltsd lika manga procent kvinnor (85%) och min (15%) som har svarat pa enkdten som det
finns i1 populationen.

Utifrdn diskussionen kring urval, svarsfrekvens och representativitet anser jag att materialet
kan sdgas vara representativt och att det ddrmed gér att generalisera kring de svar som
kommer fram i analysen. Dock kommer detta géras med viss forsiktighet pa sd sitt att jag
framst kommer utgé ifrdn de stora monstren och inte fokusera pa smé skillnader i resultaten.

Enkatundersokningen

Jag kommer 1 detta avsnitt redogdra for hur enkdtundersdkningen har gatt till, och diskutera
fordelar och nackdelar med tillvigagangssittet.

Enkiitens utformning

Undersokningen bestar av huvudfragestillningar som handlar om att undersoka
Primérvéardens internkommunikation, organisationsidentitet och sambandet mellan dessa.
Enkéten ar utformad med fragor som ska kunna méta ndgot om dessa tre d&mnen. Jag har fatt
idéer till frdgor bade av informatdren inom Primédrvarden och av min handledare, nagot som
har hjdlpt mig mycket. Jag har dven hdmtat inspiration frén tidigare studier, ndgot som
innebdr att flera av de fragor jag har stillt i enkédten tidigare har anvénts och ddrmed kan sdgas
vara beprévade. Detta dr en fordel, men inte dirmed sagt att det dr de bésta frigorna och det
ar heller inte sékert att alla forstar dem pa samma sétt.

Enkiten bestdr av frdgor med fasta svarsalternativ, och fradgorna ar utformade som
kryssfragor, med ett antal svarsalternativ dar respondenten ska kryssa i det som passar bést.
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Négra fragor har svarsalternativ som ska rangordnas i den ordning det anses bist. I
rangeringsfrigorna ska man rangera frin 1 till 4. Jag valde att ta just 1 till 4 bland annat
eftersom jag var intresserad av att se om man anvénder intranétet, och jag inte dr siker pd om
denna finns med bland de tre mest anvinda kanalerna. Aven om det i rangeringsfrigorna finns
olikt antal svarsalternativ valde jag att ha 1-4 pa alla, eftersom jag tinkte att det skulle vara
bittre att vara konsekvent.

Négot som ofta diskuteras vad géller svarsalternativ &r om man ska ha med sékallade neutrala
svarsalternativ, som “vet ¢j”, ’ingen asikt” eller ”varken eller”. De flesta anser att man i ett
frdgeformuldr ska ha med sddana svarsalternativ, eftersom det kan finnas personer som inte
har tillrdckligt med information och didrmed inte &r tillrdckligt insatta i &mnet for att kunna
svara pé frdgan. Det kan dven finnas personer som faktiskt inte vet eller som inte har nagon
asikt 1 frdgan, och om man inte har med ett sddant mittenalternativ tvingas dessa personer ta
stdllning till ndgot de egentligen inte vill eller har tillrdckligt med forutsittningar for att gora.
Det finns ocksd de som anser att ett sddant svarsalternativ inte ska finnas med, eftersom det
kan gora att svarspersonerna inte orkar ta stillning i frdgan, utan véljer att ange
mittenalternativet eller “vet ej-alternativet” istéllet.” Jag har i frageformuliret valt att i vissa
fragor ta med mittenalternativ, som “varken eller” och “ingen &sikt”. Jag har forsokt tinka
mig i vilka fragor det skulle kunna vara aktuellt att inte ha ndgon asikt, och i dessa fragor tagit
med sddana svarsalternativ. Dock har jag inte med sadana alternativ 1 de frdgor dér jag anser
att det ska gd att kunna ta stdllning till frdgan.

For att kunna jamfora olika personer och se om det finns skillnader finns det i enkdten nagra
frigor som ska anvindas som bakgrundsvariabler. Dessa &dr kon, alder, befattning,
anstéllningsforhéllande, hur linge man har arbetat inom Primérvirden Goteborg och om man
har arbetat pa ndgon annan arbetsplats inom organisationen. Det kan diskuteras om sadana
fragor ska ligga forst eller sist i frageformuldret. Vissa hdvdar att det ska ligga forst eftersom
frigor om bakgrund anses vara enkla att svara pa och att det darfor dr bra att bérja med dessa.
Andra hévdar dock det motsatta, att sddana fragor ska ligga sist i formuléret. Detta eftersom
de kan anses trakiga att svara pa och vissa bakgrundsfrdgor kan dven uppfattas som sensitiva,
nagot som kan sinka motivationen att svara pi resten av formuléret.” Jag har valt att ligga
frigorna om bakgrund forst i formuléret, eftersom jag anser att fragorna inte behover
uppfattas som sensitiva och dirfor att jag anser att sddana enklare fridgor kan motivera till att
svara pa enkéten. En bakgrundsvariabel som inte direkt finns med i enkdten men som jag dnda
tanker anvdnda mig av i analysen &r storleken pa enheten man arbetar vid, och i vilket omréade
man arbetar.

Vad giller internkommunikation finns det i enkéten ett antal fragor angadende anvindning av
olika informationskanaler. Detta for att kunna se vilka kanaler som anvinds mest, bland annat
for att ha mojlighet att se vilka kanaler man i organisationen borde satsa mer pa. Nagra fragor
handlar ocksd om hur man vérderar den information man fir och genom vilka
informationskanaler man helst vill ha information. Vidare innehaller enkéten nagra fragor
kring hur ldtt eller svart man anser att det ar att f4 information, och om det finns nagra hinder
for att ta till sig den information som finns.

Enkéten innehaller ocksa fragor angdende identiteten inom Primérvarden. Dessa fragor ska
belysa om det kan sdgas finnas nigon organisationsidentitet och i s& fall hur de anstéllda
identifierar sig med varandra. Fragorna som stélls handlar om gemenskap med den egna

% Se t.ex. Johannessen, A & Tufte, P.A 2002. s.156 och Johansson, B. Ur Ekstrom, M, 2000. 5.99
? Se t.ex. Johansson, B. Ur Ekstréom, M, 2000. s.94 och Dahmstrom, K. 2005. s.135
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arbetsplatsen och Primdrvarden i stort, och &ven om man anser sig tillhdra endast sin egen
arbetsplats eller hela Priméarvarden.

Den fardiga enkiten bestod av 24 fragor, och en sista 6ppen friga dir de som vill kan skriva
nagot som inte framkommit i enkéten.

Undersokningens genomforande

Eftersom det 1dtt kan bli ett stort bortfall nir man skickar ut enkdter till arbetsplatser och
uppmanar dem att svara och skicka tillbaka, valde jag att inte anvdnda mig av en postenkdt.
Istdllet valde jag att dela ut enkédten pa plats och dven samtidigt samla in den, for att forsoka
minska eventuellt bortfall. I samrad med informatéren pa Primirvarden ansag jag att detta
skulle kunna genomforas pa en sdkallad arbetsplatstraff vid varje enhet som skulle inga i
undersokningen. Dock visade det sig vara svart att fa tid hos alla enheter, och pad nagra
enheter visade det sig nér jag kom dit att det dnda inte fanns tid att svara pd enkéten vid
motestillfallet. Enkédtutdelningen och insamlingen har dérfor sett ndgot olika ut pé olika
enheter. P4 nagra enheter har jag delat ut enkéten och samlat in den vid samma tillfdlle, pa
ndgra enheter har jag delat ut den vid ett tidpunkt och samlat in den vid ett annat eller 14tit
dem skickas till mig. Jag ansdg att det var viktigt att jag delade ut enkéten dven om jag inte
skulle samla in den, eftersom det bédsta dr om alla far samma information och ocksa for att det
kunde motivera att svara om jag sjdlv delade ut enkidten. P& nigra enheter har dven
enhetschefen delat ut. P4 de enheter dir chefen har samlat in har de svarande ldmnat in
enkéten i en 1ada i receptionen eller fatt kuvert att ldgga enkiten 1, for att de inte skulle kédnna
att chefen kunde ta del av svaren. Tyvérr anser jag att detta kunde gjorts béttre, av hinsyn till
anonymiteten. Om jag vetat att utdelning och insamling skulle se ut pa detta sétt hade jag
ordnat sé alla fick kuvert att [dmna enkiten i, men eftersom planen var att jag skulle samla in
enkéterna kom detta lite bratt pa och jag fick inte ordnat sa att alla fick kuvert. Jag hoppas och
tror dock inte att detta har paverkat svaren 1 stor utstrickning. Det optimala for
undersokningen hade sjdlvklart varit att alla svarade pa enkéten pa samma sitt, det vill sédga
att jag delade ut och samlade in pa alla enheter. Men eftersom jag trots allt ville ha in sé
manga enkéter som mojligt ansag jag att det vigde mer att fa in fler enkéter &n att utdelning
och insamling inte var likadan f6r alla enheter.

Eftersom utdelningen av enkéten skiljer sig ndgot i vissa enheter, skiljer sig ocksa
introduktionen av enkiten. Detta skulle kunna paverka hur enkéten uppfattas och ddrmed
ocksa eventuellt motivationen att svara pd enkiten. Detta problem hoppades jag kunna
minimera vid att ha en ldngre introduktionstext pa de enkéter som inte delades ut av mig.
Diarmed fick alla samma information dven om inte alla fick den av mig personligen, utan
istillet skriftligt. Jag tror inte att hur enkéten ar delat ut och samlat in paverkar svaren i nagon
storre utstrackning, det viktigaste dr att alla har fatt samma fragor att svara pa och dven att alla
vet att enkédtsvaren dr anonyma. Fast dven om detta inte har paverkat svaren 1 enkéten har det
paverkat svarsfrekvensen, eftersom det har varit svart att f alla att skicka in enkéterna.

Bearbetning av materialet

Bearbetningen av materialet gjordes 1 statistikprogrammet SPSS (Statistic Package for the
Social Sciences). Efter att ha skrivit in kodschemat i programmet gick inmatningen av data 1
stort sett utan problem. Alla enkiter fick ett id-nummer sd jag skulle kunna gora test av
kodningen i efterhand och dven for att lattare kunna ga in och gora éndringar i materialet om
fel uppticktes. Bearbetningen gjordes noggrant och utifran test av ndgra slumpmassigt valda
enkdter verkar bearbetningen ha skett korrekt.
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Niér det giller fragorna dir respondenterna ombeds rangera sitt svar fran ett till fyra har det
bland vissa uppstétt missforstand. I de fall dédr svarspersonerna har rangerat farre &n fyra har
jag tagit med de som é&r rangerat och i de fall dir ndgon har rangerat fler dn fyra har jag tagit
med de fyra forsta. Nagra har istillet for att rangera satt kryss, och i de fall det finns endast ett
kryss har jag tolkat detta som en etta. I de fall dar man har satt flera kryss eller samma tal flera
ginger 1 samma friga har jag tyvérr inte kunnat géra annat én att koda det som bortfall.

Det finns i enkéten en helt 6ppen fraga, och dven mojlighet pé flera fragor att skriva till ndgot
eget. I de fall dir svarspersonerna har skrivit nagot pa den Oppna fragan eller lagt till nagot
dér det dr mojligt har jag i inmatningen av materialet angivit detta och sedan skrivit ner allt i
ett annat dokument. Eftersom alla enkéter har ett id-nummer var det dirmed enkelt att senare
hitta dessa svar. Jag trodde att det inte skulle vara vildigt manga personer som kom att skriva
nagot extra, och att detta var det enklaste sittet att handtera det pa.

P& vissa variabler har jag slagit ihop svarsalternativ for att battre kunna se resultatet och gora
det mer Overskddligt. Detta handlar frimst om skalor dér jag har slagit ihop mycket och
ganska, och instimmer helt och till stor del, och lite och inte alls.

Jag har dven anvént mig av index, dir jag slagit ihop vissa frdgor som handlar om samma
amne. Nir jag har slagit ihop véirden har jag anvint mig av subjektiv standardisering, jag har
alltsd utgatt ifrdn enkdtens védrden och delat upp utifran vad jag anser visa bist det jag
undersoker. De index jag har anviant mig av ar:

Index over hur ldtt eller svdrt det dr att fd information. Virdena for foljande fragor har slagits
samman: Litt eller svart att fi information om egen arbetsplats, ldtt eller svart att fa
information om andra enheter inom Priméarvarden, och latt eller svart att f4 information fran
ledningen inom Primédrvarden. Minivérdet pa indexet dr 3 och maxvérdet 15. Dessa har slagits
thop till tre grupper dir ”Latt att fa information” avser virde 3 till 7, ”Varken eller” avser
virde 8 till 10, och ”Svart att fa information” avser vérde 11 till 15.

Index over hur vilinformerad man anser sig vara angdende Primdrvarden. Virdena for
foljande fragor har slagits samman: Jag har god kdnnedom om Primédrvdrdens mal, Jag har
god kidnnedom om Primérvdrdens kommande beslut, och Jag har god kinnedom om
Primérvardens fattade beslut. Minivirdet pa indexet dr 3 och maxvérdet 12. Dessa har slagits
ithop till tvd grupper dér “Instimmer i ndgon grad” avser vérde 3 till 8, och “Instimmer inte”
avser virden 9 till 12.

Index over hur vdl man instdmmer att det finns informationshinder for att ta till sig
information. Virdena for foljande fragor har slagits samman: Jag har for liten tid att ta till mig
information, Det finns for mycket information, Det finns ingen information tillgénglig, Jag
har ingen dator létt tillgdnglig, och Jag har inget intresse av informationen som finns.
Minivirdet pd indexet & 5 och maxvérdet 20. Dessa har slagits ithop till tvd grupper dér
“Instdmmer 1 ndgon grad” avser vérde 5 till 12, och ”Instdmmer inte” avser vérden 13 till 16.

Index over om man anser att berérs av andra enheter. Virdena for foljande fragor har slagits
samman: Jag anser att jag berdrs personligen om en annan enhet inom Primérvarden omtalas
negativt 1 media, och Jag anser att jag berdrs i mitt arbete om en annan enhet inom
Primérvarden omtalas negativt i media. Minivdrdet pd indexet dr 2 och maxvirdet 8. Dessa
har slagits ihop till tvd grupper dir “Instimmer i nagon grad” avser vérde 2 till 5, och
”Instdmmer inte” avser vérden 6 till 8.
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I korstabeller har jag kontrollerat sambandet med hjédlp av ett Chi2-test. De samband jag
refererar till 1 analysen &r signifikanta till 95 procent, ndgot som séger att det i resultatet i 95
procent av fallen inte &r slumpen som bestdmmer utfallet.

Kritisk utvardering

Jag kommer 1 detta avsnitt diskutera undersokningens tillvdgagangssitt 1 forhéllande till
undersokningens kvalitet.

I forhéllande till mitt syfte med undersdkningen anser jag att metoden jag har anvint har god
kvalitet. Med hjilp av enkdten har jag forsokt stdlla fragor for att fa svar pa min
fragestéllning. Jag anser att jag har lyckats ganska bra med fragorna i enkéten, det vill sdga att
jag utifrdn mitt material kan fors6ka besvara mina fragestdllningar. Enkdten maéter alltsd det
den dr avsedd att mita, och jag anser ddrmed att den har en hog validitet. Dock &r det svart att
gora en unders6kning utan brister och fel. Brister med metoden i denna undersdkning handlar
framst om hur fragorna uppfattas.

Niér det géller fragor i en enkét kan man aldrig riktigt siga om frdgorna uppfattas som den
som har konstruerat frdgorna har ténkt eller om frdgorna uppfattas pd samma sétt av alla
personer. Jag har som sagt anvdnt mig av vissa fragor som dr tidigare anvént i studier, nagot
som kan sdgas vara en fordel med tanke med detta. Det hade ockséd varit bra att gora en
pilotstudie, alltsa att testa enkdten pa nagra i urvalet, men tiden rackte tyvarr inte till for detta.
Dock har informatdéren inom Primédrvarden testat enkdten och kommit med synpunkter.

Efter bearbetning av enkidterna kan jag inte se att det er ndgon frdga i enkdten som inte har
fungerat alls. Nér jag valde att ta med rangeringsfrdgor var jag medveten om att dessa fragor
kunde missuppfattas, och s& har ocksd i viss man varit fallet &ven om de allra flesta har
forstatt hur de skulle svara. Négra har dock inte forstatt att man ska rangera och istéllet satt
kryss, och nagra har missuppfattat rangeringen pa andra sitt. I vissa fall har jag &ndd kunnat
anvinda svaren, medan i andra fall har det blivit bortfall p4 grund av dessa missforstand.

Tva fragor som skulle rangeras handlade om tillit till information fran vissa personer och
informationskanaler. De svarande skulle hir rangera vilka personer, respektive vilka kanaler
de kinner mest tillit for vad géiller information. En del personer har inte forsttt skillnaden
mellan person och kanal, nagot jag kan forstd. Att fa information frdn vissa personer kan
sdgas vara en informationsvdg och kan latt uppfattas som en informationskanal. Nagra
personer har skrivit till personer i frdgan om kanaler och omvént och dessa svar har jag kodat
som bortfall. Om en sadan fraga ska anvindas i framtiden borde det goras tydligare vad som
menas med kanal och person, eller eventuellt ha bdde kanaler och personer i samma fraga.

Tva pastdenden 1 enkdten handlade om huruvida Primédrvarden och den egna enheten star for
ndgot speciellt. De svarande fick ta stdllning till om de anser att det finns ndgot alldeles
sdrskilt med Primirvéarden respektive den egna enheten. Frigorna var menade att undersoka
om de svarande anser att den egna organisationen star for ndgot speciellt. Vad giller
Primérvarden har denna fraga ganska stort bortfall (22%) och det kan darfor tdnkas att denna
frdga var ndgot svar att forstd. Dock dr det inte lika stort bortfall i samma frdga om den egna
enheten.
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Olyckligtvis blev det ett tryckfel i enkdten som jag inte sdg innan jag delade ut den pé ett par
stdllen. Tryckfelet var 1 en friga med en skala fran mycket viktigt till inte viktigt alls, dar
mycket viktigt och ganska viktigt stod istéillet for inte sdrskilt viktigt och inte viktigt alls.
Manga som har svarat pa enkdten med detta fel har pipekat detta och skrivit till de korrekta
alternativen, ndgot som innebér att jag kan lita pa just dessa svar. Dock ska jag tdnka pa att
vissa kan ha missuppfattat svarsalternativen nir jag anvinder just denna fraga i analysen.

Bearbetning av materialet blev genomfort noggrant och systematiskt, nagot som &r bra for
undersokningens reliabilitet. Att jag har varit noggrann och arbetat systematiskt nir jag kodat
in enkdterna minskar mdjligheten for slumpméssiga fel i materialet och stirker materialets
kvalitet.

Att enkdterna delades ut och samlades in pé lite olika sétt skulle kunna inverka pé
reliabiliteten eftersom det skulle kunna paverka hur svarspersonerna uppfattar undersékningen
och enkéten. Dock har jag som tidigare diskuterat introducerat enkéten personligen vid de
allra flesta tillfdllen, och de fa stillen dér jag inte gjort det har fitt samma information
skriftligen. Detta tror jag bidrar till att 6ka reliabiliteten ocksé vad géller detta punkt.

I forhédllande till mina teoretiska utgangspunkter med undersdkningen anser jag att metoden
jag har anviant framst har fortjanster med tanke pa undersokningens kvalitet. Jag har utifran
begrepp som organisationskommunikation och organisationsidentitet utformat fragor i
enkéten, som ska kunna ge mening med hjélp av den teoretiska diskussionen.

Ett fel som kan uppsta ar som tidigare diskuterat att fragorna inte uppfattas pa det sitt som
den som stiller frdgorna har tdnkt eller att de uppfattas olika av olika personer, och detta
giller dven begreppen. Ett exempel ar begreppet information som flitigt anvinds 1 enkéten.
Detta begrepp kan uppfattas pa lite olika sitt utifran till exempel kunskap och erfarenhet, och
jag kan inte séga precis vad alla tdnker pa nér de ser et begrepp som information. Jag anser
dock att de begrepp jag har anvént i enkdten Gverlag inte dr svara att forstd, pa det sétt att alla
ska kunna ge begreppen mening och dirmed kunna svara pa fragorna. Vidare anser jag att de
begrepp jag har anvint mig av dr vil forankrade i teorin och ocksd i syftet och
fragestillningarna.

Totalt sett anser jag att jag har gjort det jag kunnat for att gora undersokningen pa bésta
mdjliga sétt, och att jag hér tagit upp de brister som skulle kunna paverka undersékningen,
och jag anser ddrmed att undersokningen har god kvalitet.



Bilaga 2

Tabell 1: Frekvenstabell som visar hur val man instammer i att man inte har intresse av den
information som finns (i procent)

Inget intresse av informationen som finns
Instammer helt
Instammer till stor del 4
Instammer lite 28
Instammer inte alls 69
Total 101
n-tal 185

Kommentar: Total blir ej 100% pd grund av avrundning.

Tabell 2: Frekvenstabell som visar hur latt eller svart man anser det ar att fa information om
organisationen (i procent)

Fa information om organisationen
Latt 25
Svart 14
Varken eller 61
Total 100
n-tal 177

Tabell 3: Frekvenstabell som visar om man anser sig fa den information man behéver fran sin
narmaste chef (i procent)

Far den information man
behover fran narmaste chef

I mycket hég grad 31
_I ganska hog grad 55
I ganska lag grad 12

Inte alls 2

Total 100

n-tal 197

Tabell 4: Forhallandet mellan om man anser sig fa den information man behéver och om man
anser det som latt eller svart att fa information om den egna enheten (i procent)

Far den information jag behdver fran narmaste chef
I;?nttézveanrte?lt;:? information | hég grad | ganska hog grad ! ga;?:g\ lag Inte alls
Mycket latt 59 10 4
Ganska latt 37 66 26 25
Varken eller 2 19 39 25
Ganska svart 5 22
Mycket svart 2 1 9 50
Total 100 101 100 100
n-tal 59 108 23 4

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.
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Tabell 5: Forhallandet mellan alder och hur litt eller svart det ar att fa information (i procent)

Alder

Latt/svart att fa -29 30-39 40-49 50-59 60-
information

Latt 50 7 30 23 31
Varken eller 50 93 39 58 58
Svart 30 19 12
Total 100 100 99 100 101
n-tal 4 15 23 48 26

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 6: Frekvenstabell som visar kinnedom om organisationen (i procent)

God kinnedom om organisationen

Instammer helt/ till stor del 55
Instammer lite/ inte alls 45
Total 100
n-tal 183

Tabell 7: Forhallandet mellan kainnedom om organisationen och antal ar man arbetat pa

nuvarande arbetsplats (i procent)

Antal ar pa enheten

God k_ann_edom om Mmdrtﬂe an 1-5 &r 6-10 ar 11-15 ar Mer ?n 15
organisationen ettar ar
Instammer helt/ till 40 55 68 78 55
stor del

Iar:lsstammer lite/ inte 60 45 32 22 45
Total 100 100 100 100 100
n-tal 45 60 38 9 29

Tabell 8: Frekvenstabell som visar hur vil man instammer i att man har god kinnedom om
omorganisationen (i procent)

Kannedom om omorganisationen

Instammer helt/ till stor del 55
Instammer lite/ inte alls 45
Total 100
n-tal 183

Tabell 9: Frekvenstabell som visar om man anser att det finns hinder for att ta del av

informationen (i procent)

Det finns informationshinder

Instammer helt/ till stor del 57
Instammer lite/ inte alls 43
Total 100
n-tal 168
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Tabell 10: Forhallandet mellan om man har fatt information om omorganisationen fran
narmaste chef och om man helst vill ha viktig information fran ndrmaste chef (i procent)

Information om
omorganisation fran
narmaste chef

Vill helst ha

information fran Ja Nej
nidrmaste chef

Vill inte helst ha info 5 11
fran chef (0)

1 (férsta val) 47 36
2 (andra val) 36 31
3 (tredje val) 8 16
4 (fjarde val) 4 6
Total 100 100
n-tal 76 98

Tabell 11: Forhallandet mellan om man har fatt information om omorganisationen genom
moten i och om man helst vill ha viktig information genom méten (i procent)

Information om
omorganisation genom

moten
Vill helst ha
information genom Ja Nej
moten
Vill inte helst ha
information genom 9 19
moten (0)
1 (férsta val) 43 26
2 (andra val) 28 23
3 (tredje val) 13 21
4 (fijarde val) 6 11
Total 99 100
n-tal 120 53

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Tabell 12: Frekvenstabell som visar om man kanner tillit till narmaste chef (i procent)

Tillit till ndrmaste chef
Inte bland de fyra med storst 3
tillit till
1 (mest tillit till denna person) 60
2 27
3 7
4 (fjarde storst tillit till denna >
person)
Total 99
n-tal 183

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.
Resultatet bygger pa fragor ddr respondenterna har rangordnat frdn 1-4
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Tabell 13: Frekvenstabell som visar om man kéanner tillit till information fran hogsta ledningen

(i procent)

Tillit till hégsta ledningen

Inte bland de fyra med storst tillit till

24

1 (mest tillit till denna person)

23

2

19

3

14

4 (fjarde storst tillit till denna person)

20

Total

100

n-tal

183

Kommentar: Resultatet bygger pd fragor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Tabell 14: Frekvenstabell som visar hur viktig man anser det ar att fa information fran hogsta

ledningen (i procent)

Viktigt med information frdn hégsta ledningen

Mycket/ ganska viktigt 89
Inte sarskilt/ inet alsl viktigt 6
Varken eller 6
Total 101
n-tal 194

Tabell 15: Frekvenstabell som visar om man kéanner tillit till information fran méten (i procent)

Tillit till m6ten

Inte bland de fyra med storst tillit till

3

1 (mest tillit till denna kanal)

75

2

14

3

7

4 (fjarde storst tillit till denna kanal)

2

Total

101

n-tal

183

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.
Resultatet bygger pd frdgor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Tabell 16: Forhallandet mellan enhetens storlek och anvdndning av intranétet (i procent)

Enhetens storlek

Anvander intranitet Liten Mellan Stor
Varje dag 39 29 14
Na}gon gang i veckan/ 32 52 54
manaden

Mer sallan 29 19 32
Total 100 100 100
n-tal 28 65 102
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Tabell 17: Forhallandet mellan alder och anvdndning av intranétet (i procent)

Alder
Anvander 29 | 30-39 | 40-49 | 5059 | 60-
intranatet
Varje dag 20 28 10 31 21
Nagon gang i 59
veckan/ 80 61 37 45
manaden
Mer sallan 11 31 33 35
Total 100 100 100 101 101
n-tal 5 18 29 52 29

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 18: Frekvenstabell som visar hur latt eller svart det ar att hitta information pa intranatet (i

procent)
Hitta information pa intranatet
Mycket/ ganska latt 38
Ganska svart/ mycket svart 30
Varken eller 32
Total 100
n-tal 178

Tabell 19: Frekvenstabell som visar om man kanner tillit till information genom intranatet (i

procent)

Tillit till intranétet

Inte bland de fyra med storst tillit till

25

1 (mest tillit till denna kanal)

11

2

29

3

31

4 (fjarde storst tillit till denna kanal)

4

Total

100

n-tal

180

Kommentar: Resultatet bygger pd fragor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Tabell 20: Frekvenstabell som visar om man kénner tillit till information genom e-post (i

procent)
Tillit till e-post

Inte bland de fyra med storst tillit till 31

1 (mest tillit till denna kanal) 7

2 35

3 18

4 (fjarde storst tillit till denna kanal) 8

Total 100

n-tal 180

Kommentar: Resultatet bygger pd fragor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4
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Tabell 21: Helst ha information genom moéten i forhallande till tillit till moten (i procent)

Helst ha information

genom méten

;Iglttetr:" Helst i’:‘;ii 3.4 Inte b_I_and de
(1 ) 4 forsta

1 (storst tillit) 74 77 80 65

2 17 11 15

3-4 4 13 5 24

Inte bland de

4 med storst 4 12

tillit till

Total 99 101 100

n-tal 69 a7 40 17

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 22: Anvdndning av intranétet i forhallande till tillit till intranétet (i procent)

Anvander intranatet

Tillit till . Nagon gang | o cxiians

. o Varje dag per vecka/ .

intranatet . aldrig
manad

1 17 13 2

2 37 37 10

3-4 36 34 35

Inte bland de

4 med storst 10 16 52

tillit till

Total 100 100 99

n-tal 41 90 48

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Tabell 23: Tillit till intranatet i forhallande till anvandning av intranétet (i procent)

Tillit till intranétet

Anvander Inte blanq de

intranatet 1 2 3-4 4 mg(_i storst
tillit till

Varje dag 35 28 24 9

Négon géang

per vecka/ 60 62 49 33

manad

Mer sallan/

aldrig 5 9 27 58

Total 100 99 100 100

n-tal 20 53 63 43

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Tabell 24: Frekvenstabell som visar hur ofta man tar del av interntidningen Primart (i procent)

Hur ofta tar del av Primart

Varje nr 26
Néstan varje nr 22
_Nagot enstaka nr 39
Aldrig 14
Total 101
n-tal 200



Kommentar: Total blir ej 100% pa grund av avrundning.

Tabell 25: Tar del av interntidningen i forhallande till alder (i procent)

Alder
Tar del av 29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-
Primart
Varie/nastan | o5 | o5 | 35 | 55 | 55
varje nr
Nagot
enstaka nr/ 80 72 66 45 45
aldrig
Total 100 | 100 | 101 | 100 | 100
n-tal 5 18 | 29 | 53 | 29

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.
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Tabell 26: Tar del av interntidningen Primart i forhallande till hur lange man har arbetat pa

enheten (i procent)

Hur lange arbetat pa enhet
Tardelav | Mindreanett| 4 5, 6-10 &r 11-15&r | Mer &n 15 ar
Primart ar
Varje/ nastan 20 47 63 70 65
varje nr
Nagot
enstaka nr/ 80 53 37 30 36
aldrig
Total 100 100 100 100 101
n-tal 50 66 41 10 31

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 27: Frekvenstabell som visar tillit till interntidningen Primart (i procent)

Tillit till
interntidningen

Inte bland de 4 42

med storst tillit till

1 (storst tillit) 5

2 8

3-4 45

Total 100

n-tal 180

Kommentar: Resultatet bygger pa frdagor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4

Tabell 28: Frekvenstabell som visar tillit till massmedia (i procent)

Tillit till

massmedia
Inte bland de 4 72
med storst tillit till
1 (storst tillit) 1
2 2
3-4 25
Total 100
n-tal 179

Kommentar: Resultatet bygger pd fragor ddr respondenterna har rangordnat fran 1-4
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Tabell 29: Frekvenstabell som visar om man kadnner sig delaktig i Priméarvardens mal (i procent)

Kéanner delaktighet mal
Instdammer 54
Instiammer inte 46
Total 100
n-tal 183

Tabell 30: Frekvenstabell som visar om man kinner att man arbetar mot samma mal som sina

kollegor (i procent)

Arbetar mot samma mal
Instammer 69
Instammer inte 31
Total 100
n-tal 189

Tabell 31: Frekvenstabell som visar om man berérs om en annan enhet omtalas negativt i
media (i procent)

Berors av annan enhet i media
Instammer 41
Instammer inte 59
Total 100
n-tal 184

Tabell 32: Om man berérs personligen om en annan enhet omtalas negativt i media i
forhallande till om man berors i arbetet (i procent)

Berors personligen
Berors i Instammer | Instammer | Instdmmer | Instammer
arbetet helt till stor del lite inte alls
Instammer 86 19 6 6
helt
Instammer
till stor del 14 70 41 18
I.nstammer 11 50 36
lite
!nstammer 3 40
inte alls
Total 100 100 100 100
n-tal 7 27 78 72
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Tabell 33: Om man berors i arbetet om en annan enhet omtalas negativt i media i forhallande
till om man berors personligen (i procent)

Berors i arbetet

Berors Instammer | Instammer | Instdmmer | Instammer
personligen helt till stor del lite inte alls
Instammer

helt 30 2

Instammer

till stor del 25 29 4

I.nstammer 25 49 57 7
lite

Instammer 20 20 38 94
inte alls

Total 100 101 99 101
n-tal 20 65 68 31

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 34: Om man berors om annan enhet omtalas negativt i media i forhallande till befattning

(i procent)
Befattning
Berors Lakare | Lakarsekreterare | Sjukskoterska Pykolog/| Sjukgymnast/ U"nder- Annat
kurator | arb.terapeut | skoterska

Instdmmer| 53 17 49 25 20 46 54
nstammer| 47 83 51 75 80 44 46
Total 100 100 100 100 100 100

n-tal 30 23 59 12 25 9 24

Tabell 35: Om man berérs om en annan enhet omtalas negativt i media i forhallande till hur
lange man har arbetat pa enheten (i procent)

Hur ldnge arbetat pa enheten
. Mindre . . . .. .
Berors .. . 1-5ar 6-10ar | 11-15ar | Meran 15 ar
an ett ar

Instammer 34 38 40 30 60
Instammer 66 62 61 70 40

inte

Total 100 100 101 100 100
n-tal 44 60 38 10 30

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 36: Hur man presenterar sig arbetsrelaterat i forhallande till omradet man arbetar i (i

procent)

Omrade
Presenterar sig, Centrum/ vaster | Oster Hisingen
arb.relaterat
Primarvarden 3 4
Enhet 40 15 23
Yrke 10 10 13
Yrke + Primarvarden 2 6 3
Yrke + enhet 45 64 60
Total 100 99 99
n-tal 62 98 30




Bilaga 2

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pd grund av avrundning.

Tabell 37: Hur man presenterar sig privat i forhallande till enhetens storlek (i procent)

Enhetens storlek
Presenterar sig, privat Liten Mellan Stor
Primarvarden 11 7 6
Enhet 48 36 14
Yrke 26 28 36
Yrke + Primarvarden 11 5 8
Yrke + enhet 4 25 36
Total 100 101 100
n-tal 27 61 100

Kommentar: Total blir ej 100% i alla rader pa grund av avrundning.

Tabell 38: Frekvenstabell som visar om man anser sig vara en viktig del av enhetens
verksambhet (i procent)

Viktig del av enhetens verksamhet
Instammer 81
Instammer inte 19
Total 100
n-tal 191

Tabell 39: Frekvenstabell som visar hur viktigt man anser att det ar att fa information om vad
som hander pa andra enheter (i procent)

Viktigt med info om andra enheter
Mycket/ ganska viktigt 87
Varken eller 9
Inte sarskilt/ inte alls viktigt 5
Total 101
n-tal 198

Kommentar: Total blir ej 100% pa grund av avrundning.

Tabell 40: Hur viktigt man anser det ar att fa information om andra enheter i forhallande till om
man berérs om en annan enhet omtalas negativt i media (i procent)

Viktigt med info om andra enheter
Berors av Mycket Ganska Inte sarskilt/
annan viktigt | viktigt | Varken eller e alis viktigt
enhet
Instdmmer 52 34 41 17
Instammer 49 66 59 83
inte
Total 101 100 100 100
n-tal 68 93 17 6
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Enkiit angiende internkommunikationen inom Primérvarden Goteborg

Hej!
Jag heter Sofia Oberg och jag ir student vid Géteborgs universitet, dér jag i var skriver min
D-uppsats i medie- och kommunikationsvetenskap.

Jag har fétt i uppdrag av Primérvarden att undersoka internkommunikationen inom
organisationen i syfte att kartldgga och finna sétt att forbattra kommunikationen.

Du ér en av ca 400 slumpméssigt utvalda deltagare i denna undersdkning. For att kunna ge en
representativ bild ar det viktigt att s& manga som mdjligt svarar, sa jag 4r mycket tacksam om
du tar dig tid att fylla i enkdten. Du &r sjélvklart helt anonym, det kommer inte att framga vad
ndgon enskild person svarat.

Enkéten innehaller fragor om hur du véirderar den information som ges i dag, vad du
eventuellt saknar och vad som kan goras béttre bade pa din arbetsplats och inom
Primédrvarden generellt. Enkdten bestér till storsta delen av kryssfragor, dir du kryssar 1 det
alternativ som stimmer 6verens med din &sikt. Pa ndgra fragor vill jag gérna att du rangordnar
ditt svar, pé sé sitt att 1 star for det mest relevanta, 2 for det nist mest relevanta och sé vidare.
Det finns ocksé en fraga dér du kan kryssa i mer 4n ett kryss. Mer information finns vid de
aktuella fragorna.

Tack pa forhand for hjilpen!
Med vénliga hélsningar
) Handledare, Goteborgs universitet
Sofia Oberg Monica Lofgren-Nilsson

070-2533386 031-7861186
sofialinnea@gmail.com monica.lofgren-nilsson@jmg.gu.se
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Inledningsvis stdlls nagra korta fragor om din bakgrund.

1. Kon

O Kvinna

O Man

2. Vilket ér ér du fodd?

3. Befattning

0 Lakare 0 Psykolog / Kurator

0 Léakarsekreterare O  Sjukgymnast / Arbetsterapeut
O  Sjukskéoterska O Underskoterska

L0 Annat

4. Anstéillningsforhillande
O Heltid, tillsvidareanstalld
O Deltid, tillsvidareanstalld
O Heltid, visstidsanstilld
O Deltid, visstidsanstilld

5. Hur léinge har du arbetat vid din nuvarande arbetsplats?
L0 Mindre &n ett ar

O 1-5ar

O 6-10 ar

O 11-154&r

O Merén 15 ar

6. Har du arbetat pa nagon annan arbetsplats inom Primérvarden Géteborg?

0 Nej

O Ja

[0 Om ja, i hur manga ar har du sammanlagt arbetat inom Primdrvarden Goteborg? ~ ar
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Nedan féljer nagra allmdnna fragor om Primdrvardens information

7. Hur liitt eller svart anser du att foljande ér:
Mycket Ganska Varken Ganska Mycket Ingen

latt latt eller svart  svart  asikt
Att fa information om min egen arbetsplats O 0 O O O .
(enhet)
Att fa information om andra enheter inom
Primérvéarden (] O O O O O
Atjc fa} 1n0format10n fran ledningen inom 0 . 0 0 0
Primérvarden
Att hitta den information jag soker pa O O O O O O

Priméarvardens intranit

8. Anser du att du fir den information du behover fran din nirmaste chef?
O Imycket hog grad

[0 I ganska hog grad

O I ganska lag grad

O Inte alls

9. Hur vil instimmer du i foljande pistienden?
Instimmer Instdmmer Instimmer Instammer Ingen

helt till stor del lite inte alls asikt
Jag har god kinnedom om
Priméarvardens kommande beslut = = = = =
Jag hfu" good kanne:dom om 0 0 0 0 O
Priméarvardens mal
Jag har god kiinnedom om 0 0 0 0 O

Primérvardens fattade beslut

Jag har god kiinnedom om den

pagaende omorganisationen som O l O O O
sker inom Primérvarden

10. Om du anser att du har fitt information om den omorganisation som pagar inom
Primérvirden Goteborg, hur har du fiatt denna information?
Fler dn ett alternativ kan markeras.

Via interntidningen
Annat, ndmligen:

Via massmedia (tex. GP)
Har inte fatt ndgon sddan information

O Via moten 0O Direkt fran hogsta ledningen (utanfor mote)
O Via intranétet [0 Muntligt fran ndrmsta chef (utanfor mote)
O Via e-post 0O Via kollegor

ad (|

a O




Bilaga 3

Nedan foljer nagra fragor om hur du far din information och hur du virderar den.

11. Hur ofta anvinder du dig av Primirvardens intranéit?
L Varje dag

[0 Nagon gang per vecka

0 Nagon gang i manaden

O Mer sillan

O Aldrig

12. Saknar du nigon information pa Primérvardens intranét?
O Ja, ndmligen:
O Nej

O Anvénder inte intranitet

13. Hur ofta laser du tidningen Primirt?
O Varje nummer

[0 Nistan varje nummer

O Nagot enstaka nummer

O . Aldrig

14. Pa vilket sitt far du oftast reda pa vad som hénder pa din egen arbetsplats (enhet)?
Rangordna ditt svar fran 1-4, ddr 1 dr det vanligaste sdttet, 2 det ndst vanligaste osv.

Via méten _ Muntligt fran ndrmsta chef
Via intranitet ____ Viakollegor
Via e-post ____ Viainterntidningen

Annat, nimligen:

15. Pa vilket sitt far du oftast reda pa vad som hinder inom Priméirvarden Goteborg?
Rangordna ditt svar fran 1-4, ddr 1 dr det vanligaste sdttet, 2 det ndst vanligaste osv.

Via méten _ Muntligt fran narmsta chef
Via intranitet ____ Viakollegor
Via e-post ____ Viainterntidningen

Annat, nimligen:

16. Hur gor du om du skulle behdva fa information om nagot som hiint inom
Primérvarden Goteborg?
Rangordna ditt svar fran 1-4, ddr 1 dr det vanligaste sdttet, 2 det ndst vanligaste osv.

Soker pé intranétet

Fréagar min ndrmsta chef

Fragar mina kollegor

Genom massmedia (tex. GP, Vistnytt)
Annat, nimligen:
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17. Jag har storst tillit till den information jag far frian foljande personer
Rangordna ditt svar fran 1-4, ddr 1 dr den du har storst tillit till, osv.

Direkt fran hogsta ledningen pa Primérvarden Goteborg
Néarmsta chef

Kollegor, samma yrkesgrupp

Kollegor, annan yrkesgrupp

Annat, ndmligen:

18. Jag har storst tillit till den information jag far genom féljande informationskanaler
Rangordna ditt svar fran 1-4, ddr 1 dr den du har storst tillit till, osv.

Moten ____ Interntidningen
Intranétet _ Massmedia (tex. GP, Vistnytt)
E-post ____Annat, ndmligen:

19. Hur vil instimmer du i foljande pastienden?
Instimmer Instdmmer Instimmer Instammer Ingen

helt till stor del lite inte alls asikt
Jag har for liten tid att ta till mig 0 O 0 O 0
information
Det finns for mycket information
och det &r darfor svart att orientera l O l O O
sig bland informationen
Det finns ingen information O O O 0 O
tillgdnglig
Jag har ingen dator latt tillgénglig
for att hitta information - - - -
Jag har inget intresse av den O O O 0 O

information som finns
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Foljande fragor handlar om dig och din arbetsplats.

20. Hur vil instimmer du i foljande pastienden?
Instimmer Instammer Instimmer Instimmer Ingen

helt till stor del lite inte alls asikt
Jag kinner stor gemenskap pa min
arbetsplats (enhet) - - - - -
J ag k.z'mnoer mig d?laktlg 1 O O O O O
Primérvardens mél
Jag anser att jag ock mina kollegor
inom Primérvarden arbetar mot O (] O (] (|
samma maél
Jag kénner att jag ar en viktig del av
min arbetsplats (enhets) verksamhet - - - - -
Dejt fjl.nnos nagot ?lldeles sarskilt med O 0 0 = N
Primérvarden Goteborg
Det finns nigot alldeles sérskilt med
min arbetsplats (enhet) - - - - -
Jag kinner stor gemenskap pa
Primérvarden Goteborg - - - - -
Jag anser att jag ber6rs i mitt arbete
om en annan enhet inom
Primérvarden Goteborg omtalas H - = = =
negativt i media
Jag anser att jag berors personligen
om en annan enhet inom 0 O 0 O O

Priméirvarden Goteborg omtalas
negativt i media

21. Hur viktigt anser du att foljande ar:
Mycket Ganska Varken Inte Inte  Ingen
viktigt viktigt eller sarskilt wviktigt asikt

viktigt  alls

Att 12 1nformaF10n om .Vad"soron hiander pa O . O O O .

andra enheter inom Primvérvarden

Att f4 information fran hogsta ledningen

inom Primérvarden

O (| O (| O (|
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22. Nir du triffar nya ménniskor, hur presenterar du dig d4 oftast?

I arbetsrelaterade sammanhang:

O Jag arbetar i Primédrvarden Goteborg

[0 Jag arbetar pa (namn) vardcentral

O Jag arbetar som (yrke)

O Jag arbetar som (yrke) vid Primirvarden Goteborg

0 Jag arbetar som (yrke) vid (enhet) (exempel: sjukskoterska vid Biskopsgarden bvc)

I privata sammanhang;:

O Jag arbetar i Primarvarden Goteborg

O Jag arbetar pad (namn) vardcentral

[0 Jag arbetar som (yrke)

O Jag arbetar som (yrke) vid Priméirvarden Goteborg

[0 Jag arbetar som (yrke) vid (enhet) (exempel: sjukskoterska vid Biskopsgarden bvc)

Avslutningsvis ett par fragor om dina onskemal angdende informationen

23. Pa vilket séitt vill du helst ha viktig information som beror ditt eget arbete?
Rangordna ditt svar fran 1-4, dir 1 dr det bdsta sdttet, 2 det ndst bdsta osv.

_ Viamdten _ Direkt frdn hogsta ledningen
____Viaintranitet __ Muntligt fran ndrmsta chef
_ Viae-post __ Viakollegor

Via interntidningen
Annat, nimligen:

Via massmedia (tex. GP)

24. Finns det niagot omrade du vill ha mer information om?
0 Ja, ndmligen:
O Nej

Denna enkit har handlat om internkommunikationen inom primérvarden i Goteborg
och enheten dér du arbetar. Har du nigra évriga synpunkter som inte kommit fram i
enkiten, skriv dem girna hir:

Tack s& mycket for hjilpen!



