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Att kartlagga Goteborgs Universitets informationsstruktur
inom den centrala enheten

Kvalitativa intervjuer

Intervjuer av aktérer inom malgruppen gemensamma
forvaltningen

Undersdkningen har visat att man har bra koll pa vad
interkommunikation ska anvandas till men att det inte riktigt
efterlevs. Informationsflédet ar for stort inom GU foér att man
ska kunna informera alla om allt och det vore badttre om det
fanns gemensamma forum dar man sjalv kan hamta
information. Generellt sett sa finns det inga uttalade eller
formulerade informationsansvar utan det ar skapat av
individen sjalv. Intervjupersonerna efterfragar klarare
direktiv och information som berdr den egna avdelningen
och verksamheten. Den allra vanligaste informationskanalen
man anvander ar e-post trots att 6ga - mot - dga ses som
det allra mest effektivaste. Indikationer finns pa att
informationsvagen féljer en hierarkisk struktur men man
tvivlar generellt pd att informationen tar sig hela védgen ut.
Anledningen till detta var att for manga avdelningar anses
jobba for mycket pd sin egen kant.

Intervjuguide
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1. Inledning

For att vi ska kunna férmedla vad vi vill och forsta varandra i livet krdvs det att vi
utbyter tankar och idéer med varandra - att vi kommunicerar. Kommunikation ar
inget nytt fenomen, det sédgs att till och med vara urtida djurhudsbeklddda forfader
anviande sig av gutturala grymtanden for att gora sig forstddda inom sin klan.
Fynden av hillristningar vid arkeologiska utgravningars vittnar dven om att
ménniskan i ett tidigt skede anvidnde sig av tecken och symboler. I dagens
informationssamhaille dédr vi mots av tusentals budskap och intryck varje dag ar
kommunikationen viktigare d&n nagonsin. Det forntida lilla klansamhdllet har idag
vuxit till stora IT-samhéllen och kommunikationen vara forfider anvande for
organisation inom klanen har blivit till organisationers kommunikation for att fa
lonsamhet och effektivitet. Att fa fram det man vill till ratt person och pa rétt satt ar
inte lingre fullt s& enkelt som att rita en pil och en buffel, &ven om just den
symboliken &dr ganska talande.

Vér studie &r inriktad pa organisationskommunikation i form av
internkommunikation pa Goteborgs universitet, en av Sveriges storsta
organisationer. En intressant organisation i forskningssynpunkt, dd den ar sa
patagligt decentraliserad, och dessutom ett intressant forskningsomrdde och dmne
med stor vikt for dagens professionella organisationer. Goteborgs Universitet riktar
sig badde internationellt och inom Sverige, till savil studenter, universitet och andra
intressenter. For att gora detta krdvs samordning och struktur framfoér allt internt,
eller som informationsansvarig for centralenheten sa vid vart forsta mote, nar vi
diskuterade Goteborgs Universitet och deras profilering gentemot utldindska
marknader och externa kunder:

"Fungerar det inte indt, dr det svdrt att vara starka utdt, tror jag.”

Hon, tillsammans med sina kollegor, menade att for att kunna attrahera studenter
fran andra delar av vadrlden behover universitetet kunna visa upp en strukturerad
och gedigen profil. For att kunna kommunicera, informera pa ritt sétt och bra
relationer till andra mdste man ju forst och framst vara 6verens inom organisationen.
Eller som Grunig uttrycker det ndr det handlar om relationer till publiken/externa
kontakter (PR):

"Without internal communication, organizations would not develop structures
and cultures. Internal communication therefore is the force that produces the
context in which a public relations department must function. At the same time,
though, structure and culture have a strong influence on the nature of the
communication system. As a result, the system of internal communications is both
a public relations program end an important component of the organizational
context that shapes public relations” (Grunig 2002:480)



Nu dr det ju inte PR vi ska behandla I denna uppsats men Grunig bekriftar att
samspelet med andra organisationer och egna anstéllda &r ytterst beroende av den
interna kommunikationen.

Vér studie &r ett uppdrag utlyst av universitetet sjdlva d& det inom organisationen pa
flera olika hall konstaterats att kommunikationen inte fungerar som den ska.
Informationen finns forvisso, men upplevs ibland floda at alla hall och ibland utan
direkt struktur samtidigt som viktig information ibland tycks utebli. Goteborgs
Universitet dr internationellt inriktad och d&r ména om att ha ett gott renommé mot
sdvdl utlindska universitet och studenter som externa samarbetspartners. For att
lyckat halla detta maste de vara starka och tydliga i sin information och externa
kommunikation. Ett ganska logiskt resonemang &r att om man vill kunna
kommunicera vil ut externt maste man férst kommunicera vil internt. Uppdraget ar
i sig ganska omfattande da Goteborgs Universitet &r en gigantisk organisation med
flertal avdelningar, fakulteter, enheter och tusentals elever. Pa grund av detta ar
uppdraget avgransat och var studie syftar till att ldgga grundplaten till projektet och
genom att i ett forsta steg kartligga informationsflodet genom organisationen.
Déarmed ldgger vi en bra och overskadligt plattform for framtida forskning och
eventuella atgarder.

Studien kommer alltsd att undersoka informationsflodet och den interna
kommunikationen organisationen Goéteborgs Universitet. Studien &r salunda ett fall
av internkommunikation, vilket i sin tur faller under den storre kategoriseringen
organisationskommunikation. Sjdlva dmnet organisationskommunikation &r ett
relativt ungt dmne och man skulle krasst kunna hédvda att alla nya studier ar ett
bidrag till faltet. Det som vi dock ser som det huvudsakliga bidraget till forskningen
dr att se hur internkommunikationen ser ut i en sa stor och decentraliserad
organisation som Goteborgs Universitet dr. Utover det ovan ndmnda sa dr det for var
egen del dven intressant att se hur universitetet, som lir oss om kommunikation,
sjdlva kommunicerar och genom det fa en ckad forstdelse for varfor en del onskad
och nyttig information ibland uteblir.

Vi kommer pa foljande sidor presentera organisationen ndrmre samt gd in pa
bakgrunden till studien samt samhdlls- och organisationskontexten. Vi kommer &dven
att forsoka forklara hur vi vill se pa &mnet, var problematiken ligger och vad studien
har for vetenskaplig relevans. Nar detta dr klarlagt tittar vi vidare pa de teoretiska
perspektiven och gar igenom vad det finns for tidigare forskning och den
vetenskapliga kontexten. Har gar vi dven igenom ndgra grundlidggande begrepp och
teoretiska forestdllningar inom omradet. Detta leder oss s& smaningom fram till vart
syfte och vara tillhorande fragestillningar varpd materialet och vara kvalitativa
intervjuer for undersokningen presenteras och diskuteras. Efter sammanfattningen
av detta stycke kommer vi sedan att redovisa vdra resultat och gora en analys som
sedan leder in pa slutdiskussionen och en avslutande sammanfattning.



2. Bakgrund

For att ge en biéttre forstaelse for Goteborgs Universitets komplexa organisation med
fakulteter och diverse andra enheter, samt problematiken kring organisationen,
presenteras pa foljande sidor en 6vergripande historik och fakta kring universitetet
och dess organisation.

2.1 Om universitetet

Det var en gang (1891) en trevlig hogskola i Goéteborg, en ”“6verblickbar institution
med en tydlig karaktdr och historia” som hette Goteborgs hogskola. P4 den tiden
bestod hogskolan av vad vi i dag kallar for de filosofiska fakulteterna (humaniora,
samhadllsvetenskap och delvis naturvetenskap). I staden bildades det s& smaningom
(1949) ytterligare en hogskola vid namn Medicinska hogskolan. Under mitten av
femtiotalet (1954) slog de bada hogskolorna sig samman och Goéteborgs Universitet
sag dagens ljus. (Hamtat fran GU: s hemsida)

Under senare delen av sextiotalet bildades Odontologiska fakulteten och under tidigt
sjuttiotal utokades universitetet med Handelshogskolan.

Under hogskolereformen 1977 integrerades universitetet ett stort antal fristaende
utbildningsinstitutioner, sdsom Forvaltningshogskolan, Lararhogskolan,
Journalisthogskolan, Musikhogskolan och Scenskolan. Genom detta vixte Goteborgs
universitet till ett av landets storsta och bredaste ldrosédten. (GU: s hemsida)

Idag ar Goteborgs Universitet ett av de storsta i norra Europa. Den en gang
overblickbara institutionen fran 1891 med tydlig karaktdr och historia har vaxt
genom historien. Dock har 6verblickbarheten och den tydliga karaktdren falnat lite,
men det dr forhoppningsvis det vi &r i startgroparna att rada bot pa med var studie.

2.1.1 En fruktbar motes- och arbetsplats? (GU s egna insatser)
Goteborgs Universitet sdger i en av sina informationsbroschyrer om universitetet
som motes- och arbetsplats att

"vi mdste aktivt folja teknikutvecklingen och tillvarata de mdjligheter att soka, sprida och
lagra information som tekniken erbjuder” (Goteborgs Universitets 2010, 2003:7)



Ledningen ar alltsd medveten om vikten av god kommunikation for att fa en
fungerande organisation med vélinformerade medarbetare och studenter.

Syftet med detta mdldokument var att hoja kvaliteten hos universitetet, stdrka
konkurrenskraften samt ge en inriktning for universitetets framtid och samtidigt
inspirera de anstédllda och studerande. En central utgangspunkt i f6r maldokumentet
var den strategiska profil som styrelsen faststédllde i juni 2003 (Gunnar Svedberg
'Goteborgs Universitet 2010” 2004:2, “Strategisk plan 2007-2010°, 2006:5):

"Mitt i staden, mitt i debatten
Oppet mot omuvirlden for olika idéer
Muinga vetenskaper i kreativ samverkan
Forskning och utbildning i samspel
Verkar for det hallbara samhillet
Ett av de stora i Europa”

I denna 6vergripande definition kan man, om man vill, tolka in ganska mycket men
det mal, i ovan ndmnda text, som dr mest intressant for var studie dr malet for kreativ
samverkan mellan de olika vetenskaperna. Universitetet vill dven forbattra och
utveckla dialogen och utbytet med omvarlden, vilket vi tror blir en trolig positiv
effekt av forbattrad samverkan. For personalen vill forbédttra kommunikationen inom
organisationen och forbattra insikten om védrdet i att universitetet dr en helhet. De
sdger dven att “avsikten med maldokumentet &r ett ge en inriktning for universitetets
framtid och samtidigt inspirera oss som arbetar eller studerar vid universitetet”.
(Gunnar Svedberg, Goteborgs Universitet 2010" 2004:2)

Organisationsmaéssigt kan man ldsa i den strategiska planen fér GU att utveckla och
forbadttra beslut och ledningsorganisationen samt starka ledarskapet. (”Strategisk
plan”, 2006:8) De berittar dven att man har diskuterat mdldokumentet med
fakulteterna och att samtliga anstéllda och studenter har haft majlighet att lamna
skriftliga synpunkter och delta i en ppen hearing. (Goteborgs Universitet, 2010
2004:2) Det finns med andra ord riktlinjer fér hur organisationen &r tankt att fungera
och hur de olika fakulteterna skall samverka for att kunna erbjuda basta mojliga
utbud for externa parter samt en god miljo internt, men hur jobbar. Intressant blir da
att titta pd hur man faktiskt kommunicerar inom organisationen for att inforliva
detta. Pa en annan sida star att det &dr fakulteternas ansvar att komma med egna olika
bidrag till att maldokumentets mal kan forverkligas. (Gunnar Svedberg ”Goteborgs
Universitet 2010” 2004:2) Med andra ord ldggs en hel del ansvar och forvantningar
pa fakulteterna, men hur kommunicerar ledningen ut sina mal och énskningar till
fakulteter och hur kommunicerar de olika fakulteterna med varandra? Vilken
information cirkulerar och vilken information tar de berérda parterna till sig?

Trots maldokumentets ménga vackra formuleringar finns det ett uttalat behov av att
strukturera upp informationsflédet och bena ut vem som egentligen gor vad inom
organisationen och det &dr dér vi kommer in i bilden.



2.1.2 Organisationen

Goteborgs Universitet har 6ver 5000 anstillda och drygt 50 000 studenter. Pa
hemsidan kan man hitta information kring universitetet sammanstallt i siffror vilket
kan vara fortydligande att presentera hér. Goteborgs universitet har 5 180 anstédllda
(57 % kvinnor) motsvarande:

4 622 heltidsarbeten

2 446 larare/forskare och doktorander samt
450 professorer

1 726 teknisk/administrativ personal

Dessa anstéllda ar fordelade 6ver universitetets olika fakulteter och avdelningar.
Universitetets avdelningar ser ut enligt f6ljande.

Rektors kansli
Personalavdelningen
Ekonomiavdelningen
Planeringsavdelningen
Studentavdelningen
Externa relationer
= Informationsenheten
= Internationella enheten
= Forsknings- och innovationsservice
= Digitala medier
IT-avdelningen
Fastighetsavdelningen
Konferens och serviceavdelningen
Internrevisionen

Universitetet &r uppbyggnadsmassigt ett traditionellt europeiskt universitet med tio
fakultetsomrdden vilka presenteras nedan:

humaniora
samhallsvetenskap
handelshdgskolan
utbildningsvetenskap
medicin

odontologi
vardvetenskap
naturvetenskap
konstnarligt
IT-universitetet

Dessa fakultetsomrdden utgor i slutdndan 8 fakulteter dd odontologi, medicin och
vardvetenskap samtliga ligger under Sahlgrenska fakulteten. Utover detta ar
organisationen med fakulteter indelad i femtiosju institutioner. For att gora all denna
information lite mer 6vergriplig och gor att ge en bild av hur organisationen ser ut
har vi pd nédsta sida tagit med det organisationsschema som presenteras pa
universitetets egen hemsida. Pa foljande sidor foljer den information som stdr att
finna pa universitetets hemsida géllande studiens aktuella enheters ansvarsomraden.
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AETEOETE 5 Kommentar:

fakuitetsnamnden Organisationsschema dver Géteborgs Universitet si som det
Samhallsvetenskapl. g presenteras pd hemsidan. Rektorn sitter som ansvarig under
fakultetsnamnden styrelsen. Under sig har hon ett antal prorektorer, ledningsridet,
HandelshGgskolans g forvaltningschefen de nio fakultetsndmnderna eller motsvarande
fakuletsndamnd enheter. I och med att organisationen dr sd decentraliserad dr en stor

del av verksamhetsansvaret delegerat till fakulteterna och deras
institutioner. Universitetsbibliotekets kansli dr hir inte
inriknat pd fakultetsnivd.

Utbildningsvetensk. |
fakultetz=namnden

Fakultetsnamnden 2
for IT-universitetet

Figur 1: Géteborgs universitets organisationsschema (GU:s hemsida)

Universitetsstyrelse
Universitetsstyrelsen &dr universitetets hogsta beslutande organ som skall ha inseende

over hogskolans alla angeldgenheter och svara for att dess uppgifter fullgors. 8 av 15
ledamoter i styrelsen foretrdder allmédnna intressen, inklusive ordférande. Darutover
ingar rektor, tre ldrare och tre studenter som ordinarie ledamoter. Foretradare for de
anstdllda - tre fackliga representanter - har nérvaro- och yttranderitt vid styrelsens
sammantrdden. Styrelsen sammantrader 6-8 ganger arligen.

Rektor
Rektorn dr universitetets chef och framste foretradare. Rektor leder universitetets
verksamhet och ansvarar bl.a. for att verkstdlla styrelsens beslut. Vid sin sida har



rektor en prorektor, som tillika &r rektors stéllforetradare samt en prorektor med
ansvar for externa relationer. Rektor, de tva prorektorerna och foérvaltningschefen
utgor tillsammans universitetsledningen som sammantrdder varannan vecka.

Den gemensamma forvaltningen (GF)

Den gemensamma forvaltningen leds av forvaltningschefen och bestar av nio
avdelningar som ansvarar for universitetets centrala administration.

Den gemensamma forvaltningen har som en huvuduppgift att ge stod och service till
universitetets ledningsorganisation. Bland annat skall GF undanrdja hinder, férenkla,
anvisa losningar, stodja och ge service samtidigt som den har ett sarskilt ansvar for
att universitetet uppfyller de krav som giller for en statlig myndighet.

I angelédgna forvaltningsrelaterade fragor genomfors regelbundna mellan rektor,
forvaltningschef och berdrda avdelningschefer i forvaltningen. Dessa moten initieras
av forvaltningschefen och dger rum i anslutning till rektors beslutsmote.

Personalavdelningen

Personalavdelningens uppdrag dr bland annat att skapa forutsattningar for en
samordnad arbetsgivarfunktion, utveckla universitetsgemensam policy och arbeta
med overgripande frdgor inom personal och organisationsutveckling.

Studentavdelningen

Studentavdelningens uppdrag dr att erbjuda presumtiva och befintliga studenter
information, stod, vdgledning och studieadministrativ service fore, under och efter
studietiden. Verksamheten har tre utgdngspunkter varav de generella insatserna
sasom Informationsenheten dr mest intressant for var studie, framfor
myndighetsutovning och individuella insatser.

IT-Avdelningen

Rektor ansvarar via sitt IT-utskott for verksamhetens strategiska inriktning.

IT avdelningen &r en nodvandig resurs for att universitetet ska kunna fullgora sina
uppgifter utbildning, forskning och samverkan med det 6vriga samhadllet.
IT-avdelningen svarar bland annat for driften av universitetets gemensamma system,
universitetets gemensamma tekniska plattform for data och telefoni samt att beslutad policy
och riktlinjer for universitetets IT-verksamhet implementeras och efterlevs.

Ett overgripande forum har ansvar for planering och samordning mellan de olika
verksamhetsomradena. I detta sitter IT-chefen och den tekniska chefen samt de
ansvariga for respektive verksamhetsomrade.

Externa relationer
Vid Externa relationer bedrivs verksamheten vid fyra enheter:

1. Forsknings- & innovationsservice som erbjuder forskare/ldrare stod.

2: Informationsenheten som svarar for profil, identitet och image, Forskningsinformation,
trycksaker, Mediakontakter och uppfcljning, Nyhetsservice pa hemsidan, Interninformation
samt GU-Spegeln och GU Journalen.

3. Internationella enheten arbetar med universitetsgemensamma internationaliseringsfragor.
Detta innebar internt att ge stod och service at fakulteter och institutioner samt at
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universitetsledningen i internationaliseringsfragor. Overgripande har de ett
informationsansvar gentemot samtliga intressenter.

4: Digitala medier som ansvarar for bland annat universitets-TV - programproduktion,
medieutbildningar, digitala kurser/utbildningsinslag och uppdrag inom digitala media.

Fakultetskanslier
Goteborgs universitet har en decentraliserad organisation for personal- och
loneadministration. Fakultetskanslierna inom Goteborgs Universitet &r foljande:

Sahlgrenska akademins kansli
Konstnérliga fakultetskansliet
Humanistiska fakultetskansliet
Sambhéllsvetenskapliga fakultetskansliet
Fakultetskansliet for utbildningsvetenskap
Handelshogskolans kansli
Fakultetskansliet for naturvetenskap
IT-universitetets administration
Universitetsbibliotekets kansli

WX PN

Med det vi tagit upp i detta kapitel vill vi se studien som ett fall av
internkommunikation inom organisationen Goéteborgs Universitet. Enligt klagomal
och fragestdllningar som kommit fran olika hall i organisationen vet vi att denna
kommunikation och informationsspridning inte fungerar till beldtenhet for bland
annat de anstédllda. For att kunna hitta kdrnan av problemet och kunna gora denna
interna kommunikation battre behover vi i forsta hand karligga hur
kommunikationskanalerna ser ut och hur informationen gar igenom organisationen
idag. Kort och koncist kommer vi att gora en kartldggning av informationsflodet vid
Goteborgs Universitet.

Studien i sig dr intressant eftersom Goteborgs Universitet dr en av vart avldnga lands
storsta organisationer men den bli ocksa rent vetenskapligt ett intressant fall da det
dr en oerhort decentraliserad organisation med maénga sjdlvstandiga och drivande
fakultetsenheter.
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3: Teoretiskt perspektiv

I detta kapitel kommer vi forsoka att ge ett teoretiskt perspektiv till var studie, ge en
introduktion till forskningsfiltet som helhet och diskutera den vetenskapliga
kontexten. Utover detta kommer olika begrepp relevanta f6r undersckningen tas upp
och forklaras.

Liksom det finns olika organisationer finns det olika syn pa vad en organisation &r.
Strid menar dock att de flesta brukar vara 6verens om att:

¢ Den bestdr av ménniskor
¢ Den ar strukturerad pa ndgot satt
¢ Den dr dmnad att uppna vissa bestdmda mal

Detta kan ju tyckas vara hogst genrealiserbart och passar in pa allt ifran en skolklass,
en ideell forening eller tjejganget. Strid menar utdver grupperingen ovan att man kan
dela in organisationer pa olika sétt. Formella, informella, instrumentella eller sociala
helt beroende pa vad organisationen har for relationer eller mal och ger féljande
modell:

Formella Informella
Instrumentella organisationer | Foretag Aktionsgrupper
Sociala organisationer Familjen "Bastugang”

Figur 2: Olika slags organisationer. (Strid, 1999:12)

Utifran denna modell faller det sig ganska naturligt att placera Goteborgs universitet
som en formell- instrumentell organisation. Att organisationen &r formell och
dessutom sa pass stor som den dr medfor naturliga konsekvenser.

“Ur ett deltagandeperspektiv dr den formella strukturen ofta ett problem. Ju storre
organisation, desto mer specialiserad blir den och dirmed uppdelad. Varje
avdelning eller grupp blir mera sammansvetsad och avskild frin de andra
grupperna. Detta skapar litt isolerade grupper och helheten forsvinner. Man
forstdr varandra simre. Detta dr inte enbart ett organisationsproblem utan dven
ett  kommunikationsproblem. Kommunikation dr det kitt som hiller
organisationerna samman” (Strid, 1999:44)

Goteborgs universitet skulle kunna ses som ett gott exempel pa Strids teorier men fo6r

att fa en fordjupad bild kommer vi i foljande kapitel gad in ndrmare pa olika
organisationsformer.
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3.1.1 Organisationsformer

Runt tiden for industrialismen, ndr man borjade intressera sig mer for
organisationsteori, var sd gott som alla professionella organisationer helt och héllet
hierarkiskt styrda och lydnad var en grundlédggande princip. Genom denna styrning
blir kunnande och befogenheter allra storst i pyramidens topp. Direktdren, chefen
respektive formannen bestimmer var och vem i organisationen som skall gora nagot.
Tillika bestimmer han vad personen skall gora och hur det ska ga till (Svedberg,
1992:154). Pa olika nivder i hierarkin “bryts” kunskaper successivt ner till
instruktioner och reglerade arbetsuppgifter (regelstyrning och formrationalitet). Den
hierarkiska byrakratin dr fortfarande en vanlig typ av organisation och drag av den
finns mer eller mindre i de flesta organisationsformer (Ibid.). Denna typ av
organisation kan med hjidlp av Morgans (1997) organisationsmetaforer, som stracker
sig fran maskinliknande organisationer till mer organiska organisationer, placeras in
i maskinmetaforen. Det som menas med detta dr att en organisation ska fungera med
samma exakthet och forutsdgbarhet som en viloljad maskin. Centralisering,
specialisering och hierarki &r grundforutsiattningar for att uppnd en effektiv
organisation. (Simonsson, 2002:20) Den maskinliknande organisationen baseras pa
ett produktionsinriktat tinkande och det &dr teknik och produktion som star i fokus,
inte kund och marknad.

Det som har hidnt pa senare tid dr att det har blivit en betydligt storre konkurrens
mellan foretag och organisationer. I och med att allt fler foretag slass om samma
marknad har just det mer marknadsinriktade affarstankandet hamnat i fokus. Detta
gor att maskinmetaforens syn pd anstillda som kuggar i maskineriet far lamna plats
at en mer humanistisk manniskosyn. Detta for oss in i vad Morgan (1997) kallar for
hjdarnmetaforen. Till skillnad fran maskinmetaforen sd finns det hér en stravan att
utveckla en ldrande organisation som &r lika flexibel och uppfinningsrik som den
manskliga hjarnan (Simonsson, 2002:21). Arbetsuppgifterna blir mer komplexa och
foranderliga vilket stiller hoga krav pa att de anstilldas kunskaper maste utvecklas
och fornyas. Detta gor i manga fall att en anstélld har storre kunskaper inom ett visst
omrade &n den egna chefen. I kombination med att kraven pa flexibilitet och
snabbhet ©kat madste manga beslut fattas av medarbetaren. Centralisering och
toppstyrning ersdtts saledes av decentralisering och delegering (Ibid.).
Decentraliseringen innebdr i detta fall att chefer och medarbetare har sitt eget
personliga ansvar pa specifika uppgifter inom organisationen, samt att det &r upp till
varje medarbetare att pa egen hand 16sa sin uppgift.

Det ér alltsa inte ndgon individ i toppen av hierarkin som bestimmer 6ver hur allt
ska ga tillvdga utan uppgifterna med tillhérande ansvar &r fordelade pa olika
personer i organisationen. For att ga till det extrema sa betyder maximal
centralisering att beslut tas pa den hogsta nivdn, medan maximal decentralisering
betyder att beslut tas sa langt ner i organisationen som mdjligt (Abrahamsson,
Andersen, 1996:65). Det dr ungefdar pa det sistndimnda séttet som vi gissar, och de
som arbetar inom anser, att organisationen Goteborgs universitet fungerar. Det dr
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dock ingen maximal decentralisering som forekommer i vart studieobjekt men vi
kommer att utgd ifrdn decentraliseringen nér vi tittar pd hur internkommunikationen
inom Goteborgs universitet ser ut. Néar vi nu har behandlat olika former av
organisationer sa leds vi in pa nagot som i hog grad paverkar hur en organisation ser
ut och hur den upplevs av dem som arbetar ddr. Vi ska med andra ord behandla
begreppet organisationskultur och vad det innebar.

3.2 Organisationskultur

Den som har arbetat i olika organisationer har antagligen upplevt hur stor skillnaden
kan vara i atmosfdar pa olika arbetsplatser. Det kan till exempel visa sig genom att
arbetsuppgifter utfors pa olika sdtt, umgidngesformerna &r olika, arbetsinsatsen
varierar. Detta beror pa att organisationer dr formade till olika kulturer. En orsak till
dessa olika kulturer &r att organisationer bestar av ménniskor med olika intressen,
erfarenheter och vérderingar. Det dr inte sa konstigt att deras olikheter avspeglas i
organisationen eftersom var och en som individ &r unik. Trots det sa verkar en
organisation ha en egen existens oberoende pa de personer som befinner sig dér
under en given tid. Detta har enligt Abrahamsson, Andersen (1996:129) att goéra med
en organisations kultur. Vidare menar de bada att de normer som paverkar beteende
i alla organisationer kommer fran tre killor: fran individen, fran organisationen och
fran samhallet (social kultur).

Organisationskultur ses i manga foretag som nagot mycket viktigt och ges stor
uppmérksamhet och det finns goda skl till detta. Den kulturella dimensionen ar
central for alla aspekter av organisationer. Tidigare forskning har visat att
organisationskulturen &r ett viktigt tema i organisationsteori och for praktisk
foretagsledning. Begreppet organisationskultur i sig &r svart att definiera men Bang
(1994:23) ger en ganska bra definition:

"Organisationskultur dr den uppsittningen gemensamma normer, virderingar och
verklighets- uppfattningar som utvecklats i en organisation nér medlemmarna samverkar
med varandra och omuvdrlden.”

Kulturen i en organisation gar till stor del hand i hand med vad hogre
befattningshavare inom organisationen betonar vad som é&r viktigt eller inte och de
paverkar dessutom ramarna for hur foretagets vidrld ska forstds. Ocksa i de
organisationer dar kulturfragor inte far sa stor uppmarksamhet préglas det sétt pa
vilket ménniskorna i ett foretag tdnker, kdnner, virderar och reagerar pa idéer,
asikter och forestdllningar som till sin natur &r kulturella (gemensamma for gruppen)
(Alvesson, 2001). Det finns dven ndgot som kallas foretagskultur men skillnaden
mellan de bada &r att foretagskultur ska ses som nagot ett foretag har, en egenskap,
medan organisationskulturen mera ska ses som nagot en organisation &dr. Det vi vill
utgd ifrdn dr den sistndmnda som i storre utstriackning &r ett sdtt att forsta
organisationer. Nar vi nu har behandlat fenomenet organisation i stort ska vi dyka
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ner lite djupare i det som &r grunden fér en modern organisations arbete och
utveckling och inte minst kdrnan for var studie. Vi ska ta oss an begreppen
information och kommunikation.

3.3 Skillnaden mellan information och kommunikation

Vi har tidigare i uppsatsen pratat om bade information och kommunikation. Dessa
tva begrepp dr tyvdrr tva ord som man ofta anvdnder synonymt med varandra i
vardagen. Det dr dérfor redan nu viktigt att vi definierar dem och skiljer dem at dd vi
anser att de star for lite olika saker.

Vi borjar med att titta pa ordet kommunikation som kommer fran latinets
communicare som betyder gemensam, eller géra gemensamt om man bdjer det till ett
verb. Med andra ord menar vi att kommunikation dr ndgonting som utférs av flera
personer tillsammans, tvavdgs. Information ddremot kan liknas vid ndr man
informerar om ndgonting till en eller flera personer utan att forvianta sig svar. Till
exempel informationsmoten pa jobbet, i skolan eller information i form av brev eller
en lapp pa anslagstavlan som delger fordndringar eller kommande aktiviteter.
Information formedlas utan att gora ansprak pa respons eller feedback, huvudsaken
ar att delge och gora personer medveten om nagonting. I takt med datoriseringen av
samhillet samt att medierna har utvecklats har dven allt fler informationskanaler
utvecklats, sdsom E-mall eller ett foretags intrandt. I de sistndmnda finns det forvisso
ibland ett forum for debatt eller diskussion, men for enkelhetens skull vill vi dock
(till skillnad frdn kommunikation) se information som i huvudsak enkelriktad.

Detta ligger dven i linje med de teorier Lars Palm och Sven Windahl (1989)
presenterar i sin bok “Kommunikation - Teorin i praktiken” dar de i kapitel tre tar
upp liknande resonemang och bland annat menar att information skulle kunna
jamforas med att tala till nagon, medan kommunikation i sa fall skulle motsvara att
tala med.

Information Kommunikation
Envags kommunikation Tvavags kommunikation
"Tala till” "Tala med”

Palm och Windahl patalar att information, sett ur detta envagsperspektiv, uppfattas
som mer kontrollerat och péverkningsstyrt medan kommunikation kdnns mer
demokratiskt, eftersom bada parter far saga sitt.

Samtidigt pdpekar de vikten av att inte glomma bort att information ofta anvands
som ett instrument for att fa andra att gora som man vill och ofta dr ett medel for
maktutovning. Man bor sdledes vara pa sin vakt for nédr information anviands pa
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sindarens villkor som, nagot som forfattarna kallar for, en synonym for 6ppenhet. A
andra sidan menar de dven att tvavagskommunikationen inte heller dr nagon garanti
for en arlig och 6ppen dialog, utan att den kan missbrukas och vara rentav mer
effektiv @n envagsmodellen i det syftet.

Vad vore vél ett kapitel om information och kommunikation utan en elementir
kommunikationsmodell. Modellen nedan &r en version av Shannon och Weavers
vdlkdnda modell och ger en tydlig bild 6ver hur man traditionellt brukar illustrera
kommunikation. B1 representerar det budskap som sdndaren vill formedla vilket
omvandlas till ett meddelande. Detta sdnds via en kanal till mottagaren som skapar
sin egen tolkning och ger aterkoppling pa budskapet. Oftast har sdndaren ett syfte
med det den vill ha sagt pd samma sitt som meddelandet ger en effekt hos
mottagaren. Detta dr en forenklad forklaring over hela kommunikationsprocessen.
Information & andra sidan saknar aterkopplingen till sindaren och har heller ingen
onskan om den. Sdndarens syfte dr att informera eller delge och fa effekt snarare an
aterkoppling.

B1 Sandare Meddeland> Kanal Mottagare B2

>

Feedback
Figur 3: En grundldggande kommunikationsmodell (Hadenius & Weibull 2003:12)

Hur kommunikation gar till kan givetvis illustreras pa olika sdtt. Den vanligaste dr
att man utskiljer en sandare och en mottagare. Déar siandaren formedlar nagonting
(budskapet/meddelandet) via nagon slags kanal till mottagaren. Det kan tyckas att
denna kommunikationsmodell overdriver sdndarens malinriktade aktivitet och
underskattar mottagarens férmdaga att hantera en miljo fylld av olika budskap. Det dr
de facto sa att det &r viktigt att ta hénsyn till vilken kontext budskapet férmedlas i
samt vilka personerna dr som nas av budskapet.

"Var upplevelse av budskapet paverkas inte bara av situationen di vi nds av dem,
utan av hela var bakgrund/.../den tolkning som vi gor dr beroende av virt sociala
och kulturella sammanhang, men ocksi av ridande stimmningar i samhillet.”
(Hadenius & Weibull 2003:13)

Genom att ldgga till dessa faktorer kan kommunikationsmodellen utvecklas och
goras mer avancerad. Hadenius & Weibull patalar vikten av att skilja pd det budskap
(B1) som sandaren vill férmedla och det budskap (B2) som mottagaren i verkligheten
uppfattar. Detta fortydligas genom att studera professor George Gerbners modell
som utgar fran Shannon och Weavers traditionella linjira kommunikationsmodell
men sdtter meddelandet i relation till den verklighet som det handlar om.
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H urval
Héndelse sammanhang
tillganglighet
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av uttalande
om hand.

urval
sammanhang
tilladnalighet

Figur 4: Gerbners modell (modifierad)(Fiske, 1982:38)

Horisontellt borjar sjdlva processen med en hiandelse (H) som uppfattas av t.ex. en
person (M). M: s uppfattning av handelsen (H) blir det uppfattade (H1). Forhallandet
mellan H och H; innefattar urval (eftersom M omgijligt kan se alla aspekter av H).
Detta dr den perceptiva dimensionen i processen inledning. Méansklig perception
(uppfattningsformdga) dr komplicerad dd det inte bara handlar om sinnesintryck
utan dessutom en forhandlande (negocierande) process. For att H skall fa en
betydelse paras extern stimuli ihop med interna tanke- och begreppsmonster som dr
ett resultat av vdra kulturella erfarenheter. Detta gor att verkligheten uppfattas olika
av personer fran olika kulturer, det &r alltsa inte bara en psykologisk process. (Fiske,
1982:38-39)

I processens andra fas, den vertikala fordndras det uppfattade (H) till en signal som
handlar om H1 (SH). Det blir ett meddelande, signal eller ett uttalande om
héndelsen. Den tvadelade cirkeln i modellen representerar meddelandet och star for
meddelandet som signal och vilken form den har (S) samt dess innehall (H). (Fiske,
1982:39-40)

"Att finna det S som bista passar ett givet H dr en av kommunikatorns viktigaste
uppgifter” (Fiske, 1982:39)

Den form man viljer for sitt meddelande pdverkar framstallningen, detta kommer vi
att ta upp lingre fram ndr vi diskuterar olika informationskanaler. Om vi tittar
vidare pd urvalet sd &r lika viktigt i den kommunicerande (vertikala) dimensionen
som i det horisontella. Forst gors ett urval av medlen (kanalerna) och sedan ett urval
av det som man uppfattat (Hi1). Hi kan aldrig vara en fullstindig och uttommande
reaktion pa H, liksom en signal om Hj aldrig kan bli fullstandig och uttémmande, det
maste ske ett urval och en tolkning. (Fiske, 1982:40)

I en s& decentraliserad organisation som Goteborgs Universitet med sa manga olika
avdelningar, institutioner och fakulteter, alla med olika inriktningar och
referensramar &r detta en faktor som dr allt det ovan ndmnda nog sd viktig att ha i
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atanke vid intern informationsspridning och kommunikation. Information som
skickas ut kan, eller kanske rent av kommer, uppfattas olika av alla. Med denna
redogorelse for vad begreppen information och kommunikation innebdr och vad det
ar for skillnad pa dem ska vi titta narmare pa hur organisationskommunikation kan
definieras.

Heide pétalar problematiken med att det inte finns nadgon klar vedertagen definition
av begreppet organisationskommunikation och att begreppet som sadant dérfor kan
vara problematiskt. Detta d4 manga forskare diskuterar var grédnsen gar mellan
organisationskommunikation och andra forskningsomraden som public relations
(PR), marknadsforing, intern marknadsforing och marknadskommunikation. (Heide,
2002:22-23). Ett foretag kommunicerar ju pa ett flertal olika sitt, beroende pa vem
man vill nd och vad man vill nd ut med, men Heide definierar emellertid
organisationskommunikation som “ett falt déar forskarna i forsta hand fokuserar pa
kommunikationsprocesser, alltsd savdl planerade (formella) som spontana
(informella)”. (Heide, 2002: 23) Han menar att forskarna tittar pa

"Hur en wvilfungerande kommunikationsprocess kan uppnis mellan chef och
medarbetare  eller  hur kommunikationen pdverkas av  kulturer och
maktstrukturer.” (Heide, 2002:24).

Vi kommer i vér studie forsoka hjélpa till att hitta nagra konkreta forslag pa hur
Goteborgs Universitet skall kunna f& en vialfungerande kommunikations och
informationsprocess for sdvil planerade som spontana kommunikationsprocesser
genom att kartlagga hur det fungerar idag.

3.4.1 Organisationskommunikationens falt - tre traditioner

Generellt brukar forskare, i detta fall Heide, sdga att det finns tre olika traditioner
inom organisationskommunikationsforskningen. Den modernistiska traditionen ar
dldst och &r dven den tradition som dr mest dominerande. Den kallas av vissa
forskare (ex. Putnam och Mumby) dven for funktionalistisk. Valdigt bildligt och
krasst kan man sdga att forskarna inom den modernistiska tradition ser
organisationen som en container dar det finns tydliga granser mellan organisation
och samhiille. Det &r en mekanisk och instrumentell syn dér forskningen oftast sker
fran ett ledarperspektiv och huvudsyftet dr att se hur kommunikation kan bidra till
organisationseffektivitet. (Heide, 2002:26)

Den kritiska traditionen har sina rétter fran 1980-talet ndr man som vi tidigare namnt
hade borjat ifragasdtta den stela modernistiska forskningen. Det blev en kulturell
vandning och forskarna borjade titta mer pa kvalitativa metoder och
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meningsskapande. Dessa nya perspektiv har samma utgangspunkter vad det galler
epistemologi och ontologi men olika kunskapsintressen. Verkligheten ses inte som
ndgonting man kan observera madta eller fdnga med olika undersokningsverktyg
utan dr socialt konstruerad. Man har dven frangatt det tidigare ledningsperspektivet
och tittar istdllet mer frdn medarbetarnas synvinkel. Istéllet for effektivitet och
kontroll vill man tolka och skaffa forstdelse for komplexa sociala processer. Man ser
dock fortfarande kommunikation som nagot som uppratthaller och skapar
organisationer. Idealet for den kritiska traditionen &r att fria organisations-
medlemmar frén fortryck, genom att forskarna lir medlemmarna hur organisationen
fungerar sd de ser hur de sjdlva kan padverka sin situation. Traditionen fokuserar
mycket pa makt och politiskt spel inom organisationerna. Den kulturorienterade
traditionen ser organisationen som en kultur, en aktiv och stindigt pdgaende
verklighetskonstruktion ddr kommunikationen &r som ett kitt. Man tittar mycket pa
tolkningar och hur ménniskan upplever kommunikationen, exempelvis med sin chef.
(Heide, 2002:26-28)

Som utomstaende och forfattare forlikar vi oss sjdlva med den kulturorienterade
traditionen. Som vi har varit inne pa tidigare i detta kapitel sa dr en organisation en
sorts kultur som formas av personerna som arbetar inom den. Vi sdllar oss ocksa till
denna tradition eftersom vi gor studien utifran uppfattningen att det &r den interna
kommunikationen som héller ihop en organisation.

Som vi tidigare ndmnt dr organisationskommunikation ett ganska ungt @mne och
framfor allt kommunikation inom organisation. Strid for en diskussion kring hur
man tidigare framst sett kommunikation som ett verktyg for att na effektivitet och
inte ndrmre granskat hur kommunikationen faktiskt fungerar. Man tittade pa hur
man ansdg att kommunikation borde fungera och hur verktyget darfor borde
utformas. Strid menar tviartom att det dr beroende pa hur verktyget ar utformat som
det kommer att fungera - kommunikationen skapar organisationen. (Strid, 1999:13)
Sanningen dr kanske mer att sdga att ett mynt har tvd sidor. Organisationen skapar
kommunikationen men att kommunikationen pa samma satt ldtt kan fordndra och
organisationen och i det avseendet ocksa vara grundldggande for organisationen. I
var studie kommer vi dock att utga ifrdn hur Goteborgs universitets organisation
paverkar kommunikationen.

Vidare sa kan avgrdansningen mellan vad som &r intern- och extern kommunikation
kan var lurig att definiera. Enligt den modernistiska traditionen kan man jamfcra en
organisation med en container med tydliga grénser (se kap 3.5). Aven om bilden av
organisationer som en container dr ganska malande i vissa avseenden sa dr den en
aning stelbent. I verkligheten dr det mer problematiskt dd man mdste definiera var
gransen gar mellan organisationen och omgivningen gér for att avgora vem som hor
till den interna delen eller inte, &r t.ex. aktiedgare eller underleverantdrer med eller
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hor de till omgivningen. Strid ger som forslag att avgora denna fraga utifran vad det
ar for information som ska na ut, att det dr syftet med informationen som sétter
granserna. Han ger som exempel om man skall utforma en personaltidning, sa faller
det sig ganska naturligt att de anstillda skall ha den, men det blir problematiskt om
dven aktiedgarna skall nas av informationen. (Strid, 1999:15)

Hur en organisationsform &n ser ut och hur den interna kommunikationen &n
fungerar sd finns det alltid ndgon eller ndgra personer i organisationen som har det
yttersta ansvaret 6ver verksamheten. Vi kommer darfor att ga in pa vad ledarskapet
har for betydelse i en organisation och hur det har férandrats under tidens géng.

3.6 Ledarskap

Utvecklingen inom organisationsformerna gor att kunskapen och informationen inte
endast finns hos personer med ledande befattningar utan dven ute pa ”golvet” hos
ovriga medarbetare. Detta gor dock inte att behovet av en ledare blir 6verflodig utan
det handlar snarare om att ledaren far nya och i ndgra avseenden svéarare roller. En
ledares roll idag handlar mer om att pdverka och végleda medarbetarens forstaelse
och idéer om det egna arbetet och organisationen. Detta blir viktigt enligt Simonsson
(2002) eftersom en decentraliserad organisation som baseras pa 16st sammanhallna
nédtverk riskerar att bli splittrad och fragmentarisk. Med andra ord sa innebér det att
da medarbetarna arbetar sjdlvstandigt och fattar egna beslut sd finns det inget som
garanterar att de gor det i linje med ledningens intentioner och visioner. Den stora
skillnaden for en ledare dr da foljaktligen sddan att rollen som végvisare, dar ledaren
pekar ut den rétta vagen och sedan kontrollerar att den f6ljs, hamnar i skuggan av
rollen som visiondr, ddr ledaren stindigt forsoker hitta nya och béttre vagar att ga
tillsammans med medarbetarna. En ledare ska i stora drag utféra handlingar som
smorjer samspelsmaskineriet, styr gruppen mot dess mal och skapar trygghet och
oppenhet (Nilsson, Waldemarson, 1994). Tanken &r att idéer och varderingar ska
ersdtta den sammanhéllande funktion som regler och hierarkisk ordergivning hade i
den traditionella organisationen (Simonsson, 2002:23).

Manniskor ar aktiva, ansvarstagande Méanniskor &r passiva, lata
och finner en gladje i att arbeta. och undviker ansvar.
- o
Samtal, samspelé overlatande av Order, regler, instruktioner
ansvar och maldiskussioner och kontrollkaraktariserar
karaktariserar verksamheten. verksamheten

Figur 5 & 6: Exempel p8 vérderingssystem i modern (vé) respektive hierarkisk organisation (hé).

Ovanstdende figur dr ett exempel pd hur vdrderingssystemet ser ut i den moderna
organisationen (till vianster) dar ledaren arbetar i symbios med medarbetarna och har
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fortroende for deras formaga att sjdlva vilja utvecklas och ta beslut. Den hogra
figuren dr visar hur synen pa minniskan ser ut i en hierarkisk och byrakratisk
organisation. Enligt Svedberg (1992:157) sa kan en dubbelmoral uppstd om dessa
vdarderingssystem blandas, det vill sdga om ord och handling lever olika liv. Som
exempel tar han upp att man kan tidnka sig situationer dédr det heter att samarbete
och eget ansvar dr viktigt men ndr det sen kommer till kritan &r det order, regler och
lydnad som ggller. Vi riktar som bekant in oss pa att Goteborgs Universitet dr en
organisation som lever efter det moderna varderingssystemet. Detta innebdr inte att
ansvaret forsvinner hos den enskilde utan snarare att det delas upp pa fler personer.
Det ansvar vi fokuserar pd i och med denna studie dr informationsansvaret.

3.7 Informationsansvar

I varje organisation flodar det ju en mangd information fram och tillbaka hela tiden.
Sévil intern som extern information behandlas och skickas ivdg, men vem &r det
egentligen som ansvarar for vad i informationsflodet? Befattningen man har i en
organisation har en viss betydelse vilket informationsansvar man har. En Vd kan till
exempel ha ansvaret att informera om storre forandringar i organisationen medan en
medarbetare med ldgre befattning har ansvaret 6ver att se till att Vd: ns budskap nar
ut till resten av organisationen. Nar det giller ofullstindig information och
kommunikation sd &r det ldtt att vi manniskor skyller pd de vi tror har
informationsansvaret, i manga fall chefen 6ver oss. Det man ska komma ihag &r att
modern informations- och kommunikationsteknik (IKT) i form av e-post, intranét
och Internet har gjort att vi har nya mdojligheter att sprida information. Chefens roll
att sprida och férmedla information har darfoér minskat i betydelse. Enligt Simonsson
(2006:42) gar chefens kommunikativa uppdrag nu till stor del ut av att sdlla och
sortera samt 6versatta och forklara information.

I en organisation finns det oftast ndgot som kallas kommunikationspolicy ddr man
kan se vem som har vilket ansvar for kommunikation och information. I synnerhet
chefer pa olika nivder stdr inskrivna inom ett visst ansvarsomrade men vad detta
ansvar innebdr &r ofta oklart. Simonsson (2006:43) menar att det &r vanligt att chefer
sédllan eller aldrig har diskuterat detta med sin egen chef eller ledningen. Vidare
sdger Simonsson att senare drs riktlinjer for kommunikation innehaller ofta en
formulering att alla medarbetare har ett informationsansvar men vad detta innebar
dr ofta dnnu mer oklart dn vad som giller cheferna. Man kan tycka att
decentralisering innebdr en fordandring till det bittre i och med att alla medarbetare
far sig tilldelat ett visst ansvar men det krdvs sannerligen att var och en verkligen tar
reda pa vad deras ansvar egentligen innebdr. Ett sitt att forbattra kommunikationen
mellan chefsledningen samt chef och icke-chef/medarbetare &r att forsoka utova
metakommunikation. Det vill sdga att forklara for mottagaren hur budskapet dr tankt
att uppfattas, att ge fortydliganden och ledtrddar till det forsta budskapet. (Nilsson,
Waldemarson, 1994:31). Vi kommer i var uppsats att utgd ifran att de flesta chefer
och medarbetare i GU som organisation har ndgon form av informationsansvar men
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det vi vill klarldgga dr hur det ser ut och hur det efter efterlevs. Ndr man som
medarbetare i en organisation har ett ansvar for att en viss information ska spridas sa
gdller det att man hittar ratt satt att gora det pd. Nasta avsnitt kommer darfor att
behandla vilka majligheter, informationskanaler, som finns och hur de bést anvands.

3.8 Informationskanaler

I foregdende avsnitt ndmnde vi att i och med den nya informationstekniken sa finns
det ett antal olika s&tt, nya och traditionella, att formedla och sprida information.
Hur ska man dd som avsdndare av information veta vilken kanal man ska anvianda
sig av och framforallt vilken kanal som lampar sig bdst for det aktuella budskapet?
Nar vi pratar om informationskanaler sa syftar vi till exempel pa information som
formedlas via tryckta medier, information som &r elektroniskt formedlad eller
information som framfors 6ga - mot - 6ga. Det man kan reflektera 6ver innan vi gar
vidare &dr hur en organisation snabbt tar nya kanaler i bruk utan att fordndra de
redan befintliga inom organisationen. Morgonmoten dr ett exempel pa ett
traditionellt satt att formedla information och dessa moten som inte &ndrats
namnvart under drens gang. En trolig orsak till detta, tror vi och Simonson (2006:49),
dr att motenas framsta styrka dr att det gar att skapa dialog om svartolkade budskap.

Ganska ofta &r det sdttet att kommunicera som skapar problem, inte enbart sjdlva
innehéllet. Vi kan jamfora kommunikationshinder med en karta som har fel skala.
Kartan finns dédr, men den &t svar att tolka. (Nilsson, Waldemarson, 1994:115).

Ett problem som blivit allt stérre pd senare tid &r mangtydigheten i
kommunikationen. Enligt Karl E. Weick (1995) innebdr mangtydigheten dels att
mottagaren inte vet vilken information som skall fokuseras, dels att samma
information kan tolkas pa flera olika sdtt och att det &r svart att veta vilken tolkning
som dr den mest rimliga. Losningen pa detta problem &r inte att skicka mer
information utan istéllet forsoka hitta nagon form av riktlinjer eller ramverk som kan
hjdlpa ménniskor att konstruera en meningsfull tolkning. For att forenkla dessa for
medarbetare och chefer sd giller det ocksa att anvidnda sig av en informationskanal
som passar det &andamalet man har med sitt budskap.

Forskaren = Charlotte  Simonsson  har varit verksam inom  omrddet
organisationskommunikation i flera &r och hon har, i och med sin forskning, kommit
fram till vilken/vilka kanaler som generellt lampar sig bédst for viss information eller
budskap inom en organisation for att undvika enkla missforstand. Tabellen nedan dr
en generell guide 6ver vilken sorts information och budskap olika kanaler lampar sig
for. Dock bor vi ha i dtanke att den giller intern organisationskommunikation och
tanken &r att den ska hjdlpa oss nér vi sedan ska utféra vér analys av studieobjektets
kommunikation. Sjdlva innehdllet, i tabellen omndmnt budskap, kommer att
diskuteras vidare lagre fram i kapitlet.
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Budskap Kanal

Sociala frgor Tryck/elektronisk info (e-post, intranat och anslagstavla).
Sociala fragor av kontroversiell karaktir bér tas pa moten eller
vid enskilt samtal.

Operativ information Tryckt/elektronisk information.
Samtal m. enskilda medarbetare/delar av gruppen som berdérs.
Feedback Férmedlas helst 6ga-mot-6ga.

Tumregel: Ros i plenum och ris i enrum.
Nyhets- & lagesinformation | Tryckt eller elektronisk information.

Ekonomisk information Tryckt eller elektronisk information som med férdel kan foljas
upp pd méten. Viktigt &r att forenkla informationen.

Strategisk information Dialog pa méten - gédrna med tryckt eller elektroniskt férmedlad
information i férvag.

Vérderingsinformation Dialog pa méten - garna med tryckt eller elektroniskt férmedlad

information i férvag.

Tabell 1: Generell guide éver ldmpliga kanaler for information och budskap.

Figuren dr som sagt en generell guide enligt Simonsson (2006:49) eftersom det inte
finns ndgra regler som inte har undantag. Ett sadant exempel &r ddliga eller
kontroversiella nyheter. Det kan finnas nyhets- och ldgesinformation som bor
formedlas 6ga - mot - 6ga - sdrskilt da det handlar om nyheter som &r negativa eller
kontroversiella ur den egna gruppens perspektiv. En grundregel &dr enligt Simonsson
att kontroversiell eller kénslig information kraver personlig kommunikation for att
undvika missforstand. Som vi ser det s& dr detta en god regel, med tanke pa att vi
ménniskor ofta dr valdigt kansliga for kritik i storsta allménhet. Det sista man vill i
en sadan situation dr formodligen att resten av organisationen ocksa ska fa ta del av
kritik som endast &r riktad till en sjdlv. I samband med att vi dr inne pa
informationskanaler vill vi dven ta upp att informationsvagarna inom féretag och
organisationer gdr att skilja mellan direkta och indirekta, alternativt personliga eller
opersonliga. Jan Strid (1999:53) listar de vanligaste:

e Direkta informationsvagar
= Forman/Chef
= Arbetskamrater
= Arbetsplatstraffar eller informationsméten
e Indirekta informationsvagar
Massmedia
Personaltidningar
Anslagstavlor
Ovriga interna kanaler, som video och kabel-TV
Den nya informationsteknologin

tui il

Detta har betydelse om vi tittar pa informationskanalerna och vilka som ska
anvdndas till vad. De direkta informationsvédgarna anvands oftast ndr det handlar
om kontroversiell information eller nér det &r enstaka personer som berdrs samt nér
man vill fa feedback. De indirekta anvands mer vid mer allmén intern information
som till exempel nyhets- och ldgesinformation och ekonomisk information.

Information och kommunikation liknande den vi har beskrivit finns i alla

organisationer i mindre eller storre utstrickning. Goteborgs universitet dr inget
undantag utan snarare en organisation som har ett enormt internt informationsfldde.
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Vi kommer att forsoka utrona hur informationskanalerna anvidnds hos respektive
informationsansvar och hur mottagarna upplever att det fungerar.

Om vi har kommunikationen som utgdngspunkt sd finns det olika typer av
overforingsmojligheter. Dessa typer kan grovt delas in i tre kategorier - muntlig,
pappersburen eller elektronisk, vilka har olika fordelar respektive nackdelar. Nedan
ser ni en liten uppstéllning 6ver vilka budskap och 6verforingssitt vi har tillgang till
internt, med fortydligande exempel.

Muntlig Pappersburen Elektronisk
Person till person Konversation Brev E-mail
Person till flera medarb. Gruppmote Personaltidning Intranat Intranat
Person till “"massa” Massmote PR-skrift Internet

Tabell 2: Enkel férteckning éver budskap och éverféringssétt (Strid, 199:88)

Som vi ndmnde lite tidigare i texten kan internkommunikationen ocksa ses ha olika
funktioner sdsom social funktion, informationsfunktion kontrollfunktion och
expressiv funktion. Om vi applicerar funktionerna som interkommunikationen har,
och ser det ur perspektivet for den elektroniska 6verforingen far vi modellen nedan.

Muntlig Pappersburen Elektronisk
Tidsatgéng L&ngsam Mycket langsam Snabb
Forstéelse Problem med  Problem med sprak Fysiska & vanemassiga
stora grupper & referensram med l&nga texter
Tillganglighet God God med personlig Problem med kunskap och
distribution innehav
Informationsfunktion Mkt god God social & informatons- Mindre god social, mkt god
social funktion massig funktion informationsmassig funktion

Tabell 3: Funktioner hos olika éverféringssétt (Strid, 199:89)

For att sammanfatta det hela sa vill vi med detta teorikapitel peka pa vad det 4r som
avgor hur den interna kommunikationen ser ut i en organisation. Det &r inte bara
sjdlva agerandet av individer som avgor utan det finns dven bakomliggande faktorer
som till exempel hur individen ser pa information och kommunikation. Alternativa
tolkningar av budskap dr ocksa ndgot som pdaverkar och sjdlvklart spelar dven
organisationskulturen en roll i det hela. Vi tror dock att det viktigaste av allt &r hur
man sjdlv ser pa sin yrkesroll, hur skicklig man &r pa att vilja ratt
informationskanaler och hur man ser pa sitt kommunikativa ansvar i den egna
organisationen. Detta dr enligt oss speciellt viktigt ndr det handlar om en ytterst
decentraliserad organisation som Goteborgs universitet anses vara.
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4: Syfte och fragestidllningar

En vil fungerande internkommunikation dr avgorande for att en organisation ska
fungera pa ett effektivt sdtt och dessutom ha en bra kommunikation externt. Var
uppsats dr en del av en inledande studie som syftar till att ligga ndgon form av
grundplat till Goteborgs Universitets arbete for att forbadttra organisationens
internkommunikation. For att ge universitetet nagonting att utga ifrdn behover vi
skapa oss en bild av hur interkommunikationen vid Goéteborgs Universitet fungerar.
For att kunna foresld forbéattringsdtgarder behover vi alltsa gora en kartldggning av
det rddande ladget.

Kartldggningen ska spegla organisationens nyckelpersoners syn pa information och
kommunikation. Fokus ligger pa informatorer eller avdelningschefer inom de
centrala enheterna i organisationen, sdsom styrelsen och den gemensamma
forvaltningen. Studien innehdller dven ”stickprover” ur fakulteterna och en prefekt
for att fa en lite mer Overgripande bild. Vi vill se hur det resoneras kring
internkommunikation som begrepp och hur man tycker att internkommunikationen
fungerar inom universitetet. Viktigt for var kartldaggning &r dven att ta reda pa vilken
typ av information som kommuniceras, till vilka och genom vilka kanaler? Utifran
var uppdragsmall och med bakomliggande teori kommer vi att utga ifran foljande:

Syfte

Att kartlagga informationsflodet och informationskanalerna inom den gemensamma
forvaltningen och till viss del &ven mellan gemensamma foérvaltningen och de olika
fakulteterna, med informatorer eller avdelningschefer som aktorer och malgrupp.

Fragestallningar

1. Hur ser malgruppen/aktorernas generella syn pa och forstaelse for
interkommunikation ut?

2. Vad har aktoren for formulerat ansvar eller kommunikativt uppdrag?

3. I vilken form kommuniceras och formedlas information och vilket
innehdll har den?

4. Tvilka led ror sig informationen och kommunikationen?
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5. Material och Metod

Det finns olika sétt att forska kring interkommunikation och var studie &r avgransad
till att undersoka och Kkartligga den interna kommunikationen pa Goteborgs
Universitet. Vi behandlar i detta avseende aspekterna kring struktur, innehall och
anvandning. Utover detta tittar vi d&ven pd formen, det vill sdga om den ar direkt,
eller verbal och indirekt eller skriftliga. Strid stiller upp dessa aspekter enlig foljande
modell

Direkta Indirekta
Personernas status, roller & Antalet skrifter,
Struktur . ~ .
funktioner ansvarsférdelning
Innehall Vad som sags och hur det Vad som skrlv_s och hur det
sags skrivs
Anviindning Hur det Iys§nas°och hur det Vad som Ia_§es°och hur det
forstas forstas

Tabell 4: Exempel p8 internkommunikation (Jan Stridh, 1999:95)

I denna tabla tittar man pa struktur, innehall och anvandning samt formen och
huruvida den &r direkt, indirekt, skriftlig eller muntlig. P4 foljande sidor ska vi
forsoka redogora for hur vi har gatt till vaga med var undersokning. Det finns olika
sdtt att gd tillvdga ndr man forskar kring internkommunikation men utifran de
aspekter som vi presenterat ovan ger Jan Strid en illustration pa en modell som ger
exempel pa internkommunikation.

5.1 Metodval

I ”"Metodbok for medievetenskap” tar forfattarna upp intervjuer och
faltobservationer som centrala metoder for att samla in och analysera data som &r
knutna till personers uppfattningar, handlande och vérderingar och kan ge upphov
till bade kvalitativ och kvantitativ data. Givetvis kan man &ven kombinera och
komplettera dessa metoder med mer kvantitativa metoder. (Jstbye, Knaoskog,
Helland, Larsen, 2004:99-100)

”De vanligaste informationsundersékningarna internt dr gjorda med hjilp av intervjuer.
Vilket sitt man gor intervjuerna pd, personliga, telefon eller enkit, fir bli beroende av vilket
problem man vill ldsa och/eller vilka resurser som stdr till ens forfogande.” (Strid, 199:105)

Dstbye, Knaoskog, Helland, Larsen (2004:101) tar upp ndgra av fordelarna med
kvalitativa intervjuer:

¢ Vikan fa information som det annars kan vara svart att fa till gang till.

e Vikan kartldgga processer och sociala relationer.

* Vikan fa kommentarer till och bekréftelse av data fran andra kllor.

e Vikan prova egna hypoteser och kunskapsmodeller under intervjuns gang.
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¢ Vikan fa tillgang till aktorernas samtalssatt och begreppsapparat.
e Vi kan kombinera metoden med andra kvalitativa och kvantitativa ansatser i
intervjun och i forskningsprojektet.

Som i de flesta uppsatser &dr tiden en bristvara och de ekonomiska resurserna
obefintliga. For att darfor pd basta sitt f4 fram den information som var relevant for
oss och var studie var intervjuer det sjdlvklara valet. Vi har intervjuerna kunnat
fordjupa oss i eventuella fragestdllningar eller fa sdrskilda begrepp utredda och
forklarade, pa ett mer detaljerat sitt &n vad en enkidt hade kunnat gora. Samtidigt
har de direkta motena gett oss mojligheten att se den eventuella indirekta
informationens som personen formedlat med kroppssprak, miner och tonfall. Detta
hade vi inte haft tillgang till pa samma sétt vid en skriftlig redogorelse. Dock bor
man ocksd ha i atanke att resultaten vid kvalitativa intervjuer inte blir
generaliserbara i samma utstrdckning som en bredare och kvantitativ undersskning.
A andra sidan skall vi inte genomfora en djupgdende och generaliserbar studie, utan
en kartldggning som kan ge en indikation pd var problemomradena ligger och ligga
till grund for fortsatt forskning eller utredning.

5.1.1 Olika typer av kvalitativa intervjuer

Typen av kvalitativ intervju definieras framst efter hur mycket av fragornas innehall
och ordningsfoljd &r bestimd pé forhand. Generellt finns det tre kategoriseringar:

1. Ostrukturerade - inte speciellt férdefinierade fragor, informella samtal

2. Semistrukturerade - fordefinierade teman och intervjuguide. Flexibel med
mojlighet till uppfoljningsfragor.

3. Strukturerade - fordefinierade fragor med mojlighet till 6ppna svar. Kan latt
presenteras i tabellform.

I vara intervjuer har vi utgdtt fran en intervjuguide med pa foérhand bestimda fragor
och ordningsfoljd. Detta for att vara intervjuer skall kunna vara jamfoérbara med
varandra och forhoppningsvis kunna sammanstéllas i ndgon form av tabell for att
kunna presentera resultat. I denna mening skulle vdr metod falla in under den
Strukturerade kvalitativa intervjun. Samtidigt har vi inte varit strukturfascister vad
det géller ordningsfoljden pa fragorna, utan har en person sjilvmant svarat pa tva
fragor i ett och samma svar har vi gatt vidare till nédsta frdga. Vidare har det funnits
mojlighet till uppfoljningsfragor och alla intervjuade har dven fatt fritt spelrum i
slutet av varje intervju for egna kommentarer eller tillagg. Vi skulle utifran detta
vilja sdga att vi ligger mitt emellan Semistrukturerade och Strukturerade intervjuer
men om vi maste vilja sida blir det den Strukturerade.

I "Metodbok fér medievetenskap” omndmns dven en forskare, Kristen Ringdal, som

kallar kvalitativa intervjuer for samtalsintervjuer. Detta dr ett begrepp som vi vill
anamma dd han menar att:
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" Avsikten med sidana intervjuer dr att himta information eller bli informerad av
intervjuobjektet istdllet for att mdta pd forhand definierade variabler.”

Strid patalar dven vikten av att komma ihag att personer inte alltid svarar pa ett sétt
som Overensstimmer med verkligheten, eller det faktiska beteendet. Detta kan bero
pa befattningen personen befinner sig i, prestige, rationalitet och liknande. Det kan
ocksa vara bra att kombinera intervjuer med enkédter och dven observationer for att
f4 en sd fullstindig bild som mojligt, detta lamnar vi som ett tips till eventuella
uppfoljningar av var undersokning.

5.2 Urval

For att fa en generell blick 6ver universitetet och dess olika avdelningar, fakulteter
och institutioner vore det idealiska att intervjua alla anstdllda inom Goteborgs
Universitet. Da det &r en av Sveriges storsta organisationer dr detta givetvis en
orimlighet f6r en uppsats pa den har nivan. Istéllet har vi avgrdnsat studien och, i
samrdd med uppdragsgivarna, intervjuat informatorer eller personer i
beslutsfattande  positioner  framst inom  Gemensamma  forvaltningen.
Undersokningen tar alltsd sitt avstamp i den 6vre delen av organisationen dar
kommunikations och informationsflodet oftast traditionellt startar for att sedan ta
sig ner genom organisationen och ut i de olika forgreningarna. Vara
intervjupersoner sitter pa tjanster med informations- och kommunikationsansvar
och dr centrala i for detta inom organisationen. I de fall det inte finns en informator
har vi vént oss till avdelningschefen da det, enligt var mening, blir personen som &r
ytterst ansvarig i dessa fragor. Genom att fa en representant fran varje omrade tror
vi oss ocksd kunna fd en bra helhetsbild 6ver den 6versta delen av organisationens
kommunikations- och informationsfléde. De som har blivit intervjuade ar

Rektor

Forvaltningschefen for gemensamma forvaltningen
Avdelningschef/Informationsdirektor for externa relationer
Avdelningschefen for IT-avdelningen

Personaldirektor pd personalavdelningen

Informatoren for studentavdelningen

Enhetschef pa Informationsenheten

Informator (chefsredaktor) pa Internationella enheten

PN U L=

5.2.1 Problem med urval

Da vi initialt inte hade storre inblick i universitetets struktur och dess nyckelpersoner
gdllande kommunikation, samt att vi var tvungna att avgransa vart urval till ett visst
antal personer for att hinna, forlitade vi oss mycket pa vara uppdragsgivares
rekommendationer. Detta var till stor hjdlp d& vdra dessa har storre insikt i
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organisationens struktur och olika avdelningars funktioner. Samtidigt finns det har
den liten risk for indirekt styrning da deras rekommendationer riktat vart fokus till
dessa hdnvisade personer och ddrigenom indirekt avlett oss frdn andra. Samtidigt
har uppdragsgivarna sjdlva inte velat delta i studien da de ville skdta den
undersokningen pa egen hand. Detta kan man naturligtvis ifrdgasétta anledningen
till men vi tror dock inte att vdra uppdragsgivare haft nagon hemlig agenda eller
baktanke med urvalet, utan snarare haft organisationens samt studiens resultats
basta for dgonen och att deras urval syftade till att bespara oss tid.

Samtliga atta personer som blev tillfrdgade fran den 6vre delen av organisationen
och gemensamma forvaltningen har blivit stdllde upp pa intervju, alltsa en 100
procentig uppslutning.

Som komplement och for vart eget intresse samt for att f& en bredare bild av
universitet har vi dven gjort nagra extra stickprovs intervjuer med informatorer pa
fakultetsnivd och en prefekt. Detta da prefekt dr en tjanst i ett mellanled i
kommunikationen mellan den o6vre delen av organisationen och fakulteterna. Vi
tillfrdgade totalt fyra personer varav tre tackade ja, den fjarde uteblev med svar,
vilket troligtvis beror pa den korta varsel de gavs. A andra sidan hade alla fyra
samma tidsfrist sd det kan ocksa helt enkelt bero pa ointresse eller lag prioritering.
Dessa intervjuer refereras det dock ej till i resultat och analys d4d det kan ge en
felaktig bild av fakulteterna. Detta da de tillfragade fakulteterna och institutionerna i
fraga dr lite extrema i sitt fall och ddrav inte dr representativa for alla olika fakulteter
och institutioner. Vi vill dock sla ett slag for dessa yrkesgrupper som en malgrupp
for fortsatt forskning till den hér studien.

5.3 Genomforande av undersokningen

Tanken med analysen &r att kunna se hur de anstédllda ser pa information och
kommunikation och sitt ansvar inom detta omrade, samt hur kanaler och fléde av
dessa ser ut. Darfor har vi forsokt vilja frdgor som fangar upp och skulle kunna
belysa forekomsten och utformningen pa ett relevant sétt. Som bilaga har vi med
vart intervjuschema, medan vi hir fraimst kommer ta upp de variabler som dr mest
intressanta for vart syfte och fragestdllningar.

"Kuvalitativa intervjuer kriver forberedelser./.../Man mdste ocksi beddma
omgivningarna och situationen som intervjuerna skall forsiggd i. /.../ Det kan
ocksd vara en poing att hitta ett stille dir de som intervjuas kinner att de kan ge
uppriktiga svar. /.../ Aven intervjuns forlopp mdste planeras.” (Dstbye,
Knaoskog, Helland, Larsen 2004:104)

Fragorna som stélldes vid intervjuerna var uppdelade i tva olika kategorier utifran
vara fragestdllningar. Dessa kategorier gav ett antal frdgor som var mer specificerade
och berorde (1) intervjupersonens syn pd information och kommunikation, (2) deras
syn och instdllning till internkommunikation, (3) deras syn pd innehdllet och
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formerna i den interna kommunikationen samt (4) anvdndandet av
informationskanaler och vilka led informationen ror sig i.

"Att tinka tematiskt innebdr att man knyter an till undersokningens
problemstillning och att tinka dynamiskt innebir att man ser till att skapa en
situation dir samtalet hills flytande” (Esaiasson et al., 2002:290)

Intervjuerna var forvisso strukturerade i den man att vi hade en intervjuguide som vi
foljde. Dock é&ndrade sig formuleringarna och ordningen pa fragorna utifran
samspelet mellan intervjupersonen och oss. Alla har dock som sagt fatt samma fragor
om &n i olika ordning och mindre variation i formuleringen. Vilket bor resultera i att
svaren skall vara jamforbara och méjliga att sammanstélla i en form dér vi kan se om
det forekommer likheter och olikheter.

For att kunna gora denna jamforelse har svaren kategoriserats utifran vara
anteckningar. Exakta transkriberingen har alltsa inte skett, utan vid behov har vi gatt
tillbaka till inspelningarna for att fa exakta citat eller fortydliganden. I forsta hand
har vi utgatt fran det som har varit relevant for vart syfte och vara fragestallningar.

Intervjuguiden som sddan har inte utvecklats under tidens gang utan snarare
forenklats da vi upplevde att vi fick fram det vi ville genom enklare och konkreta
formuleringar och férre fragor. Detta i kombination med att vi sjdlva upplevde att vi
blev béttre och sdkrare i vara roller som intervjuare.

Intervjuguidens huvudfrdgor har delats in i mer konkreta underliggande fragor.
Varje svar har relativt enkelt kunnat lyftas over till ett svarsprotokoll och ge oss en
bra 6verblick pa vad som sagts och hur den intervjuade ser pa organisationen.

Innan vi gjorde nagra ”“skarpa” intervjuer ute i organisationen gjorde vi en
testintervju med en av uppdragsgivarna. Hon fick svara pa samma fradgor som vi
sedan stdllde till samtliga personer i malgruppen och efter en accept fran henne pd
att intervjufrdgorna och vdr intervjuguide inneholl relevanta och svarbara fragor
gick vi vidare med de riktiga intervjuerna. Testintervjun var bra for att se att
diktafon och anteckningsforfarande gick bra, samt att det inte skulle vara ndgra
problem att vi var tvd som intervjuade. Var testperson forsdkrade oss om att det inte
hade kénts obekvamt pa ndgot sitt att vi var tva samt att frdgorna kéndes relevanta.

Vi har vid intervjuerna anvant oss av diktafon, intervjuguide och anteckningsblock.
Da det i handlat om kartlaggning och inte direkta djupintervjuer har vi till storsta
delen anvant oss av anteckningar som vi nedtecknat under intervjuerna. Vi har varit
tva stycken pa de flesta intervjuerna dar en stillt frdgor och den andra antecknat
svaren utifran intervjuguiden. Efter var intervju har vi gjort en gemensam koll av
anteckningarna och vara uppfattningar kring intervjuerna, personen i fraga och
svaren. Eventuella oklarheter eller fragestdllningar har vi kunnat ta upp med den
intervjuade under sjdlva intervjun. Diktafonen har vi haft som extra sdkerhet och
backup for att kunna ga tillbaka om det varit ndgonting som vi i efterhand inte
riktigt kunnat dra oss till minnes. Samtliga intervjuer har genomforts pa respektive
persons kontor eller i en avskild del av arbetsplatsen. Detta for att minska
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orosmoment samt att f4 den intervjuade att kdnna sig som representant for sin
yrkesroll.

Eftersom vi bada tva varit med vid i stort sett alla intervjuer har vi bada tva fatt en
bra bild av organisationens medlemmar och dess instillning. Vi har diskuterat kring
anteckningarna och kompletterat varandras eventuella intryck och synpunkter. Vi
kunde ha transkriberat varje intervju for att fa storsta mojliga exakthet men da var
studie i forsta hand skall kartldgga anser vi att anteckningarna har varit tillrackligt.
Vi har i dessa anteckningar inte alltid &atergett exakta formuleringar utan
sammanfattat kontentan av det sagda. Vart material dr i den bemairkelsen svart for
ndgon annan forskare att tolka, d& anteckningarna till stor del dven bestar av egna
forkortningar och kortfattade meningar. Anteckningarna fyller sin funktion endast
som empiriskt underlag for sjdlva.

Sist men inte minst kan man ju diskutera begreppet intervjuareffekt, hur vi som
intervjuare har pdverkat svaren. UJstbye, Knaoskog, Helland, Larsen (2004:121) for
dven en diskussion kring hur validiteten 6kar genom att man gor en inspelning av
intervjuerna for att senare skriva ut och soka samband samt gora nytolkningar av.
Samtidigt som en diktafon i manga avseenden kan hdamma intervjupersonen. I de fall
den intervjuade blir mer ohdmmad av ljudupptagning inte sker, 6kar validiteten att
inte spela in. Vi har varit noga med att papeka att ljudupptagningen endast &r till for
att ga tillbaka om det dr nagonting vi finner oklart eller behover fortydliga. Varje
intervjutillfalle har inletts med en kort beskrivning av syftet med var undersokning
samt att vi i forsta hand &r intresserade av att gora en kartldggning och dérav i forsta
hand kommer att anvidnda oss av vdra anteckningar. Vi upplever att de vi intervjuat
kants sig trygga i detta och inte tagit storre notis till diktafonen.

Dock tror vi inte att vara personligheter, kon eller andra egenheter har paverkat
intervjupersonerna namnvart. Mojligtvis kan det faktum att vi dr studenter ses som
avvdpnande, samtidigt som det sdkert kan verka som ”skdrpnings moment” da det
faktiskt indirekt &r en granskning av organisationen. Att vi har varit en av varje kon
ser vi som positivt da vi kompletterar varandras eventuella olikheter i tanke,
agerande och tolkande. Pa samma sdtt har vi intervjuat bAde man och kvinnor sd det
kan vl egentligen inte bli mer jamlikt &n sa. Vi forsoker dven sa langt som mojligt
att inte ldta vara egna vdrderingar spegla arbetet sa att det ska bli en sa objektiv
analys som mojligt.

5.3.1 Anhonymisering

Hos vissa av de personer vi intervjuat fanns undran kring i huruvida de fick vara
anonyma eller inte. I var kartlaggning &r det svart, for att inte sdga omojligt, att inte
avsloja vilka personerna &dr da det ror sig om nyckelpersoner for universitetets
information och kommunikationsflode. Dock har vi valt att inte skriva ut namnen i
texten utan endast titlarna for att kanslan av resultaten inte skall bli for
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personifierade. I storsta mojligaste man har vi dven forsokt att prata om resultaten i
mer generella termer dn att utge exakt kélla till alla uttalanden. Yrkestitlarna &r dock
signifikanta att ha med da detta dr en av grundpelarna i urvalskriteriet. Vi vill ocksa
pdpeka det faktum att intervjupersonerna inte &dr helt anonyma kan gora att deras
svar paverkas av den yrkesroll de har. Det vill sdga att de kanske omedvetet eller
medvetet besvarar fradgorna som det borde vara da det delvis ligger pa deras ansvar
och darfor inte helt svarar vad de egentligen anser.

5.4 Utformningen av intervjuschema

Vi tyckte det var strategiskt smart att borja med lite ldtt uppvarmningsfragor sdsom
namn, dlder, yrkestitel, utbildning och antal &r inom GU. Dels for att faststdlla vem
personen i fradga &r och dels for att dessa fragor &r ldtta att besvara och utan att vara
utldimnande, forutom kanske majligtvis frdgan om alder... (?) Vi tror dven, med stod
av teorin, att personernas tidigare erfarenheter och utbildning paverkar deras
kunskaper och tankar om kommunikation.

Efter det ville vi fa en liten diskussion kring internkommunikationens roll och
betydelse pa GU och vad som é&r viktigt for intervjupersonen att kommunicera som
ledare. Inom detta block stillde vi fragor relaterade till var forsta fragestallning kring
aktorernas syn pd information och kommunikation. T.ex. vad de ansag att
internkommunikation dr, vad man ska ha den till och vilken av den interna eller
externa kommunikationen de ansag som viktigast, dels for dem sjdlva och vad de
trodde att den generella dsikten var inom GU. Har tog vi dven upp frdgan kring hur
de ansag att organisationens decentralisering eventuellt pdverkade
internkommunikationen.

Véar andra fragestdllning géller aktdrens kommunikativa ansvar och har lat vi
intervjupersonerna berdtta om de hade nagot sddant eller om de 6nskade att de hade.
Vi frdgade till exempel vad deras avdelning hade for kommunikativt uppdrag och
vad det rent yrkesmdéssigt innebar for den egna arbetsuppgiften. Efter denna lite
svdvande fraga sa gick vi mer rakt pa sak och frdgade om intervjupersonen i sig har
ndgot uttalat kommunikativt uppdrag och hur de i sa fall definierar det. Darpa
kandes det naturligt att ta med en fraga som berérde vad man sjdlv ansag vara
viktigt att kommunicera och informera om som ledare/chef/informator.

Den tredje fragestidllningen handlar om formerna och innehdllet i den interna
kommunikationen. I denna fragestdllning ville vi veta vilken typ av information
intervjupersonerna har behov av att fa fran olika hall, till exempel underifran,
ovanifran och andra avdelningar (horisontellt och vertikalt). Vi passade pa att gora
en form av uppfoljning pa fragan som ligger i var andra fragestédllning som handlar
om vilken information man tror att de anstdllda/medarbetarna har behov av att fa.
Den tredje fragestillningen rundades sedan av med att forsoka ta reda pa vilken
slags information det faktiskt 4&r som kommuniceras idag.
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For att till sist fa svar pa i vilka led information och kommunikation ror sig, samt
vilka kanaler som anviands till vad, sd anvdnde vi oss av fragor kring var
intervjupersonen i fraga far sin information och vart de skickar den. Vi fortsatte med
att fraga hur och ndr man kommunicerade med anstdllda och andra i sin egen
position och hur man tycker att kontakten med sin hogre chef fungerar. Vi ville ocksa
se om personerna har ndgon uppfattning om hur kontakten mellan fakulteterna ser
ut samt hur de kommunicerar med varandra. Slutligen sa fragade vi om
informationskanaler, exempelvis om tillvdgagdngssattet skiljer sig beroende pd
informationstyp, vilka kanaler de sjdlv anvédnder for att informera och kommunicera
inom GU och den egna avdelningen. Har forsokte vi dven fa fram synen pa de olika
kanalerna samt eventuella f6r- och nackdelar. I samband med detta frdgade vi dven
hur man tycker att GU: s intrandt fungerar och vad man anvander det till.

5.5 Metodanalys

For att gora en liten utvardering av vadr metod finns det tvd begreppspar som ar
relevanta att ta upp for undersokningen - intersubjektivitet och intrasubjektivitet
samt reliabilitet och validitet.

5.5.1 Intersubjektivitet och intrasubjektivitet

Begreppen innebéar kortfattat om vi skulle komma fram till samma resultat om vi
gjorde studien igen ldgre fram och om andra forskare som foljer vart
tillvagagangssdtt skulle gora det. Detta dr sjdlvklart svart att svara pa da
organisationer dr fordnderliga samt att det &dr levande personer som utgor grunden
for vart material och det uppenbarligen ett flertal mjuka faktorer som paverkar
resultaten. Om undersokningen skulle géras om under exakt samma forutsiattningar
sa anser vi att resultatet med stor sannolikhet skulle bli detsamma. For att aterga till
begreppen tror vi att genom vart smidiga samarbete och manga diskussioner
minimerat eventuella problem med intersubjektivitet och indirekt dven de
potentiella problemen med intrasubjektivitet. Utover detta hoppas vi att vi gjort en
tydlig redovisning av var studie och att arbetet med kartldggningen &r transparent
nog att kunna genomforas av andra. Det &dr vil egentligen forst efter att nagon annan
gjort det som vi med sdkerhet uttala oss om intersubjektivitet och intrasubjektivitet.
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5.5.2 Validitet och reliabilitet

"God begreppsvaliditet tillsammans med hog reliabilitet ger god resultatvalidetet,
vilket ocksd kan uttryckas som att franvaro av systematiska och osystematiska fel
innebir att vi undersoker det vi pdstdr att vi undersoker.” (Esaiasson 2002:61)

For var del innebdr begreppsvaliditet att vi utifran teorin utformade frégor till
intervjupersonerna sa att det svarade pa de frdgor som vi ville ha svar pa. Till
exempel borjade vi med att lata dem definiera vad begreppen information och
kommunikation innebar foér dom, sa vi var inforstddda i vad vi pratade om nér vi
anviande de begreppen. Likasa att internkommunikation rérde information inom
GU och den externa den som information och kommunikation som sker ut till
samarbetspartners eller andra intressenter.

Reliabiliteten grundar sig pa att minimera slumpmassiga eller osystematiska fel. Vi
har redan diskuterat flera faktorer som spelar in i detta men kvar att diskutera ar
métinstrumenten. I vart fall blir detta fragorna, om de kan ha varit oklara s att de
intervjuade uppfattat dem fel. Detta skulle i sd fall medfora en ldgre reliabilitet. Vi
har dock varit tydliga och omformulerat fragorna vid de tillfdllen vi tyckt oss kidnna
av tendenser till missforstand. Vid bearbetningen av data har vi ytterligare granskat
detta och inte tyckt oss se nagra indikationer pa detta. Nagot som dock inte f6ll s&
vdl ut som vi hade hoppats var fragan om informationskanaler. Vi ville ta reda pa
vilken informationskanal som anvénds till vilken typ av information inom enheten
och inom organisationen men detta visade sig vara svart for intervjupersonerna att
specificera. Vi tror att detta beror pd det enorma informationsflodet och att det gor
att man inte riktig kan placera vilken typ av information som kommer i vilken kanal.
Det vi trots allt fick fram kommer att belysas i resultatdelen men vi hade saklart
onskat att vi lyckats battre med just denna fraga.

Efter det ovan sagda har vi rent teoretiskt kommit fram till resultatvaliditeten,
mattet pd om vi undersokt det vi sagt oss undersdka. Vi vill dock dndd papeka,
vilket vi kort ndimnde ovan, att det finns “mjuka” faktorer som spelar in i resultaten.
Vi syftar hiar pa aspekter som varierar frdn person till person, sdsom till exempel
utbildning och forkunskaper kring kommunikation, den egna befattningens
informationsansvar, arbetsklimat, social tillhorighet, etnisk bakgrund och
personlighet. Faktorer som i olika utstrdackning paverkar en individs instéllning till
olika saker och foljaktligen dven deras svar.

For att gora vart arbete greppbart har vi dven fatt koncentrera vart arbete till en
utvald malgrupp och wutesluta andra anstillda &n informatorer eller
avdelningschefer, vilket troligtvis ocksd bor ha en effekt pa resultatet som det i detta
skede finns en tendens vinklas utifran ett chefs- informatdrsperspektiv. For att fa en
sa korrekt uppfattning som mdojligt av den faktiska verkligheten bor alla anstalld
tillfrdgas. Som vi tidigare namnt &r detta en omdojlighet for denna uppsats och far
istdllet bli en mojlighet for fortsatt forskning. Det finns en mojlighet att den utvalda
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malgruppen, eftersom de sitter pd informativa tjanster, bor de ha stor forstaelse for
vikten av kommunikation och hur det bor fungera i en organisation. Utifran detta
kan det finnas en tendens till att svaren kommer att spegla dessa insikter &ven om
det inte &dr sa den faktiska verkligheten ser ut. Dessutom har urvalet skett i samrad
med uppdragsgivarna och, &ven om vi inte tror det dr ndgot problem i detta fall, kan
ha strategisk betydelse Vidare kan man diskutera vad varje person véger in i
termerna information och kommunikation. Olika personer har troligtvis olika
preferenser beroende pa utbildning, erfarenhet och position, resultaten bor ldsas
med dessa fragestillningar i bakhuvudet.
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6 Resultat och analys

For att fa vara fragestéllningar besvarade sa kommer vi i detta kapitel redovisa
svaren vi fatt pd vara fragor (se bilaga) och med hjidlp av dessa svar gora en
kartlaggning over hur informationsflodet ser ut och hur det uppfattas i den interna
kommunikation som férekommer pa Goteborgs Universitet.

I de forsta styckena kommer vi att borja med att redovisa resultaten som vi fick fran
intervjupersonerna som tillhor gemensamma forvaltningen och rektor. Det vill sdga
de personer som inte tillhor fakulteter eller institutioner.

6.1 Information och kommunikation

Som vi tidigare har ndimnt sa har Palm & Windahl en uppfattning om vad skillnaden
mellan information och kommunikation &r. Information dr ndgot som gar en vig
medan kommunikationen gar tva vdgar. Det vill sdga att information alltsd kan
jamforas med att man talar till ndgon medan kommunikation innebar att man talar
med nagon. De personer vi har intervjuat haller sig till stor del inom dessa ramar pa
frdgan om vad information och kommunikation innebar. Det anses dock hos flera av
de intervjuade inte vara just sd enkelt utan man menar att det ligger mer i begreppen
an sa.

"I en organisation sd dr kommunikation ndigot som skapar en gemensam bild, den
ska ge en gemensam utgingspunkt for att forstd beslut och veta vem som fattat

dem.”
-Bitrddande IT-chef

"Kommunikation dr en kunskapséverforing mellan tvd och eventuellt fler

miénniskor, det ska vara en 6msesidig dialog.”
-Informationsdirektdr

Det récker alltsa inte att tala med nagon, den andra méste dessutom forsta vad man
talar om och pd sa sdtt komma 6verens om ndgot. Som vi tidigare nimnt sd ar
kommunikation mellan personer inte ndgon garanti for en 6ppen och &rlig dialog
utan kan mycket vl missbrukas sa att den ena parten far ut mer dn den andre.

Nar det géller begreppet information sd dr sd gott som alla 6verens om att det &r ett
budskap som bara gar en védg eller ett enkelriktat budskap om man sa vill. Det dr
alltsd inget man far feedback pa, utan helt ndgot man vill férmedla till ndgon eller
nagra. Det finns dock en dsikt som sarskiljer sig fran de andra i véra intervjuer.
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"Information betyder samma sak som kommunikation, det har blivit en
virdefdrskjutning i begreppen under senare dr. Begreppen i sig dr likvirdiga.”

-Informatér/Chefsredaktér

De flesta anser dock, liksom den definition vi utgar ifran, att begreppet information
skiljer sig ifrdn kommunikation pd s sitt att det innebdr att man férmedlar ndgot
utan att vénta sig ett svar. Det sker utan att gora anspridk pd feedback och det enda
mottagaren ska vara medveten om dr det sagda, alltsd att man har blivit delgiven
budskapet.

Det blir snabbt tydligt att medarbetarna kdnner av att GU &r en ytterst
decentraliserad organisation. I intervjuerna papekas det ofta att det sdllan ar tydligt
vem som har fattat vilket beslut. En god internkommunikation ska bidra till att
minska missforstand, tvivel och misstolkningar. Ett flertal av intervjupersonerna
efterlyser i internkommunikationen klarare direktiv inom verksamheten medan
nagon annan menar att internkommunikationen i en akademisk organisation ska
vara ett hjalpmedel for att styra.

"Man ska genom internkommunikationen vilja vad som lyfts fram sd att man
foljer direktiv.”

-Forvaltningschefen

Man skulle kunna tolka dessa olika svar pa tvd olika sitt. Frdn ena sidan anser man
att det inte finns nagra direktiv och att man vill ha dessa klart och tydligt, medan det
a andra sidan finns de som anser att direktiven finns men att de maste lyftas fram
med hjilp av den interna kommunikationen.

Liksom den interna sa &r den externa kommunikationen saklart viktig for en
organisation i dagens sambhalle, vilket de flesta tillfragade pdpekar. Framfor allt ar
det mdnga av de tillfragade som tror att GU generellt ldgger mer tid och energi pa
den externa. Detta har framforallt att gora med att marknadsfoéringen har sa stor
betydelse for att kunna konkurrera med andra universitet. “Syns man inte finns man
inte” menar en enhetschef. Man ska dock inte se det som att det dr antingen eller nar
man pratar om extern och intern kommunikation utan de ska snarare ses som tva
olika begrepp som ska samverka med varandra for att uppna en fungerande
verksambhet.

"Begreppen har olika innebdrd, den interna dr till for att man ska kinna till vad
som hinder inom organisationen medan den externa dr till for att visa utdit vad

organisationen dstadkommer.”
-Rektor

Som Jan Strid uttrycker sa dr det kommunikationen som skapar organisationen och i
stort sett dr det sa de flesta tycker att interkommunikationen ska anvdndas. Att det
finns ett stort vdrde i internkommunikation framgar tydligt i de svar
intervjupersonerna lagt fram. Man menar att framforallt sd behovs den for att
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sammansvetsa organisationen sd att alla dra &t samma hall. Inte minst s& behovs den
interna kommunikationen for att alla ska fa veta vad som hidnder inom
organisationen.

"Internkommunikationen dr viktig for att skapa en identitet och en delaktighet,
det finns saker som alla i en organisation mdste veta.”

- Enhetschef p§ informationsavdelningen

Det gar inte att komma ifrdn att internkommunikation dr en grundsten i en
organisation. En central asikt bland de tillfragade &r att internkommunikationen ar
viktig for att kunna veta vilka som fattar besluten, dd manga anser att det finns en
otydlighet i vad som &r bestdimt och vem som har bestamt det. Samtidigt vill man att
det skall finnas tydliga riktlinjer f6r hur det skall kommuniceras.

"Den ska skapa klarhet och tydlighet om vilka som fattar beslut och anvindas till
att formedla olika nyheter. Informationen i alla led ska fungera smirtfritt.”

Informatér/chefsredaktér

En viktig del i GU:s verksamhet dr att skapa trovardighet utat i samhaillet. En
organisation som &dr enad och Overens om madl och visioner har betydligt storre
trovardighet &n en organisation som skickar ut dubbla och olika budskap och det
framkommer i vara intervjuer att i stort sett alla anser att den externa
kommunikationen inte kan fungera bra utan en god intern kommunikation. I det
stora hela sa anser de flesta intervjupersoner att den interna och externa
kommunikationen borde ses som lika viktiga men vikten av att synas utat gor i
verkligheten att den externa prioriteras pd bekostnad av den interna
kommunikationen. Vissa nimner dven att man darfér nu pa senare tid ldgger ner lite
mer arbete pa att forbdttra den interna kommunikationen och enligt
informationsdirektoren har man ocksa fatt en storre medvetenhet i ledarskapets
betydelse i den interna kommunikationen.

"Fungerar inte ledarskapet si fungerar inte heller kommunikationen.”

-Informationsdirektér

Miénga av de tillfrdgade d&r medvetna om att man som ledare eller chef maste vara
duktig pa att formedla viktig och framforallt relevant information. Man maste
dessutom vara lyhord och ta at sig sddant som medarbetarna har att bidra med. P&
det hela taget sa handlar det till stor del att salla och sortera i all den information som
florerar. Vi vill hdar dock podngtera att &ven om medvetenheten om dessa krav och
formagor finns, inte alltid gor att det praktiseras.

Vi har tidigare patalat en uttalad saknad av information hos vissa anstéllda och har
anar vi tvd olika grupperingar inom organisationen. De som tycker de fér eller har all
information de behover och de som kédnner att de saknar eller aldrig far tillrackligt
med information. I en sd pass stor organisation som GU &r s dr detta ett relativt
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naturligt fenomen da det finns individer med storre eller mindre informationsbehov
eller intresse. Rektorn, liksom vi, tror att detta &r ett problem som man alltid kommer
att stota pd i viss man. Det vi tycker oss kunna skonja dr att de olika individernas
informationsbehov stdr i ganska rak linje med hur aktiva de &r i sin
informationsokning samt var i organisationen de befinner sig. Bland andra rektorn
och de andra tjanstemédnnen i de allra hogsta delarna av organisationen menar att for
att motverka det problemet sd mdste medarbetarna ha insikt i att man sjdlv maste
soka efter information. De menar att all information inte kan skickas ut till alla utan
kan istéllet ldggas ut pa ndgon gemensam plats diar medarbetarna sjédlv kan soka upp
den.

"Medarbetarna ska kinna att de har forutsittningarna for att bli vilinformerade,

det handlar mycket om att man sjilvstindigt ska séka information.”
-Rektor

Intentionen &r alltsa att det inte forekomma att ndgon person kénner sig asidosatt
eller anser sig sakna viktig information. Den ska finnas tillganglig och det ar upp till
varje individ att hitta det man behover for tillfallet. Detta &dr ju ndgot som inte sker av
sig sjdlv utan att man lagger ner lite eget arbete. Tanken &r alltsd inte att man ska fi
all information, utan att man dven i viss man maste skaffa sig den. Utifran det vi
kunnat kartldgga under vér studie &r att denna individuella informationssokning
inte alltid &r sa aktiv, vilket i de allra flesta fallen anges ha att gora med tidsbrist
och/eller okunskap i var man skall hitta relevant information.

"Mycket kan forbittras, man mdste forséka vinja alla vid att séka och hitta
information via till exempel webb och man kan dven underlitta for individen att

hitta info med exempelvis nyhetsbrev.”
-Informationsdirektor

For att ovanstdende idé skall fungera i verkligheten krdvs dven att de som sitter pa
informationen blir duktiga och frekventa med att ligga ut sallad och sorterad
information pa klart angivna stéllen sa medarbetarna har mojlighet att hitta det de
behover utan att det gdr for mycket tid, kraft och frustration. Utifran de svar vi fatt
kan detta sig bli en svarighet dd de som sitter pa informationen redan &r hart ansatta
vad det gdller tid och resurser. Dock vill vi &ven papeka att det finns de som ar
battre, eller kanske mer frekventa, i sin informations- och nyhetsférmedling &n andra
trots tidsbrist. En stor faktor kan dven vara kunskap om de tekniska plattformar som
finns och hur man smidigast anvander sig av dem. Mgjligtvis att en del av denna
problematik skulle kunna avhjdlpas med tydligare information, eventuellt ett
informationsmote, kring hur det skall fungera och hur man gor. Bade vad det avser
att publicera och hdmta info i de forum som finns tillgdngliga.

6.1.1 Sammanfattning Information och Kommunikation

Svaret pa var forsta fragestdllning blir sdledes att i stort sett alla av de intervjuade
anser att begreppen information och kommunikation gar i linje med den uppfattning
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som Palm & Windahl beskriver. Information &r ett budskap som &r
envags/enkelriktat medan kommunikation krdver att man far gensvar, tvavigs. I en
organisation ska kommunikation anvidndas for att skapa ndgot gemensamt och
fungera som en grund att std pa. Man ska anvdnda kommunikationen till att valja
vad som lyfts fram sa att det uppstar en klarhet och tydlighet i vad man gor och
arbetar med. Informationsflodet i en sd pass stor organisation som GU &r sa enormt
att det inte gar att informera alla om allt. Enligt ndgra intervjupersoner sa kan
informationen istéllet laggas ut pa gemensamma forum, som till exempel intranétet
(medarbetarportalen) eller i nyhetsbrev sd att medarbetarna sjédlva kan soka upp den
information de behover for tillféllet.

6.2 Ledarskap, Ansvarsomrdden och kommunikationsansvar

Som vi tog upp i teorikapitlet innebar ledarskapet i foretagsorganisationer forr, och i
viss man &dven i nutid, att det 4r den som &r chef inom en organisation som sitter pa
all kunskap och information, samt att det &r chefen som driver ett foretag framat. Det
var vanligt forr att man hade en manniskosyn som inte var sarskilt smickrande for de
anstdllda. Man ansdg helt enkelt att méanniskor inte ville arbeta och att ndgon person
var tvungen att driva pa och mana de anstéllda till att utfora sitt jobb. Detta har med
tiden, och det nya moderna organisationstinkandet, som tur &r dndrats och nu
innefattar en ledarposition helt andra uppgifter vilket ocksa mérks hos GU och flera
av de intervjuade personerna.

"Det dr olika beroende pd situation och tillfille men jag forséker leda
medarbetarna till att fi ritt mentalitet istillet for att komma med pekpinnar. Att

ta bort onddiga regler och istillet ge mdjliga losningar.”
-Forvaltningschef

Just detta insiktsfulla svar dr inget som vi kan generalisera for hela organisationen
men det dr viktigt att papeka att denna bild finns faktiskt finns pd sina hall. Citatet
ger indikationer pa att man har gatt ifrdn den maskintdnkande metaforen och istallet
forsoker se medarbetare som arbetsvilliga individer som ska ha mojlighet att fatta
egna beslut.

Enligt de teorier vi utgdr ifran sa finns det tva typer av organisationsformer. Den ena
dr, som vi tidigare i uppsatsen beskrivit, en organisationsform som grundar sig i
Morgans (1997) maskinmetafor medan den andra grundar sig i det som han kallar
hjdrnmetaforen. GU dr sannerligen en organisation som landar inom den senare
kategorin och ganska snart star det genom vara intervjuer klart for oss att Goteborgs
universitet som organisation dr ganska extrem pa just detta omrade. Medarbetarna
kinner av att GU &r en ytterst decentraliserad organisation och ofta papekas
sdllsyntheten av tydligheten kring vem som har fattat vilket beslut. Det kan handla
om beslut rérande allt fran organisationsforandringar till arbetsuppgifter och vilka
konsekvenser de kommer fa. Man vill generellt veta vem som har tagit ett visst
beslut. Det framkommer ocksa att det inte &r speciellt tydligt vem som ansvarar dver
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vad, bade nar det géller arbetsuppgifter och information och vilket dr en pataglig
baksida av den kraftiga decentraliseringen.

Decentraliseringen dr ett &mne som ofta dyker upp i véra intervjuer. Personerna vi
pratar med tycker samtliga att det finns bade bra och mindre bra sidor av detta.
Fakulteterna som finns inom GU &r autonoma, det vill sdga att de skoter mycket av
sitt arbete pa egen hand utan att vara patagligt beroende av vad som hédnder i andra
delar av organisationen.

"Traditionen dr att fakulteterna skéter sig sjilva”
-Férvaltningschefen

En baksida med det, menar studieinformatoren, dr att olika fakulteter kan sitta och
gora samma saker utan att veta vad den andre gor. Det framkommer ocksa att
merparten av intervjupersonerna tycker just att det ar lite for svért att veta vad andra
avdelningar gor. I forsta hand syftar vi da pa vad andra avdelningar gor i sitt
kommunikativa arbete men dessutom visar det dig dven att ndgra av de intervjuade
inte heller dr helt sdkra pa vad deras arbetsuppgift egentligen innefattar. Om sd é&r
fallet s& ar det inte sd konstigt att man inte &r helt klar 6ver vad andra avdelningar
har for uppgifter och ansvar.

I den organisationsformen som GU har finns det alltsd en risk for att olika
avdelningar mer eller mindre sitter och gor och samma saker. Likvardiga produkter
eller arbeten utfors pa olika stéllen istéllet for att styras centralt och spara tid. Det
verkar som att information och kommunikation inte tar sig hela vdgen fram och
tillbaka utan att den stannar eller férvanskas ndgonstans pa vagen. Vilket leder oss in
pd nésta problem.

"Decentraliseringen och autonoma fakulteter gor att internkommunikationen
mdste byggas i flera led.”

-Informationsdirektér p§ Externa relationer

I och med att internkommunikationen gar i flera led innebdr det ocksa att det blir
flera risker for forvrangning eller stopp. Om det dessutom inte finns nagot uttalat
kommunikationsansvar och information kan komma fran flera olika hall, medfor det
ocksa en risk att man fér olika information fran olika stillen eller att den uteblir helt.
Ytterligare en faktor kan vara avdelningarna i sig. I intervjuerna verkar man vara
duktig pa att sprida informationen inom avdelningen, och i viss man dven till andra,
men det dr nagot vagt hur duktig man &r pa att formedla vidare i ndsta led eller till
andra fakulteter, institutioner eller avdelningar inom G6vriga organisationen i
praktiken.

"Organisationsstrukturen forsvdirar internkommunikationen eftersom den dr

hierarkiskt uppbyggd. Man tinker mer inom den egna avdelningen samt att det
finns midnga forvaltningar och ledningar vilket gor det svdrt.”

-Informatér/chefsredaktér p8 Internationella enheten
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Manga pd ledningsniva anser att fakulteterna har blivit for autonoma och att de
arbetar lite for mycket for sig sjdlva. Man tycker hidr att det borde ligga ett storre
ansvar pa dem att informera om vad de gor. For effektivitetens skull tycker
studieinformattren att det borde skapas ett bittre ndtverk mellan de olika
fakulteterna eller dtminstone mellan dess informatorer. Pa vissa hall verkar det
finnas en overtro pa informatorerna menar studieinformatdren, att man for ofta utgdr
ifran att “det loser sig”. Aterigen ett resultat av bristande rutiner och riktlinjer
gdllande ansvarsomrdden och kommunikationsansvar. Detta anser vi, liksom flera
intervjuade, till mangt och mycket hinger ihop med decentraliseringen. Liksom
informationsdirektoren sa tidigare sa gor detta att interkommunikationen madste
byggas i flera led, vilket kan medftéra att den stannar i ndgot av dessa led.
Kommunikationen internt &r enligt informationsdirekttren, som vi tidigare namnt,
ett ledaransvar. Vi leds dven in pa detta ndr vi pratar med rektorn som, enligt sig
sjdlv, inte har nagot formulerat informationsansvar.

"Jag har inget formulerat uppdrag men jag kinner att jag mdste formedla det som

det tas beslut om och vad som planeras till nista linje i organisationen.”
-Rektor

Vi kan tycka att det &r lite markligt att det inte finns ndgra formella uppdrag nér det
géller informationen till olika led. Om informationsansvaret dr upp till var och en sa
finns det en klar risk att den tidspress en chef, och d&ven medarbetare, arbetar under
gor att nagot som kan vara viktigt prioriteras bort. Chefen pa informationsenheten
papekar dock att det finns vissa grinser for kommunikationen dragna inom varje
avdelning och menar att:

"Vir avdelning har virt ansvar och de andra avdelningarna har sitt ansvar.”

Detta innebdar att varje avdelning och enhet maste ta sitt ansvar for att
kommunikationen ska ta sig igenom alla led, bade &t det ena och det andra hallet,
vilket dterigen ocksa forutsatter att alla vet vad deras kommunikativa ansvar dr. Att
det finns mdnga utrymmen for tolkning tycker personaldirektéren &r bra men det
kan dven medfora att det blir rédttsosdker organisation i personalavseende. Det som
menas med detta dr att om information tolkas fel nagonstans pd védgen sd kan det
innebdra att ndgon enstaka individ i organisationen blir drabbad och att det kan
stdlla till problem i det egna arbetet. Vi kan vél vid det har laget faststélla att det
kommunikativa ansvaret &r en bristande faktor inom GU som inte blir bdttre av att
organisationen dr sa decentraliserad som den dr. Man saknar tydliga riktlinjer och
ndstan varje fakultet arbetar pa olika sétt. Den bitrddande IT-chefen menar dven att
detta kan forsvara vardagen for studenterna i vissa fall.

“Man borde ha en gemensam infrastruktur inom organisationen for att forenkla,
inte minst for studenterna. Varje enhet bygger egna tjinster som gor att
studenter inte kinner igen sig i olika enheter inom GU, till exempel kan man se pd
alla olika kopieringskort som florerar och alla olika linekort som behdvs till

biblioteken.”
-Bitrddande IT-chef
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Hir instimmer vi som studenter med IT-chefen, inte minst sedan vi vid var
informationssokning dessutom  blivit patagligt medvetna om de olika
institutionernas vitt skilda layout pd respektive hemsida. Det kédnns ibland som helt
skilda enheter och inte delar av en och samma organisation. Genom intervjuerna
borjar vi se ett scenario som utspelar sig. Bristen pd samstdmd kommunikation far
synergieffekter. Utan fungerande internkommunikation blir decentraliseringen
storre och organisationen tappar sin samhorighetskansla. Detta kan ge ett okat ”vi-
och-dom” tinkande, vilket ger ytterligare effekter i den externa kommunikationen.
Bland annat blir det patagligt vid universitetets rankning som till viss del grundas i
hur ofta de forekommer i media. Kommunicerar inte de olika
institutionerna/fakulteterna ut att de tillhor GU utan till exempel bara sdger
Handelshogskolan, eller Hogskolan for Design och Konsthantverk (HDK) blir inte
omvarlden medveten om att det faktiskt dr en del av en storre helhet.

Bitrédande IT-chefen menar angdende organisationens layout att man borde
samordna organisationen béttre och strukturera upp den sa att det gar att kdnna igen
sig. Detta dr dven en problematik som framfor all rektorn vill frdinkomma genom att
alla institutioner skall forenas under Goteborgs Universitets logotyp, men med
mojlighet till egen profilering utover det.

6.2.1 Sammanfattning Ledarskap, Ansvarsomraden och kommunikationsansvar

I de intervjuer som genomforts fick vi alltsa reda pa att ledarna inom GU helst vill
motivera de anstéllda istéllet for att komma med pekpinnar och att det generellt inte
finns nagot formulerat eller uttalat kommunikativt uppdrag.

"Det kommunikativa uppdrag man har dr det som man sjilv anser att yrkesrollen

kriver.”
-Studieinformatér

Det innebdr att det kommunikativa uppdraget formas individuellt utifrdn vilken
yrkesuppgift man har. De intervjupersonerna med chefsbefattning menar att det
finns ett informationsansvar i sjdlva chefsuppgiften men att det inte finns nagot
kommunikativt uppdrag utéver det. Det finns dock nagra som har (eller atminstone
som dr medvetna om) ett formulerat kommunikativt uppdrag, bland andra &r det
personaldirektoren, som har ett direkt ansvar for att fungera som samordnande
arbetsgivare. Det handlar om att samordna personaldrenden som roér Goteborgs
Universitet samt att denne dven dr systemdgare och tillika har ett ansvar over
medarbetarportalen som &dr GU:s intrandt for de anstdllda. Informatdren pa
Internationella enheten som &dven dr chefsredaktor for GU-journalen
(personaltidningen) har sitt informationsansvar i att forsoka beskriva och berdtta om
vad som hédnder pa GU. Tidningens uppgift dr, utover att informera, att skapa
delaktighet och debatt. En forklaring till att det inte finns uttalade kommunikativa
uppdrag menar informationsdirektdren kan bero pa att:
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"verksamheten dr sdi forinderlig, ett beskrivet uppdrag som foljs till punkt och
pricka skulle troligen verka himmande allt eftersom verksamheten forindrades.”

Det som kan tolkas ur detta dr att det till mdngt och mycket handlar om att vara
flexibel i sitt kommunikativa arbete och genom att ldra sig vad som é&r viktigt for
andra medarbetare att ta del av, kunna férmedla den information som krédvs och pa
sa sétt fa ett fungerande informationsflode som fyller en funktion.

Endast ett fatal av de intervjuade anser att de har nagot formulerat ansvar nér det
géller information och kommunikation. Det ansvar de flesta sdger att de har bygger
pa arbetsuppgiften i sig och dr skapat av individen sjdlv. Nagon sédger att det finns ett
informationsansvar i sjdlva chefsuppgiften men att det inte férekommer nagot ansvar
utover det. Decentraliseringen gor att fakulteterna i stort &r sjdlvgdende och ofta
uppfattas inte vara direkt beroende av att fa ta del av information uppifran. Ett
problem som kan uppstd av detta dr att det sitter personer pa olika hall i
organisationen och gor samma saker vilket tar onddig tid och pengar. Kanske kan
det vara sd att det finns ett visst behov av pekpinnar trots allt, i alla fall i ett
inledande skede.
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6.3 Innehall och former

I tidigare stycken pratade vi om kommunikation och kommunikationsansvar. Ménga
tog redan i detta skede upp kommunikationsinnehallet, vilket vi gar djupare in pa i
detta stycke. Sddant som ror organisationen i stort tycker intervjupersonerna &r
valdigt viktigt att informera om. Ledningsinformation och centrala beslut behtver na
ut till samtliga medarbetare i organisationen.

"Det dr vildigt viktigt att informera om viktiga beslut, strategiska tinkande och

konsekvenser det kan fi. Alla ska veta sadant.”
-Rektor

Samtliga intervjuade menar att det &r viktigt att informera om det som ror
verksamheten och sddant som rér manga. Det ska inte behova uppsta nagra fragor
om vad som hdnder i organisationen pa grund av att det saknas information utan det
ska finnas tillgangligt for samtliga som vill ta del av den. Detta betyder dock inte att
all information ska skickas ut till samtliga.

"En kunskapsorganisation bygger pd att man aktivt letar information sjilv. Man
behdver olika information beroende pi om man dr lokalvdrdare eller
planeringschef.

-Forvaltningschef

Precis som forvaltningschefen sager, liksom vi namnt tidigare, sa finns det olika
behov, intresse och dmnesomraden for varje individ. Trots detta vill vi andd se om
det finns ndgon generell idé hos chefer och informattrer om vad medarbetarna
behover for information. Inte helt ovédntat gar huvudparten av svaren i samma linje
som citatet ovan. Ddaremot far vi lite mer information kring vad man som ledare
inom GU tycker att det viktigt att informera om.

”De behover samma information som jag. For att forstielse for verksamheten, vart
man dr pd vig, vilka beslut som fattas och fi insyn och kunskap si att man kan

utveckla sitt arbete.”
-Personaldirektor

Det &r alltsa valdigt viktigt for en ledare att informera om saker som direkt ror
organisationsforandringar samt strategiska fradgor. Nar det hdnder saker och det
medarbetarna behover for att kunna gora ett bra jobb anses viktigt, samt att
informera om saker som kan vara av betydelse fér den enskilde individen. Om vi da
utgar frdn var teori sd kan vi se att ledarskapet inom GU pa ett fordelaktigt sitt kan
anvandas till vdgledning och se till att alla drar at samma hall. Regler och lydnad,
alias pekpinnar, har med andra ord fatt ge plats &t en mer samspelande organisation
dédr det finns gott om delegerat ansvar och inte minst kunskap hos medarbetarna.

Vérdet av internkommunikationen anses vara ganska hogt. De intervjuade &r i det

stora hela 6verens om att den interna kommunikationen maste fungera bra for att
den externa ska bli sa bra som det krdvs. Internkommunikationen maste ocksa
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fungera bra om man arbetar i en sd pass decentraliserad organisation som GU é&r. Det
dr annars ldtt hant att det uppstar dubbelarbete eftersom den ena avdelningen inte
vet vad den andre gor. Aven om man har en organisationsform som innebar
uppdelat ansvar och delegering sa arbetar alla &ndd inom samma organisation.

Detta betyder inte att alla behover veta allt som en person sdger men det som ror
arbetet inom organisationen ska det kommuniceras om sa att det inte rader nagra
oklarheter i vem/vilka som gor vad och nér det gors.

"Det handlar om att gora nigot gemensamt, gora alla delaktiga vad giller fakta

och tankar.”
- Personaldirektor

"Alla ska ha ett hum om vad som hinder runt om dem, pd sd sitt undviker man
dubbelarbete.”

- Studieinformatér

Innehillet i internkommunikationen &r ocksa viktig for att det inte ska bli ett icke
hanterbart informationsflode samt att man maste ha kdnnedom i vilken kanal som
lampar sig bast for vilket budskap. Informationskanalerna kommer vi att aterkomma
till langre fram men vi ska forst reda ut vad det ar for innehdll i den kommunikation
som florerar internt pa GU.

Vi fragade vara intervjupersoner om vad det dr f6r information som kommuniceras
idag inom organisationen och hur det kommuniceras mellan olika avdelningar.

Det de flesta av intervjupersonerna anser vara viktigt att informera om fran den
position man har dr framforallt sddant som kommer ovanifrdn eller fran ledningen.
Det &r enligt informatdren pa Internationella enheten viktigt att informera och
kommunicera om saker som é&r viktiga for manga, exempelvis arbetsmiljon, centrala
beslut och konsekvenser for den enskilde individen.

"Det dr viktigt att forklara stora fragor som GU stills infor och konsekvenserna
av dessa fragor pd ett sd fiordigt sitt som mdjligt for att slippa

informationséverflod.”
-Forvaltningschef

“det dr wviktigt att kommunicera och informera om allt som ror
organisationen/verksamheten men samtidigt ocksd mycket om det externa.”

-Personaldirektér

Personaldirektoren fungerar dven som ett sprakror till sina medarbetare av
information som kommer fran den hogre chefen. Personaldirektdren vill ocksd gora
sina medarbetare medvetna om att kommunikationen &r &ppen och fri. Aven
Informationsdirektoren instammer i detta och sédger att:
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"Man miste in i avdelningen kommunicera om hur ledningen ser pd framtiden
och konsekvenser som kan folja.”

Forvaltningschefen menar att det &r olika beroende pa situation och tillfdlle men i
stora drag sa dr det viktig for denna person att anvdanda kommunikationen till att
medarbetarna ska fa ratt mentalitet.

"Det ska inte delas ut nigra pekpinnar utan man ska snarare ta bort onddiga

regler som i sin tur ger plats dt majliga losningar.”
-Forvaltningschef

Internkommunikationen ska enligt férvaltningschefen kunna fungera som en véag att
skapa ett positivt arbete ddr man ska vaga gora fel for att kunna gora rétt.

I det stora hela sa &r intervjupersonerna vildigt 6verens om att det &r av stor vikt att
formedla vidare information som kommer “uppifran” till sina medarbetare for att de
ska veta vad organisationen &r pé& vig och vad som sker inom den. Aven om de vi
intervjuat inte har nagot uttalat och formellt kommunikationsuppdrag sa mérks det
tydligt i deras svar att man som ledare eller informattr hela tiden ska formedla
sddant som har betydelse for den 6vriga verksamheten. Med andra ord menar de
inte att all information ska skickas vidare utan det giller for en ledare, chef,
informator och sa vidare, att man sallar och sorterar all den information man far
skickad till sig. Detta dr givetvis ett tidskrdvande arbete men for att undvika
missforstdnd och problem i den interna kommunikationen sa maste det dessvarre
goras.

Vad dr det da egentligen for information som florerar inom Goteborgs Universitet
och pa vilket sdtt skickas den? Vi har genom undersokningen fatt fram att
intervjupersonerna tycker det dr viktigt att skicka information om vad som hénder i
organisationen, som till exempel olika fordandringar och vilka eventuella
konsekvenser de kan fa, samt att vidarebefordra sddant som kommer ”uppifran”. Vi
ska gd vidare med att titta pd vad vdara intervjupersoner anser att de behover fa
uppifran.

Vi har tidigare ndimnt en hel del om decentraliseringen och avsaknaden av direktiv.
Det dr faktiskt ett ganska dterkommande fenomen att intervjupersonerna siger att de
vill ha klarare direktiv och det kan ju vara sa att organisationen har blivit s& pass
uppdelad att man behover ga tillbaka lite till den ledningsstyrda organisationen som
Morgan (1997) kallar f6r maskinmetaforen.

"Det skulle behévas lite mer klara direktiv, de dr inte alltid sd tydliga i den
decentraliserade verksamheten. Man behdver veta vem det dr som tar beslutet och

varifran direktivet kommer.”
-Bitréddande IT-chef
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Vi har tidigare talat om otydlighet i ansvarsomraden och avsdndare for diverse
direktiv. Att ledningen dr viktig for den interna kommunikationen star vid det har
laget ganska klart och det dr deras beslutfattande man vill ta del av.

"Det beror mycket pd vad ledningen vill, man mdste mer tydliggéra vad som
gdller.”

-Enhetschef p8 informationsavdelningen

"Ett tydligt uppdrag kring vart man dr pd vig, vad som forvintas av mig och

enheten och viktiga aktiviteter.”
-Studieinformatér

Utover att fd direktiv, styrande kommunikation, sa vill man ocksda gdrna ha
information som handlar om verksamheten och sadant som berér den egna
avdelningen, operativ information. Alltsa sddant som bidrar till att alla drar &t
samma hall och som gor att man kan planera sitt arbete utefter det.

"Jag tycker att man oftare kan beritta vad som dr pd ging, vad som diskuteras och

vad som pd sikt kan ha stor betydelse.”
-Informatér/chefsredaktor

"Informera om strategiska tankar och funderingar, vart man dr pd vig och det

som ror vdran avdelning.”
-Personaldirektér

Nar vi frdgar vdra intervjupersoner vad det dr for information de tror att deras
medarbetare behover sa dr det just denna typ av styrande och operativ information
man ndmner. Det dr  organisationsfordndringar, strategiska  fragor,
ledningsinformation och praktisk information som man generellt sett anser att
medarbetarna behover. Det resonemanget bygger man troligtvis pa att man sjdlv ar i
behov av den typen av information.

Tilltron till den egna avdelningen dr ofta hog och kontakten mellan de hogre
cheferna och ledningen tycker man fungerar bra. Det dr nér vi fragar om hur man
tror att kontakten mellan fakulteterna dr och hur det kommuniceras mellan de olika
det borjar tvekas lite. Det spontana svaret blir ofta att kommunikationen fungerar
okej men efter lite eftertanke och dividerande resonerar de intervjuade oftast fram sig
sjdlva till att det inte dr s bra som det borde.

"Det fungerar siddir pd grund av decentraliseringen samt att alla ser olika ut
vilket gor det svirt att veta vilken kanal man ska gi igenom. Det blir lite som
viskleken, det vill siiga att det dr svdrt att veta hur det ser ut i slutindan.”

-Bitréddande IT-chef

Informatéren som tillika dr chefsredaktér menar att den &r bristfallig och att det
maste jobbas mer pa och far medhall av forvaltningschefen:
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"Kontakten mellan fakulteterna dr en liten brist inom GU, de mdste bli mer
integrerade. De dr inte vana att arbeta sd.”

Aven hir far vi uppfattningen att fakulteterna anses har blivit lite fér autonoma och
jobbar lite for mycket pd sin egen kant. Det skulle kanske behovas ett ordentligt
ndtverk mellan fakulteterna som studieinformatoren foreslog for att fa en vl
fungerande kontakt mellan dem.

6.3.1 Sammanfattning innehall och former

I mer eller mindre alla fragor gillande olika omraden genomsyras svaren om
problematiken med decentraliseringen. Man dr i stort behov av styrande och
operativ information frdn ledning och fran ndrmsta chef, som till exempel
organisationsforandringar och strategiska beslut. Framfor allt vill man ha tydliga
direktiv. Det finns givetvis olika sétt att se pa informationstillgdingen. Man madste
vara aktiv sjdlv for att fii den information man vill ha da det inte finns mojlighet for
alla allt skicka ut allting, samt att olika personer i olika befattningar och roller
behover olika information.

6.4 Kanaler

Som vi tog upp i tidigare kapitel sa patalades forslaget att informationen istéllet for
att skickas i tid och otid skulle ldggas ut mer frekvent pa gemensamma forum, som
till exempel intrandtet (medarbetarportalen) eller i nyhetsbrev sa att medarbetarna
sjdlva kan soka upp den information de behover for tillfdllet. Rektorn motsitter sig
dock detta fenomen lite.

"Jag ligger inte ut ndgon information pd intrandtet pi grund av att en text kan

tolkas pd sd manga olika sitt”
-Rektor

Om vi gér tillbaka till teorin och Gerbners modell kan vi konstatera att detta forvisso
ar sant. Samtidigt lagger t.ex. forvaltningschefen regelbundet ut manadsbrev som
bland annat behandlar storre frdgor som é&r aktuella i ledningen samt hédndelser som
ar aktuella inom den gemensamma forvaltningen. Ett koncept som uppskattas av
flera inom forvaltningen. Har kan man bade som anstdlld och/eller student, men
dven som utomstdende, ta del av vad som hidnder och vad som dr pd gang i
organisationen. Givetvis dr rektorn den som troligtvis lever i det hardaste
informationsflodet och med storst tidsbrist, men vi stiller oss frdgande till om det
andd inte vore bra att forsoka prioritera ett sddant forum for att oOka
informationssdkerheten inom organisationen. Rektorn har ddremot en sida i varje
upplaga av GU:s gemensamma personaltidning GU-journalen dar overgripande
forandringar och beslut som &r pa gang ventileras.
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Nar vi andd pratar om GU-journalen vill vi passa pd att ta upp lite av det som
framkommit kring denna kanal i var undersokning. I en GU-undersokning som
genomfordes 2005 och sammanstilldes i skriften ” Arbetsmiljobarometer II” skriver
man att det finns tva sarskilda kanaler for informationsspridning, utéver det som gar
den formella védgen och i huvudsak foljer linjeorganisationen. GU-webben och GU-
journalen. GU-journalen skall i regel nd alla och kommer ut regelbundet. Det
forkommer dven som komplement till tidningen olika informationsblad, som med
olika intervall och utférande, ges ut inom respektive fakultet, institution och enhet.

I denna ”Arbetsmiljobarometern II” berdttar man att GU-journalen &r den helt
dominerande informationskanalen. 70 procent laser eller bladdrar i varje nummer,
endast 10 procent ldser eller tittar nadstan aldrig i den. Tidningen sdgs ha stor
spridning i alla grupper och ldses mest frekvent av ldarare och administratorer.
(Arbetsmiljobarometer II, 2005:127). Aven i véra intervjuer verkar det som om de
flesta ldaser tidningen ganska regelbundet, eller i alla fall bladdrar i den. Det mérks
ocksa att manga dr medvetna om att det &r en villdst tidning och ordar gott om den,
dven om manga erkdnner att de inte liser sd mycket som man kanske borde.
Nagonting som ofta forklaras med, den vid det hadr laget ganska vilkdnda,
tidsbristen.

Vi berédttade innan att rektorn har en stdende plats i tidningen och hon tycker att
tidningen &dr 6ppen och ldtt att fa plats i. Vi har dven passat pd att frdga de andra
intervjuade vad de anser om tidningens 6ppenhet och dér rdder det helt klart delade
meningar. Samtidigt som tycker chefsredaktoren att det dr en bra tidning som ar
relativt oppen men att det dock finns det en viss censur frdn ledningen i vissa fragor
tycker forvaltningschefen ndgot helt annat.

”"GU-journalen far man bara vara med i om man &r under kritisk granskning”

-Forvaltningschefen

Som vi ndmnde innan har universitetet en typ av intranidt for de anstillda, GU-
webben ddr man ocksa kan ta sig in pa Medarbetarportalen. Vi har fragat vara
intervjupersoner vad de tycker om detta och hur man anser att det fungerar. Vi kan
med gott samvete sdga att svaren varierade ordentligt. Alla anvdnde det dock men
den gemensamma ndmnaren &r att man gér in dédr och rapporterar lonehédndelser,
registrerar semester och hamtar dokument. I 6vrigt verkar det generellt inte vara
ndgot som anvdnds speciellt frekvent. De rent negativa svaren kring
Medarbetarportalen var inte sa manga, men det dr langt ifrdn alla som anvander det
for att hamta information och annat som ldggs ut dar. Dock fick vi dven svar som
visar pa att det ibland verkar fungera nagorlunda bra.

"Jag tittar dir ibland men tiden finns inte, det finns inte heller nigot riktigt

forum dir man kan métas.”
-Studieinformatdren
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"Jag kan inte svara pd hur det fungerar, anvinder det mycket sillan. Kan ibland
himta information om utbildningar och vad som héinder pd studentavdelningen.”

- Rektor

"Det fungerar bittre och bittre, det har varit pd en lig nivd men det bérjar bli
bittre frekvens i nyhetsflodet.”

-Informatér/chefsredaktor

"Det fungerar bra, béttre dn mdnga andra. Férindringar har skett men det kan bli
annu bittre, man borde anvinda samma struktur inom hela GU.”

-Informationsdirektér

Har dyker alltsa problematiken med strukturen upp och det har varit en
aterkommande punkt i svaren vi fatt pa dven andra fragor i intervjuerna. Det finns
vissa strukturella bekymmer inom GU som férsvdrar kommunikationen. Direkt
pafallande blir det nér vi pratar om intranétet. Bitrddande IT-chefen med god insikt i
just denna produkt menar att:

"Det fungerar inte speciellt bra, det dr en komplicerad struktur och varje fakultet
lagger upp sina egna sidor pd nitet.”

I detta svar menas sjdlva anviandandet 6verlag och problemet med de individuella
utformningarna. Intrandtet i sig fungerar relativt bra men att det ar lite for
ostrukturerat. Det har ocksd att gora med den kraftiga decentraliseringen inom GU.
Pa ndgot satt maste man komma 6verens om hur man ska ha det och i och med det
enas i en gemensam struktur liksom ménga efterlyser. For att forstd vad som menas
med detta dr det bara att ga in pa ndgra av fakulteterna eller institutionernas
hemsidor och jamfora dem med varandra, det kdnns i vissa fall som det &r helt olika
skolor. Varfor inte anvanda internkommunikationen till detta? I 6vrigt var det ett
antal personer som ville utveckla detta eterburna forum ytterligare med en blogg,
ddr man kan motas och prata med varandra, ett slags diskussionsforum for att kunna
minska pd alla diskussioner 6ver e-post. Bitrddande IT-chefen menar att detta inte ar
varldens enklaste sak att fa till men att det &r langt ifran en omojlighet, dock &r det
ndgonting som nagonting som GU madste ta stdllning till.

Genom vara intervjuer har vi salunda ocksa forsokt att ta reda pa vilka kanaler som
fraimst anvands for att informera och kommunicera. Det rungande och entydiga
svaret hos vara intervjupersoner blev e-posten. Férdelen med e-post dr att man kan
skicka enkel information snabbt men nackdelen blir da att man far rdkna med risken
att det forsvinner i mdngden. Detta da manga upplever att det rader ett enormt e-
post dverflod som inte ldangre dr hanterbart.

Inte minst har det under undersokningsperioden framkommit att
organisationsmedlemmarna ibland far samma e-post flera ganger, av olika personer.
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Som vi kan se det beror detta pa tva saker. Det ena dr att mottagaren av e-post inte dr
uppmaérksam pa hur manga personer som meddelandet redan gétt ut till. Han/hon
har inte tittat i mottaggarlistan och skickar det vidare till de personer som det kan
tankas berora, vilka redan fatt det frdn samma kélla. Det andra &r att organisationens
kommunikationsrutiner och ansvarsomrdden inte &r Kklart definierade och
vedertagna. Man vet helt enkelt inte vem som skall ha informationen och skickar till
dem man tycker att det borde bertra, samtidigt som det sitter fem andra inom
organisationen och tanker samma sak.

Oavsett anledningarna sa kan vi konstatera att de tillfrdgade tycker att e-post ar
snabbt och smidigt i manga ldgen men att det forekommer i for stora kvantiteter. Det
skickas sa mycket e-post fram och tillbaka, att tiden under en arbetsdag inte réacker
till for att ga igenom allt. Detta leder tyvarr till att den enklaste 16sningen ibland blir
delete-tangenten. Rektorn ger ett forslag pa ett enkelt system som med stor framgang
borjat anvandas pa ett storre foretag. Detta foretag har borjat méarka e-posten med
bendmningarna FYI (For Your Information) och FYA (For Your Action) innan sjédlva
rubriken pd meddelandet i rubrikraden. Pa detta sdtt foir man som mottagare en
snabb bild av om informationen som skickats och i vilket avseende den beror en,
utan att behova klicka upp och ldsa i onddan. Man ser direkt om det dr ndgot som
man behover ta del av eller ndgot man ska utfora.

I 6vrigt vad det géller e-post ser vi att den har kvar tendenser frdn den ”analoga”
postgangen. Ett direktadresserat meddelande ldses med storre intresse dn ett
“massmail” (e-post till stor grupp) som behandlas lite som de traditionella
massutskicken eller reklam. Dessutom tittas det mycket pa vem som dr avsdndare
och man tycker ocksd att det finns saker som lampar sig béttre eller simre for e-post.
Samtliga intervjuade har angivit liknande svar och verkar alltsa eniga i dsikten att e-
post gor sig bést for enkel information och skall inte anvidndas till storre fragor eller
vid fragor ddr man maste namna namn. Man skulle kunna sdga att det ar lite for latt
att skicka information vi e-post. Darfér menar vi att mer personliga kontakter och
mindre e-post maste efterstravas for att minska risken for att information forsvinner
eller férvanskas.

"E-post fungerar men bara vid petitesser, kinslig information pratar man om '6ga
- mot - 6ga’.”
-Informatér/chefsredaktor

”E-post anviinds vid enkel information, det kommer mdnga foljdfragor néir man
diskuterar eller presenterar problem, sidant mdste tas 6ga - mot - oga.

-Bitrddande IT-chef

"Styrande information tar man 6ga - mot - 6ga, dven arbetsmiljofrigor. Enklare

information kan skotas via e-post eller dylikt.”
-Informationsdirektor
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Att prata med personer, helst 6ga - mot - 6ga, dr det som man anser vara allra mest
effektivt. D& man anser att man vid dessa tillfdllen kan reda ut fragor direkt pa plats,
fora en dialog och sdkerstédlla att man &r pa samma niva. Risken for feltolkningar ar
minimala ndr man far diskutera muntligt med personen/personer ifraga och
enhetschefen pa informationsavdelningen ser helst att allt tas 6ga - mot - 6ga. De
intervjuade instimmer i att anvidndningen av olika kanaler maste se olika ut
beroende péd vilken typ av information det &r.

"Det mdste det gora, den muntliga krivs vid stérre fragor, man miste tydliggdra

vad man pratar om. Det fungerar sidir idag men vi dr pd ritt vig.”
-Rektor

Det dr invecklat att schematiskt kartldgga hur information via e-post skickas i olika
riktningar d& samtliga intervjupersoner papekar att information via denna kanal
kommer ifrdn alla hdll och kanter. Daremot sédger de flesta att de endast skickar i ett led
i vardera riktning (till 6verordnad och underordnad) och lite bredare horisontellt.
Detta verkar ju lite motsédgelsefullt da det inte borde féorekomma sddana problem om
alla inom organisationen skickade e-post s som de sdger att de gor.

Enligt chefen pé informationsenheten sd anvander man inom avdelningen de kanaler
som, i var teori, rekommenderas for olika typer av information och kommunikation.
Styrande/operativ information samt varderings- och kulturinformation samt &r
sddant som tas 6ga - mot - dga. Nyhets- och ldgesinformation behandlas mest pa
enhetsmoten medan sociala fragor (trivselinformation) dr sadant som oftast skickas
via e-post. Det dr sjdlvklart inte mojligt for oss att generalisera utifran en persons
svar, men det visade sig vara vildigt svart for intervjupersonerna att specificera
kanalerna for dessa olika typer av information och kommunikation. Vi vill &nda visa
upp att det finns indikationer som pekar pd att man har vissa regler nér det galler att
formedla olika former av information.

Det ligger dven i vart intresse och i var uppgift att forsoka utreda hur man
kommunicerar med varandra inom organisationen och det dr saklart inte bara e-post
som anvands. Enheter, avdelningar och fakulteter maste ju dven triffas for att
diskutera och planera organisationens nutida och framtida visioner. Moten &dr en
kanal som &dven den &r flitigt anvand inom Goteborgs Universitet och detta &r
nagonting som enligt de flesta intervjupersoner fungerar bra visar det sig. Vi
diskuterade bland annat ndgra aspekter av det positiva med ”dga-mot-6ga”
konversation tidigare i texten och ménga av de intervjuade sdger att mycket
information kommer fran just moéten. Det kan vara allt fran planerade moten dér alla
chefer sitter med till spontanmoten i korridoren.

"Jag fir mycket information frin ledningsgrupper som triffas en ging i veckan
och sd triffar jag ju folk dagligen i mitt arbete som jag pratar med.”

-Bitradande IT-chef
Liksom vi presenterade i kapitlet om Goteborgs universitets organisation far vi

genom intervjuerna bekrdftat hur motesstrukturen ser ut. Moten med
ledningsgrupper forekommer en gang i veckan. Dar sitter cheferna fran varje
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avdelning/enhet, prorektorer, forvaltningschef samt rektor med. Det &r i dessa
moten man har mojlighet att berdtta vad man haéller pa med och vad man har for
idéer inom sin avdelning. Och framforallt d&r det dar man kan ta del av vad rektorn
har for planer och vad denne har fatt for information fran utomstdende instanser.
Rektor, de tvd prorektorerna och forvaltningschefen utgor universitetsledningen och
de sitter i sa kallade beslutsméten varannan vecka.

I ledningsgrupperna vi beskriver ovan sitter &ven dekanerna fran fakulteterna med
for att kunna ta del av och vidarebefordra ner i sin fakultet vad som &r nytt, vad som
dr pa gang och vad som blir beslutat. Dekanerna har i sin tur sedan méten med eller
skickar ut ett informationsbrev till prefekterna pa sin respektive fakultet. Vi vill
papeka, ndr vi dr inne pa det, att det kan vara héar en stor brist foreligger. Enligt
rektorn sa dr det uppenbart att alla inte vet vad som hénder inom organisationen och
fortsatter:

"Kommunikationen kommer inte dnda ut, jag har en kinsla av att det dr
kommunikationen mellan dekanerna och prefekterna som brister.”

Samtliga informatorer plus delar av informationsenheten sitter med i nagot som
heter informationsradet. Detta dr en grupp som triffas en gang i manaden och tar
upp universitetsgemensamma fragor. Aven informatérerna &r ju en grupp som har
en stor roll i den interna kommunikationen och det ligger mycket hos dem att
formedla vidare information ut till sin avdelning/enhet som berdr den.

Foljande figur visar hur informationsvagen ser ut pa information som gar vidare fran
en grupp till en annan. Detta dr den uppfattningen vi har bildat oss genom
undersokningen vi genomfort och den &r baserad pa intervjupersonernas svar.
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Figur 7: Métesstrukturen inom Géteborgs universitet
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Utifran figuren borde det i teorin egentligen inte egentligen férekomma ndgra storre
problem i den interna kommunikationen. Detta da det finns sd pass manga och
frekventa méten och tréffar dar personer fran olika avdelningar sitter med och som
ska formedla informationen vidare. Vi fr uppfattningen att det snarare ibland &r
viljan och troligtvis i manga ldgen formagan att vidarebefordra information nerat
som brister. Detta kan bero pa tidsbrist men dven oférmdga att sdlla ut det viktiga
och komprimera det till greppbar information att sinda vidare neddt. Under
intervjutillfallena har ménga pratat om den formella “linjen” for kommunikation och
information som gir igenom organisationen, dven Lennart Weibull i
Arbetsmiljobarometern. Om vi utgar fran figuren ovan sa kan man snarare utréna att
det finns tva olika linjer. P4 samma sitt har dven ndgon papekat under intervjuerna
att det ibland kdnns som det finns tva olika linjer inom organisationen, en mellan
Rektor, Dekan, Prefekt ner till informatéren och en annan fran Forvaltningschef,
kanslichef och forvaltningsadministration. En aspekt nog sa viktig att ta hansyn till i
informationsférmedling och kommunikationsplaneringssyften.

6.4.1 Sammanfattning kanaler

E-post dr den vanligaste kommunikationskanalen som de flesta anser skall anvéandas
till kortare och enkla meddelanden. Dock anvands denna kanal idag sa frekvent och
utan ordentlig urskiljning sa att majoriteten av medarbetarna kdnner sig otroligt
belastade av den midngd som dimper ner i inkorgen varje dag.

Vad det giller kommunikation anses 6ga-mot-6ga i korridoren eller vid méten vara
den effektivaste kanalen. I de fall moten utovas fungerar detta generellt bra. Hogst
upp i organisationen varnas det for att det kan bli for mycket moten medan man
efterfrdgar dessa forum mer ju lingre ner i organisationen man kommer. Den
universitetsgemensamma personaltidningen &r omtyckt och om inte ldses sa
bldddras den i av ungefdr 70 procent av organisationen.

Webben och intranitet finns ddar den finns och anvands inte alls i den utstrackning
som den skulle kunna gora. Vissa ldgger ut information hédr, vissa hdmtar
information dédr men det rader en stor skepsis och okunskap i hur man bést hanterar
detta forum.

6.5 Forslag till forbattring

Vi tog tillfdllet i akt att frdga vara intervjupersoner om det fanns ndgot som skulle
kunna gora deras kommunikativa arbeta enklare eller béttre. Vi anade att det skulle
finnas en hel del olika forslag pad hur man kan forbdttra den interna
kommunikationen och det visade sig vara ett korrekt antagande. Slutligen ténkte vi
da déarfor stilla fram de forslagen vi fatt av intervjupersonerna i citatform. Detta for
att man ska fd se vad personerna anser att det dr vért att arbeta med.

"Om man tog stillning till vilka kanaler som dr bra till vad, om man visste vem

som ska géra vad och vem det ir som bestdmmer dver vad.”
- Chef p8 informationsenheten
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"Det storsta problemet dr att almanackan dr begrinsad, mdjligen skulle det bli

bittre men en typ av blogg, ett diskussionsforum dir folk kan métas.
-Forvaltningschef

"Det hade kanske forenklat med forfattade/beskrivna ansvarsordden.”
-Studieinformatér

"Det kan forbittras med bittre resurser, tid att tinka och analysera, komprimera

och fortydliga det kommuniceras. Internkommunikationen dr nedprioriterad.”
-Informatér/chefsredaktor

"Det dr att gora nigot gemensamt som efterstrivas, storre krav borde ligga pd att

fakulteterna har samma kommunikationsansvar som oss.”
-Personaldirektér

"Siikerstilla att ritt e-post/information ndr ritt person istillet for massmail Aven

rollstrukturer behovs.”
-Bitrddande IT-chef

"Att organisationen blir mer linjir sd att informationen tar sig fram till yttersta

delen.”
-Rektor

Detta &r alltsd intervjupersonernas egna tankar om hur man kan forbdttra det
kommunikativa arbetet inom Go6teborgs Universitet och vi vill gdrna visa upp dem
for att verkligen pdskina att det finns manga bra idéer om forbattringar.

6.6 Ovrigt att tilligga

I slutet av varje intervju sd fragade vi vara intervjupersoner vad om, och i sd fall,
vilka frustrationer man kan kdnna i sitt arbete. Syftet med den fragan gillde framst
det kommunikativa. Av de svar vi far sa tar i princip samtliga upp samma saker. Det
ar ett alldeles for stort flode av information och dé framforallt e-post. Man é&r orolig
for att man inte ska fa tiden att racka till det man forvantas att gora (av sig sjdlv eller
av andra). Det finns alldeles for vaga direktiv och det saknas klarhet i vem som
ansvarar 6ver vad. Man vill ha klarare linjer i vad som forvidntas av en samt att en
enhdllig asikt dr att for mdnga enheter/avdelningar jobbar pa sin egen kant. Man
efterlyser generellt en storre gemensamhet och struktur.

Som vi kan se av detta sa finns det hel del idéer och énskemal om hur man vill
forbattra och effektivisera den interna kommunikationen. Det finns &ven detaljer som
ses lite som en frustration hos personerna och sddant maste man forsoka fa bort. Att
f4 mer tid till saker dr nog att begara for mycket, det &r sa det ser ut idag for de allra
flesta i sitt yrkesliv. Det som dock kan begdras dr att det laggs ner lite kraft och energi
och forsoker arbeta med de fradgor som personerna tar upp. Det dr uppenbarligen sd
att det finns mycket som kan forbéttras men man maste ju borja nagonstans.
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7. Slutdiskussion

Vad dr dd var bild av Goteborgs Universitets internkommunikation och vad kan vi
ge for forslag till forandring? Resonemang och forslag i detta kapitel grundar sig
givetvis pa de resultat vi har fatt fram och vara forslag pd forandringar utgar mycket
ifran vad intervjupersonerna sjdlva vill fordndra. Innan vi gor detta sa vill vi ge
forslag till vidare forskning som kan aterknytas till var studie.

Forst och framst sa vill vi dterigen pdpeka att denna studie ar gjord pd uppdrag av
Goteborgs Universitet. De efterfrigade en kartliggning over den interna
kommunikationen inom GU, vilket i detta fall har avgrédnsats till de centrala delarna
av organisation. Vart arbete bor darfor ses som en grundplatta och sprangbrada for
en harlig djupdykning vidare ut i universitetets organisationsocean. Givetvis hade vi
sjdlva velat gora en sadan djupdykning, genom att intervjua manga fler personer
inom alla universitetets olika avdelningar for ett storre perspektiv. Dock ska man
komma ihdg att uppdraget dr en kartldggning och ett djupdykningsforsok i detta
skede hade troligtvis resulterat i ett praktfullt magplask och déarav fick har vi
begransat undersokningen till universitetets centrala delar.

Vi har da foljaktligen som forslag att man med denna studie som grund foljer upp
det hela och gar ner pa fakultets- och institutionsniva for att ta reda pa vad man har
for tankar och funderingar pd den egna internkommunikationen inom dessa
avdelningar. Det &r enligt oss véldigt viktigt att fa deras syn pa saken och inte dra
slutsatsen att de svar vi fatt av vara intervjupersoner dr nagot som alla samtycker i.
Det dr ju aldrig en persons fel att tva trater och formodligen ligger svaret ndgonstans
emellan dessa instanser.

Vi anser att det genom en uppfoljning av denna studie kan ges en nyansering av den
interna kommunikationen pa Goteborgs Universitet vilket kan leda till att man kan ta
vdl grundade beslut om hur internkommunikationen ska forbattras. Om vi enbart
tittar till strukturen pa Goteborgs Universitets webbplats sa tycker vi att man kan ga
sd langt att man frdgar de som studerar pd universitetet vad de tycker och vad de
skulle vilja se for forbattringar. I egenskap av studenter sd vet vi att webbplatsen
anvands ofta for till exempel att soka utbildningar, séka information om de olika
institutionerna och sa vidare, men det &r ett gissel att hitta det man soker ibland.

For att dd komma med ndgra forslag pa hur man kan férdandra och férhoppningsvis
forbdttra internkommunikationen inom GU sd vill vi lyfta fram nagra saker som har
stor betydelse for att utveckling av den ska vara mojlig. Forst och framst sa maste
man bli 6verens om vad interkommunikation ska anvidndas till och hur den ska
prioriteras. Vi anser att det mdste finnas klara riktlinjer for den interna
kommunikationen som i sin tur ska verka for att filtrera bort lite av det 6verflod av
information som finns idag. Né&sta steg &r att det maste tydliggoras vilken
informationskanal som ska anviandas till vad. E-post flodet som forekommer idag
maste reduceras for att e-post 6verhuvudtaget ska kunna fylla ndgon funktion. Aven
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har tycker vi att det borde finnas tydligare riktlinjer for hur man skicka viss
information. Vi vill dock ldgga in en brasklapp da vi dr fullt medvetna om att
tidsbrist &r en faktor som ofta spelar in. Det dr ldttare for de flesta och det gar
framforallt fortare att skicka ivdg ett mail &n att kontakta mottagaren/mottagarna
personligen.

Den tredje och sista punkten vi vill belysa dr decentraliseringen. Vi kdnner att man
pa nagot sdtt maste bli 6verens 6ver hur pass decentraliserad organisation man vill
ha. Den interna kommunikationen kommer att stéta pd hinder i organisation dar
manga avdelningar jobbar pa sin egen kant. Har man inget stort behov av att veta
vad som hdnder och sker i den 6vriga organisationen som har man antagligen inget
behov av att skicka ut information till den heller. Det kan lata grovt men krasst sett
sd tror vi att det kan forhdlla dig sa. Nér det géller strukturen inom organisationen sa
borde man kanske rikta in sig pa att skapa en linjdr organisation, som nagon pastod i
intervjuerna, ddr informationen ska ha méjlighet att vandra genom denna linje utan
nagra avstick.

Med tanke pd hur manga av intervjupersonerna som efterlyser klarare direktiv och
ett uttalat yrkesuppdrag sa vore det nog pa sin plats att se 6ver hur pass insatta de
anstdllda dr i vad de har for egentliga arbetsuppgifter och ansvar. I vdra 6gon sa
borde det ga att utveckla ett formulerat informationsansvar foér varje avdelning och
dess chefer. Om alla vet vad som ska informeras och kommuniceras sa &r vi
overtygade om att informationsoverflodet kan reduceras och att alla inte behover fa
information fran alla hall. Om vi ska komma med ndgot konkret forslag pa hur e-
postoverflodet kan forbdttras sd &r rektorns forslag att mérka e-posten med till
exempel (FYI) och (FYA) ett bra steg i ratt riktning. Pa sa sitt sd slipper man ga
igenom all den e-post som skickas till en. Utover detta bor alla e-postanvandare bli
mer uppmarksamma pa vilka fler ett mottaget meddelande har gatt till, och inte
skicka det till samma personer igen. Manga intervjupersoner menar att man giarna
skickar information med e-post for dess enkelhet och snabba leverans men samtidigt
menar man ocksa att det finns alldeles for stort flode pd e-post. Vart att tinka pa
anser Vi.

Slutligen sd anser vi att Goteborgs Universitet borde gd vidare med den hir
undersokningen och forsoka f& bukt med de uppenbara problem som finns i den
interna kommunikationen. Man maste forsoka fd alla med pa samma tadg och kdnna
samhorighet i organisationen och dess utveckling. Hur stor en organisation dn &r det
viktigt att alla delar i den strévar efter samma mal.

Vi har med denna studie forsokt att gora god Kkartliggning over hur
internkommunikationen ser ut idag och vi har dessutom fatt fram lite olika behov
som finns och forslag pa forbattringar fran de intervjuade. Vi hoppas givetvis att det
vi kommit fram till i denna studie anvands for att gd vidare i &mnet och att resultat
kan bidra till en battre forstdelse varfor den interna kommunikationen inom
Goteborgs universitet ser ut som den gor.
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8. Sammanfattning

Vér studie &r inriktad pd organisationskommunikation i form av
internkommunikation pa Goteborgs universitet, en av Sveriges storsta
organisationer. En intressant organisation i forskningssynpunkt, d4 den ar sa
patagligt decentraliserad, och dessutom ett intressant forskningsomrade och d&mne
med stor vikt for dagens professionella organisationer.

Den teoretiska utgangspunkten dr att interkommunikation dr en central del for den
moderna organisationen. Intervjupersonerna som deltagit ses som mycket betydande
for den interna kommunikationen. Faktorer som har stor vikt for en fungerande
internkommunikation &r: organisationsformer, organisationskultur, ledarskap,
informationsansvar och informationskanaler. Undersokningen genomfordes med
kvalitativa intervjuer med atta personer inom den gemensamma forvaltningen plus
rektor.

Syftet med den hir undersokningen har varit att kartldagga informationsflodet och
informationskanalerna inom den gemensamma forvaltningen och till viss del dven
mellan gemensamma forvaltningen och de olika fakulteterna, med informatorer eller
avdelningschefer som aktorer och malgrupp. Syftet uppfylldes med fyra olika
fragestadllningar som rérde malgruppen/aktorernas generella syn pa och forstaelse
for interkommunikation, aktorens formulerade ansvar eller kommunikativa
uppdrag, vilken form information férmedlas i och vilket innehdll den har samt vilka
led informationen och kommunikationen ror sig i.

Huvudresultaten visade att i en organisation ska kommunikation anvidndas for att
skapa ndgot gemensamt och fungera som en grund att std pa. Informationsflodet
inom GU ér sa enormt att det inte gar att informera alla om allt och informationen
kan istdllet laggas ut pd gemensamma forum eller i nyhetsbrev sa att medarbetarna
sjdlva kan soka upp den information de behover for tillfillet. I de intervjuer som
genomforts fick vi reda pa att ledarna inom GU helst vill motivera de anstdllda
istdllet for att komma med pekpinnar och att det generellt inte finns nagot formulerat
eller uttalat kommunikativt uppdrag. Det informationsansvar de flesta séger att de
har bygger pa arbetsuppgiften i sig och &r skapat av individen sjalv.

Innehallsmaéssigt i informationen efterfrdgar man klarare direktiv och man vill ocksa
ha information som handlar om verksamheten och sddant som beroér den egna
avdelningen, det vill sdga operativ information.

E-post dr den vanligaste kommunikationskanalen som de flesta anser skall anvéandas
till kortare meddelanden, d4ven om resonemanget till viss del motsager sig sjdlv da
dessa korta meddelanden o©kar flodet och informationsbelastningen. Gallande
kommunikation anses 6ga - mot - 6ga i korridoren eller méten vara den effektivaste
kanalen. Webben och intranidtet finns dar men anvénds inte alls i den utstrackning
som den skulle kunna gora. Kort sagt, Goteborgs universitet har manga mojligheter
att forbéattra sin interna kommunikation.
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