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Syftet med studien ar att underscka
internkommunikationen pa Géteborgs
Stads Utbildningsforvaltning.

Kvalitativa intervjuer med tio personer.

Intervjuer med medarbetare fran
Burgirdens gymnasium och Ester
Mosessons gymnastum.

Utbildningsforvaltningens

internkommunikation nar alla
medarbetare inom férvaltningen. Dock
anvinder medarbetarna olika killor f6r
att  tillfredsstilla  olika behov. De
upplever  inte  samhorighet  med
organisationen och oOnskar darfor att
ledningen  ska  synas mer. De
informations kanaler som finns idag
fungerar mycket bra och skulle
dessutom vinna pa att utvecklas
ytterligare. Nagot som efterfragats ar att
den muntliga kommunikationen ut6kas,
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da flera upplever den som en bra killa
till dialog.

Innehallsforteckning

ADSITACE ..ottt 2
Excecttive Summary...............cccvicininnniiiiiininincececnas 5
Inledning..............c.ccvvvvviviiiiiniiiiiiiiiii e 8
Omr UthildningSforvaltningen ................cccccevvenvevecccccnennennennn, 9
OIHOTZANISETING . 9
Informationspolicy ... 10
O RANAIING ... 12
Nar vi alla vara medarbetares ....................cccvvvvvvnnininvccccnnan. 13
Problematisering ur t0a PerspeRIp ............c.cevevvevuiuviniiieiviniiiciiiicesite s 13
Syfte & Fragestaliningar................cecvciiiuiiniciiiciniiciccisice s 14
Kommunifationens vag....................cccvvevvvvicuccccininniniccccnnns 15
Uses and GratificationSteorin ..............ccuvvevueuviniciiivininnsisisssisisissssisisssssssssessssssssesenns 15
Organisationsidentitet & DeDo ...............ocuevvicuviiininiiiiiiiiicicicicec e 16
Interna ROMMUNIRATIONSVEGAT ..............oouvevineniiiiniicieiiiirieieiecteirie ettt 17
Roalitativa intervfier.............occeeveeucccnineicoinncininicecineeesieseenn, 19
SADQISINICTVJUT ... 19
THICTUUGUIAE ...t 19
UPVAl .ottt s 20
PIOTIRIEUI ... 21
Intervjuer och teoretisk MAMNAL.................cocovuiuviviniiiiiiiiiiiiniiic s 21
ANASENS STEG.oviiiiiiiiiiiiiic e 22
Analys & FeSUIIAL ...t 24
Pa vilket sditt far medarbetarna information? (1) ... 24
Nybhetsbrev 0ch personaltianing ... 24
THIPARGE ..o 25
MURHIG THIOTIIALION ... s 26



Medarbetarnas Val .................c.c.ccccueuvuvvivinininisinisisiiceceeeeeeieieeae s 29
Kénner medarbetarna samhorighet med UBE? (2)......ccvuvivioccuvniiinniicnsnecesinecenene 31
LT 0CH A0M ittt 31
SJALLC VANINGEN ... 32
Tankar om information Rring 0morganiseringen (3).......evvieeviniccesnisnensisinsenns 33
INGIA 1726 THJOTIIALIONEN ...ttt 33
SAINMANIATINING ..ottt 35
Svar pa vara fragestalliingar.....................civciinniciininieee s 35
LAeer fO1 framtiden..............c.ccevnnveeicuceciininnncicccccninneeeennen 37
SYBIEGDCL ..o 37
BeDal] D1t RGIIOT ...t s 38
At anvanda ranairer ... 38
Frtsatt forsRNing ... 39
LitteraturfOrtecRming...........covuvuvucviivivinininiiiiniiiiniiccccces 40
Bilaga 1- Intervjugnide..................cccvuvevivivinininininiiciiiceccnenennn, 42



Executive Summary

Den hir studien har gjorts pa uppdrag av Goteborgs Stads
Utbildningsforvaltning for att undersoka medarbetarnas syn pa
internkommunikationen. Syftet dr att underséka anvindningen av
internkommunikationen bland medarbetarna. Anledningen till
uppdraget dr att Utbildningsforvaltningen stir i ett skede av
forindring da ett beslut om omorganisering ar att vinta bland flera
av de kommunala skolorna. Darfor vill de veta om de nar sina
medarbetare med de kanaler de idag har fér sin
internkommunikation.

Vir studie utgar primirt fran Uses & Gratificationsteorin som ar
en teori vilken har sin grund i uppfattningen om att publiken har
en komplicerad uppsittning av behov som tillfredsstills med hjilp
av massmedier. Denna teori har utvecklats for att forklara
anvindningen av masskommunikation, dven om den stimmer bra
med teorier om personlig kommunikation som forutsitter att vi
anvinder sociala relationer for att tillfredsstilla personliga behov
och drifter. Denna kommunikationsmodell forutsitter en publik
som 4r minst lika aktiv som sindaren, dessutom antyder den att ett
meddelande ir vad publiken gor den till, inte vad sindaren avser.

Vir empiriska undersokning dr kvalitativ och dr gjord med tio
samtalsintervjuer med medarbetare frain olika delar av
Utbildningsforvaltningen. Empirin utgar fran fragestillningar kring
hur medarbetarna ser pa internkommunikation, vilka killor de
foredrar  och  huruvida de kidnner samhorighet med
Utbildningsforvaltningen eller inte. Vi finner att véra intervjuer har
uppnitt en teoretiskmaittnad.

Resultaten presenteras i arbetet genom olika tema som vi skapat
utifran fragestillningarna, de kommer att integreras med var analys
och relevant tidigare forskning. Resultaten visar att de intervjuade
medarbetarna Overlag dr ndjda med flera av de killor for
information som de fiar frin Utbildningsforvaltningen. Den
muntliga och skriftliga kommunikationen upplevs som fungerande,
och gillande intrandtet kan vi utréna en viss oenighet som vi anser
kan bero pda en skiftande datavana hos olika generationer.
Angiende informationen om omorganiseringen dr medarbetarna
mycket néjda. De flesta vi har intervjuat har understrukit att deras
chefer har varit noga med att information kring omorganiseringen
ska na fram.
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Da vira intervjupersoner befinner sig pa arbetsplatser som berors
av ett kommande beslut om omorganisering, har vi valt att
specifikt friga hur informerad man upplever sig vara kring
situationen. Alla intervjupersoner har hir svarat att denna
information varit korrekt, i ratt mingd, vid ratt tidpunkt och
genom ritt kanal. Informationskanalerna har hir varierat i form,
bade muntliga och skriftliga kéllor har anvints. Vi tror att detta har
spelat en stor roll, att det har funnits ndgot som passat alla och
medarbetarna har kiant att information kring beslutet har varit
prioriterat fran ledning och informationsavdelning.

Vad medarbetarna dr mindre n6jda med ar bristen pa kontakt med
Utbildningsforvaltningens ledning, mycket skriftlig information
kan aldrig ersitta muntlig information. Flera av medarbetarna ir
osikra pa vilka som faktiskt arbetar med administrationen och vi
menar att en dndring vore bra. De anstillda vill se mer av de hoga
cheferna ute i organisationen och en minskad klyfta mellan ledning
och medarbetare.

Vi upplever inte nigon markbar skillnad mellan de som arbetat i
organisationen linge kontra de som inte har gjort det. Dock har vi
mirkt en tendens — att lojaliteten ligger lokalt hos skolan och inte
hos Utbildningsforvaltningen.

Vira slutsatser och rekommendationer till
Utbildningsforvaltningen dr att vara mer synliga 1 organisationen,
inte bara genom manadsbrev eller ett e-postmeddelande, utan
genom att syzas. Vi menar att ledningens placering pa sjitte
vaningen (hogsta vaningen) pa Burgirdens Utbildningscentrum ar
ofordelaktig. Att befinna sig lingst upp 1 huset gor att
medarbetarna spontant inte gar dit, vilket 1 sin tur resulterar 1 att
ledningen upplevs som ondbar. Att synas mer innebdr ocksad att
man bjuder in till dialog.

Nyhetsbrevet Ufbild och personaltidningen Ufbildning som finns
idag dr uppskattade av medarbetarna och vi ser ingen anledning till
att de inte ska fortsitta finnas i sin nuvarande form. Vi hoppas att
de bada 1 framtiden kan anvindas inte bara for att sprida
information utan ocksa ha en engagerande och motiverande effekt.

Sammanfattningsvis nar man sina medarbetare, genom det breda
spektrumet av kanaler som finns att tillgd inom organisationen.
Huruvida internkommunikationen uppfyller de syften som finns
presenterade 1 informationspolicy och teorier ir inte alltid
sjalvklart. Vad giller information kring omorganisering uppfylls

6



behovet av att vara informerad hos medarbetarna, medan
medarbetarna inte upplever sig kidnna samhorighet med
Utbildningsférvaltningen, utan med den specifika skolan dir de
arbetar. Detta skulle, till viss del, kunna avhjilpas genom att
anvinda internkommunikationens nuvarande kanaler i ett syfte att
stirka organisationsidentiteten. Avslutningsvis menar vi, att dven
om internkommunikationens syften inte alltid uppnas upplever sig
medarbetarna  informerade men inte  samhoriga  med
organisationen som helhet.



Inledning

Sprik dr inte bara en killa till information, utan ocksa en mojlighet
for minniskan att skapa relationer och forstaelse. Trudgill
uttrycker sig sa hir;

"Language is not simply a means of communicating information — abont the
weather or any other subject. 1t is also a very important means of establishing and
maintaining relationships with other people.” (Trudgill, 1995, s. 1)

Att kommunicera handlar inte bara om att kunna tala ett sprak, det
kan likvil handla om att, f6r en dovblind kunna samverka med
andra, eller att for ett spadbarn kunna skapa en relation till sina
forildrar. Kommunikation ar ddrmed ett flexibelt redskap som kan
anvindas for att dela information och skapa relationer.

Dagens sambhille dr uppbyggt av organisationer och grupper; dina
grannar, din arbetsplats, din vinkrets, din familj, din tennisklubb
etc. For att organisationer ska fungera krivs att medlemmarna
kommunicerar med varandra, att man talar samma sprak, har
gemensamma mal och att man har forstaelse for varandras behov.

Uppsatsen kommer hir att behandla dmnet internkommunikation,
dvs. den kommunikation som sker inom en organisation. Detta for
att skapa en forstaelse for vad som paverkar och paverkas med
hjalp av internkommunikation. Studien, forlagd pa Goteborgs
Stads Utbildningsforvaltning, svarar pa uppdragsfragan Nar vi alla
vdra medarbetare? och kommer att behandla internkommunikation
inom forvaltningen. Dd denna férvaltning dr 1 ett kommande skede
av viss omorganisering kommer denna organisationsférindring
fungera som ett exempel. Med detta exempel kommer vi att
praktiskt fa se hur internkommunikationen fungerar i en situation
da den ir ovirderlig f6r organisationens sammanhallning, identitet
och mojlighet till forstielse horisontellt och vertikalt i
organisationsschemat.



Om Uthildningsforvaltningen

Goteborgs  Stads  Utbildningsférvaltning  (UBF)  styrs  av
utbildningsnimnden, den politiska nimnd som ansvarar for
gymnasieskolan och vuxenutbildningen 1 Goteborg. Nimnden
beslutar om 6vergripande mal f6r Utbildningsférvaltningen och
hur budgeten ska foérdelas Gver verksamheten. Under
utbildningsnimnden sitter torvaltningschefen med
forvaltningsledningen, de utgér den strategiska ledningen och
forvaltningschefens radgivande och verkstillande organ. UBF har
runt 2500 anstillda dir merparten ér lirare.

Forvaltningsledningen utfér de uppdrag som utbildningsnimnden
beslutar om. Ungefir 90 av UBFs 2500 anstillda arbetar
administrativt med ekonomi, personal, information och utveckling.

Omorganisering

De gymnasieskolor som vi har valt att fokusera pa stir infor ett
beslut om omorganisering, en férindring som dven berér UBF
som helhet i form av praktiska omstruktureringar. I oktober 2008
beslot man skjuta upp beslutet om nedskirningar av Burgirdens
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gymnasium, antagningsstopp av Ester Mosessons hotell- och
restaurangprogram samt nedlaggningen av Munkebicks gymnasiet.
Beslut om detta kommer att fattas i mars 2009, men di
medarbetare inom UBF redan blivit informerade kring
omorganiseringen har vi ocksa valt att stilla fragor kring just denna
specifika hiandelse.

Informationspolicy

UBFs informationspolicy (som utgiar frain Goteborgs  Stads
informationspolicy och som faststilldes av kommunfullmiktige i
juni 2002), foljs varje ar upp av en informationsplan dir
forvaltningens gemensamma planerade aktiviteter for budgetaret
tas upp. Informationspolicyn ér riktlinjer f6r hur UBF skall
forhalla sig till information. Malen f6r UBFs internkommunikation
ar foljande:

o Tydliggora och stidja UBFs verksambetsmal

o Ge alla medarbetare dverblick dver verksambeten, dess uppdrag och
utveckling

o Vara snabb, korrekt, samordnad och riktad till ritt personer

o Utveckla vi-kdnsla, trivsel och engagemang for arbetet

o Skapa forstaelse for utvecklings- och forandringsarbete

o Alla nyanstillda medarbetare ska fa kdnnedom om forvaltningens

Eommunikationskanaler

Policyn som sin helhet beskriver bade rittigheter och skyldigheter
for UBFs alla medarbetare; savil ledning, verksamhetschefer och
lirare 4r inkluderade. Policyn i sin helhet boér implementeras i
intern- liksom externkommunikationen for att uppnd de mal man
stallt upp. I policyn beskrivs hur medarbetare ska férhalla sig till
information, liksom att alla ar delaktiga i internkommunikation:

"Vi dr alla informationsbirare och ambassadirer for verksambeten. Bra

kommunikation dr en god investering.” (www.goteborg.se, 2007).

Informationspolicyn ~ dr  ett  strategiskt ~dokument som
organisationen kan anvinda sig av for att leda, implementera och
forankra  beslut. Den anvinds ocksa for den arliga
verksamhetsplaneringen och dr en killa f6r hur informationsfragor
ska skotas. En av organisationens informatorer har en placering i
ledningsgruppen, for att bittre kunna inforliva
informationspolicyn (www.goteborg.se, 2007).
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Om kanalerna

Pa UBF finns tva heltidsanstillda och en halvtidsanstilld
informat6r varav en dr informationschef. De har f6r nidrvarande
fem officiella informationskanaler fO6r sina medarbetare;
nyhetsbrevet Ufbild som utkommer en ging per manad till
postfacket pa arbetsplatsen, personaltidningen Ufbildning som
utkommer fyra ginger per dr till hemadressen, e-post,
arbetsplatsméten och flera intranit. Medarbetarna har tillgang till
Goteborgs Stads intrandt, dessutom har larare tillgang till Ping Pong
(ett eget intrandt) samt Kunskapsndtet, ett nit som bade skolpersonal
och elever har tillgang till. Alla dessa intranit 4r dock kopplade till
varandra och man har méjlighet att logga in sig pa ex. Ping Pong via
Goteborgs Stads intranit.

Varje chef ansvarar for att informera sina medarbetare, skapa
motesplatser for dialog mellan chef och medarbetare samt att
medverka till ett gott kommunikationsklimat. Ledaren skall for sina
medarbetare tolka och forklara Gvergripande information som
berér den  egna  verksamheten, enligt den  antagna
informationspolicyn.  Varje chef ansvarar alltsi for att
kommunicera ut sina beslut. I informationspolicyn beskrivs ocksa
att informationsfunktionen vid férvaltningsledningen dr ansvarig
for  forvaltningens  Overgripande  interna  (och  externa)
kommunikation. Informationsfunktionen skall fungera som en
intern konsult inom férvaltningen samt utvecklar, samordnar och
overblickar informationsinsatser (www.goteborg.se).
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Nar vi alla vara medarbetare?

Problematisering ur tva perspektiv

Interkommunikation dr en framgangsfaktor som lonar sig for
organisationen att behirska. Genom god internkommunikation
kan man bidra till att medarbetarna fir en gemensam referensram,
meningsskiljaktigheter ~ och  ryktesspridning ~ minskar 1
organisationen, ledningen har stérre mojlighet att framstd i positiv
dager samt att medarbetarna kidnner att de kan vara ambassadorer
for organisationen (Larsson & Rosengren, 1995, s. 127ff).
Vilfungerande internkommunikation dr saledes viktig for
organisationens medarbetare, ledning och organisationens ansikte

utat.

UBF dr en mycket stor organisation, dir manga yrkeskarer finns
representerade. UBF upplever sig ha liten uppfattning om hur
internkommunikationen tolkas av medarbetarna eller vad/om/hur
den anvinds, det var ocksa dirfér det fanns ett uppdrag kring detta
fran UBFs informationsavdelning. Den specifika uppdragsfragan:
Nar vi alla vara medarbetare? kommer hir att besvaras med hjilp av
den studie vi genomfort.

Studien dr sambhilleligt relevant di den kommunala skolans
medarbetare maste kunna vara ambassadérer f6r den kommunala
verksamheten och UBF i synnerhet, di UBF finansieras av
skattepengar.  Skulle medarbetarna inte kidnna sig som
representanter for sin organisation finns det risk for, inte bara
kortsiktiga problem utan dven med langsiktiga problem. Om ingen
talar gott om den kommunala gymnasieskolan, varfor ska elever
och bilvande lirare da vilja att s6ka sig dit? En organisation ar
saledes beroende av omvirlden och bor dirfér ocksa vara
vilfungerande i varje enhet likvil som 1 helhet.

"I en allt mer komplicerad virld blir det allt viktigare med information. Med
detta menas inte att det fordras mer information utan snarare att den information
som ges ocksa tas emot.” (Strid, 1999, s. 5)
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I den stundande omorganiseringen av de tre skolorna Burgardens
gymnasium, Ester Mosessons- och Munkebacksgymnasiet ar savil
medarbetare inom UBF som elever och forildrar beroende av
fungerande intern- och externkommunikation. Denna studie
fokuserar pa medarbetarna  och deras uppfattning om
internkommunikation, di de som ambassadérer f6r UBF idr en
viktig killa till information for elever och deras forildrar. Hur
anvander de internkommunikationen och dess kanaler? Letar man
sjalv efter information, skvallras det 1 lunchrummet, ser man
moten som ett tidsférdriv och ldser man verkligen den information
som skickas ut? Inte bara de officiella informationskanalerna ir
viktiga for en fungerande organisation, de informella kanalerna ar
minst lika viktiga for det sociala samspelet inom och mellan
enheter. Springer man ner till kollegorna en vaning ner eller haller
man sig till sin box? Hur kan man fa UBFs geografiskt spridda
enheter att inte bara inom enheten utan ocksi mellan enheter

skapa en #/ kinsla?

Syfte & Fragestallningar

Syftet med vir studie 4r att underséka anvindningen av
internkommunikationen hos medarbetarna pa Goteborgs Stads
Utbildningsforvaltning.

1. Pa vilket sitt far UBFs medarbetare information?
Hur upplever medarbetarna information fran olika kanaler?
Vilken kanal inger fortroende? Far man information fran
kolleger/media och vilken? Ar dessa fortroendeingivande?
Soker man sjilv efter information? Pa vilket sidtt far
medarbetarna information om omorganiseringen?

2. Hur anvénds informationskanalerna?

Soker medarbetarna information eller tar de till sig information
for att kinna sig ex. viktig, informerad eller bara f6r att folja
vad som hinder? Vi vill ta reda pa i vilket syfte medarbetarna
sOker information. Under denna frigestillning vill vi ocksa ta
reda pa hur internkommunikation kan anvindas fér att skapa
en kinsla av samhorighet 1 organisationen liksom som en
motivationsfaktor fér medarbetarna.

3. Vad anser medarbetarna vara en bra informationskanal?
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Vi vill ta reda pa vad som upplevs som en bra
informationskanal. Vad anser medarbetarna om innehillet; ar
det relevant och aktuellt? Hur skulle de wvilja att
internkommunikationen sag ut?

Kommunikationens vig

Uses and Gratificationsteorin

Detta synsitt har sin grund i uppfattningen om att publiken har en
komplicerad uppsittning av behov som den forsoker tillfredsstilla
med massmedier. Detta 4r en teori som utvecklats for att forklara
masskommunikation, dven om den stimmer bra med teorier om
personlig kommunikation som forutsitter att vi anviander sociala
relationer for att tillfredsstilla personliga behov och drifter. Denna
kommunikationsmodell forutsitter en publik som dr minst lika
aktiv som sindaren och den antyder dven att ett meddelande ér
vad publiken gor det till, inte vad sindaren avser (Fiske, 1998, s.
19911).

Fiske (1998) beskriver den sorts resultat som denna metod kan ge.
Ett exempel ar en studie av tv-publiken som McQuail, Blumer och
Brown genomférde. 1 deras studie av tv-publiken fann de bland
annat att det fanns grupper av “liknande anvindningar” som
personer hade av fragesportprogram. Storre delen av publiken
anvinde denna sorts program fér att fa huvudsakligen fyra
beloningar: galvkdnsla, social samwverkan, spanning och utbildning. Nir
de fortsatte med undersokningen upptickte de att de flesta av de
som “anvinde” fragesportprogram for att fa sjilvkinsla bodde i
kommunala bostider och tillh6érde arbetarklassen. Fiske menar att
de anvinde mediet for att ge sig sjilva en personlig status som
deras sociala liv inte gav dem. Han menar att detta ar ett tydligt
exempel pa den kompenserande anvindningen av medier for att
tillfredsstilla behov som det &vriga sociala livet limnar
otillfredsstallda  (Fiske, 1998, s. 200). De som anvinde
programmen som en bas for social samverkan var knappast
overraskande oerhort sillskapliga personer som uppgav att de hade
ett stort antal bekanta. De anvinde medier for att fa samtalsimnen
och hir kompletterar medier andra kallor till tillfredsstéillande av
behov. Beloningen spanning rapporterades oftast av tittare ur
arbetarklassen som inte var sarskilt sallskapliga, och dven hir tycks
ett kompenserande motiv vara en funktion. De som rapporterade
beloningen  utbildning som den frimsta tillfredsstillelsen var
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minniskor som hade limnat skolan tidigt och darfor hade lagst
erfarenhet av utbildning.

De forutsittningar som detta synsatt dr baserat pa ar att:

e DPubliken dr aktiv. Den dr ingen passiv. mottagare av nagot
mediemeddelande. Den viljer ut och anvinder programmets
innehall

¢ Medlemmar av publiken viljer fritt bland medier och program
som han/hon bist kan anvinda for att tillfredsstilla sina
behov. Medieproducenten kanske inte dr medveten om hur
hans program kan anvindas, och olika publikmedlemmar kan
anvinda samma program for att tillfredsstilla olika behov

e Medier 4ar inte den enda killan till tillfredsstallelse. Att utova
idrott, shoppa och aka pa semester anvinds alla pa samma satt
som medier anvands.

e Virdeomdémen om massmedias kulturella signifikans maste
avfirdas. Det ir enligt Fiske irrelevant att sdga att en viss tv-
serie dr skrip” for om den tillfredsstaller sju miljoner
manniskors behov ar den anviandbar (Fiske, 1998, s. 205).

Organisationsidentitet & behov

Internkommunikation kan saledes ocksa kopplas till teorin om
Uses and Gratifications da information som organisationer skickar
ut kan anvindas i flertalet syften. En individ i en organisation har
egna behov som denne vill uppfylla och ett sitt att uppfylla ett
behov av att vara uppdaterad i organisationens forehavanden kan
vara att ldsa tex. personaltidningen. Internkommunikation kan
dessutom produceras 1 syftet att fa sina medarbetare att kinna
engagemang, delaktighet och for en 6kad s-kinsla. Strid nimner
framfor allt tva syften med internkommunikation; (1) att motivera
medarbetarna samt att (2) fa dem att arbeta mot samma mal (Strid,
1999, s. 32).

"Foretag vars varumdrken syns ofta och har ett bra anseende har klara fordelar
mot konkurrenterna. [...] Organisationsidentitet dr naturligtvis dven viktig inom
en organisation. For det forsta mdste organisationsmedlemmarna vara inforstidda
med organisationsidentiteten, annars blir det svirt att kommunicera ett
konsekvent budskap till omvarlden (Cheney & Christensen, 2004)" (Heide,
Johansson, & Simonsson, 2005, s. 169).

16



Det betyder att inte bara att organisationen har behov att fylla upp
hos medarbetarna genom internkommunikation.
Internkommunikationen i sig sjilv skapas i ett genuint syfte, t.ex.
att stirka organisationsidentiteten, att informera, att skapa

vialmaende etc.

Internkommunikation har ocksa i syfte att minska ryktesspridning i
en organisation, men kommunikation kan inte ses som en
helhetslosning 1 en organisation i férindring. Kommunikation kan
l6sa mycket, men for ett storre problem krivs fler strategiska
16sningar.

"Organisationsforindringar ar typiska exempel pa miten med det okdnda da
osdtkerbet kan nppsta.” (Heide, Johansson, & Simonsson, 2005, s. 159).

Om osakerbet och oro kommer som en konsekvens av en stundande
forindring maste man se till medarbetarnas behov och férsoka
tillfredsstilla dem med bla. vilfungerande internkommunikation.
Detta for att minimera risken fOr ryktesspridning, genom att
information stindigt finns till hands.

" Ar informationen bristfiillig eller illa skott av ledningen sprids danfor rykten som
ger mening at tvetydiga handelser (DiFonzo & Bordia, 1998). Problemet med
detta dr att rykten ofta fokuserar pa negativa aspekter eller dr spekulativa och

darfor ocksa ytterligare kan Gka osikerbet och stress (Schweiger & Denisi,
1991) (Heide, Johansson, & Simonsson, 2005, s. 192).

Interna kommunikationsvigar

I en organisation rér sig den interna kommunikationen, enligt
Larsson, 1 olika riktningar; neddt, uppat, horisontellt och
tvirgiende. Den nedatriktade informationen dr den information
som gir frin chef till medarbetare, nedit i en hierarkisk
organisation. Den uppatriktade gar frain medarbetare till chef, den
horisontella gar frin medarbetare till medarbetare inom enheten
eller mellan enheter och den tvirgaende gar mellan olika enheter,
mellan individer pa olika nivaer (Larsson L. , 2001, s. 72f).

Den nedatriktade informationskanalen kan ta sig i uttryck genom
t.ex. e-post frin ledning/chef till medarbetarna, eller som hos UBF
genom nyhetsbrevet U#bild. Den uppatriktade kan t.ex. vara ett
arbetsplatsméte dir medarbetaren ger feedback till chefen. Den
horisontella informationskanalen kan pa UBF tex. vara
syokonsulenter som pa skolorna emellan diskuterar gemensamma
problem, detta 4ar ocksi den vanligaste riktningen; mellan
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medarbetare och medarbetare. Denna informationskanal 4r
dessutom 1 stor utstrickning informell till sin karaktir. Den
tvirgaende kan vara i form av en dialog mellan rektorn pa en skola
och lirare pa en annan.
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Olika kommunikationsriktningar kriver olika kommunikationssitt.
Vid nedat- respektive uppatriktad kommunikation maste sindaren
tinka pa att mottagaren inte anvander samma termer och sprak
som denne gor, medan den horisontella
kommunikationsstrémmen kan anvinda sig av samma facksprak
eftersom de dr pa samma niva 1 organisation.

Kvalitativa interviuer

Samtalsinterviner

Vi har genomfért en kvalitativ studie och har dérfor att anvint oss
av kvalitativa samtalsintervjuer. Vi har valt att anvinda oss av en
kvalitativ metod, da vi dmnar stilla fragor som inte limpar sig for
en kvantitativ studie och darfor att vi dr intresserade av att f6ra en
dialog och fa ta del av medarbetarnas verklighet. Samtalsintervjuer
kan anvindas "Ndr vi vill veta hur manniskor uppfattar sin varld."
(Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, & Waingnerud, 2007, s. 285). Den
grupp vi dmnar intervjua iar medarbetare pa UBF som arbetar for
nagon av de tre gymnasieskolorna som ska omorganiseras. Detta
for att fa en bra bild 6ver hur internkommunikationen fungerar i
en forandringsprocess.

Anledningen till att vi inte anvint oss av en kvantitativ metod, som
exempelvis en enkitundersOkning, dr att vi inte har velat kartlagga
internkommunikationen. UBF har efterfragat tankar, idéer och
asikter fran de anstillda och detta stimmer dven vil 6verens med
vart syfte och fragestillningar. Vi dmnar heller inte generalisera
vara resultat, dd fragor om samhdorighet och organisationsidentitet
ar fragor som vi upplever som fér djupa och kinsliga for att svara
pa i sifferformat, vi Onskar hellre diskutera dem med vara
intervjupersoner. Vi har velat skapa en dialog med medarbetarna,
och det anser vi vara svart att géra genom en kvantitativ metod.

Intervjugnide

Intervjuerna har genomférts med stod av en strukturerad
intervjuguide (se bilaga 1). Vi har valt att anvinda en strukturerad
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guide da ingen av oss dr vana intervjuare och vi behovde ett stod 1
intervjusituationen. Sjilvfallet dr guiden flexibel sa till vida att vi
har kunnat hoppa i dokumentet, friga mera och anpassa den efter
situationen. Kwvale beskriver linken mellan semistrukturerad
intervjuguide och spontanitet under intervjun, men ocksd linken
mellan strukturerad intervjuguide och den 6kande moijligheten att 1
analysstadiet strukturera materialet (Kvale, 1997, s. 121f). Vi anser
hir att det dr béttre med en strukturerad intervjuguide da vi inte
upplever att var erfarenhet ricker dnda fram foér att kunna
genomféra en god semistrukturerad sadan.

Urval

Intervjupersonerna kommer att viljas med hjilp av icke
sannolikhetsurval, och vi stiller upp ett antal kvoter som
intervjupersonerna ska platsa i. Urvalet kommer inte att vara
representativt, men undersékningen dmnar inte generalisera
resultatet och detta édr siledes inget problem did vi har en
medvetenhet om detta 1 resultat- och analysdelen.

Intervjupersonerna kommer fran tvd olika gymnasieskolor och
innehar inte ndgon chefsbefattning. Munkebicksgymnasiet valde
att dra sig ur, da de inte upplevde sig ha tid att ta emot oss. Detta
gjorde att vi valde att bara fokusera pa Burgardens gymnasium och
Ester Mosessonsgymnasium.

Vi vill inte intervjua chefer/rektorer di de har tillging till annan
information 4n den som finns pd de officiella
informationskanalerna  (t.ex. personlig kontakt uppat i
organisationen). Foérdelen med att intervjua medarbetare i en
organisation som omstruktureras ar att det i intervjufrigorna gar
att utga frin ett konkret informationsexempel; hat/hur har
medarbetarna blivit informerade om det stundande beslutet om
omorganiseringen? Vi ser girna en spridning i yrkeskarer hos de vi
intervjuar, dia de kan ha olika informationsbehov och olika
uppfattningar om informationskanalerna.

Viktigt att papeka ir att intervjupersonerna inte i férsta hand hérde
av sig till oss och frigade om de kunde bli intervjuade, dven fast en
sadan inbjudan skickades ut. Vi gick istillet runt i olika arbetsrum
tillsammans med en informatér fran UBF, som presenterade oss
men som sedan inte befann sig i nirheten vid intervjun. Detta
tillvigagangssitt minskade risken for extremer (mycket
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positiva/mycket negativa), men vi genomférde dven ett pat
intervjuer med personer som sjalva hort av sig.

"Grant McCracken (1998) ger tre allménna rid som gar att folja i de flesta
lagen: V/dlj framlingar, ett litet antal och sddana som inte dr ‘subjektiva’
experter.”" (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, & Wingnerud, 2007, s. 291)

Skillnaderna i svaren mellan intervjupersoner vi sjilva tillfragat om
de vill stalla upp och intervjupersoner som hért av sig var i stort
sett obefintliga. Det tillkom sdledes inte nagot vi inte hort fran de
tidigare intervjupersonerna.

Pilotintervju

Vi har genomfért en pilotintervju for att ta reda pa hur gangbara
vara intervjufrigor dr. Vi kommer av hinsyn till tidsaspekten
anvinda oss av ett bekvimlighetsurval, men vi 6nskar fortfarande
att pilotintervjupersonen arbetar/har arbetat inom skolvisendet.
Detta f6r att denna intervjuperson ska vara sa lik det kommande
urvalet och dirmed vara ett si nira exempel som mojligt.
Pilotintervjupersonen, som vi intervjuade, har arbetat som lirare
inom friskolan i Go6teborg under en lingre period. Personen fick
fragorna stallda till sig och fick darefter forsoka svara pa fragorna
utifrin den organisation denne nu 4r i. Vi efterfraigade ocksa
respons pa hur wvira fragor stilldes, svarighetsgrad och
tydlighet/ forstielse.

Efter pilotintervjun reviderades intervjuguiden ytterligare och
fortydligades for att eliminera missférstand. Bland annat belystes
frigor som det med litthet gick att svara ja/nej pid och dessa
omvandlades till frigor dir intervjupersonen maste utveckla sina
svar. En friga med syftningsfel skrevs ocksa om, dir
intervjupersonen inte fOrstatt fragan pa det vis vi dmnade.
Pilotintervjun resulterade darmed i ett par, tre formalia dndringar 1
intervjuguiden.

Intervjuer och teoretisk midttnad

De flesta intervjuer gick som foérvantat bra, medan det med ett
undantag inte alls gick saisom vi planerat. Den intervjun som inte
gick som vi tinkt visade sig senare ocksa bli struken ur det faktiska
materialet. Vi 6nskar dock nimna den, for att pavisa att vi ér
medvetna om problematiken att styrka material ur studien. Vi
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diskuterade efter intervjun att eventuellt stryka den da den inte
upplevdes som serids och vi inte kunde utréna ordagrant vad som
sagts, da intervjupersonen inte tillit spela in samtalet pa diktafon.
Anteckningarna efter intervjun skulle dessutom pa begiran skickas
till intervjupersonen f6r genomlisning och revidering, vilket bidrog
till att seriositeten drogs ner. Intervjupersonen 6nskade senare bli
borttagen ur materialet, vilket vi accepterade da vi 6msesidigt inte
upplevde att intervjun holl en onskad kvalitet. Varfér denne ville
bli borttagen ir inget vi spekulerar 1, men for uppsatsens seriositet
och validitet ansdg vi dock att det intriffade borde nimnas.

Vi har intervjuat tio personer da det ar ett passande antal med
tanke pa den radande tidsaspekten, vi tinkte fran borjan intervjua
tolv personer for att uppna teoretisk mittnad. Givetvis var siffran
flexibel, uppstar mattnad innan alla intervjuerna ar genomforda —
eller tvirtom — kommer vi att ta hinsyn till det och anpassa antalet
efter situationen. Efter att nio intervjuer genomférts, varav en
strukits, valde vi att genomfoéra ytterligare en intervju, for att vara
pa den sikra sidan om att inget nytt skulle tillkomma. Den tionde
intervjun bekriftade véar teori om teoretiskmittnad, ndr vi
upplevde oss ha fatt alla svar som finns pa vara fragor. Om nagot
nytt tillkommit i en eventuellt elfte intervju dr dock omdjligt att
svara pd, men dé vi verkligen upplevde oss ha fatt alla sorters svar
vid flera tillfillen ansag vi oss klara.

Analysens steg

Analysen genomfors som en kvalitativ textanalys;

"(Det) gir ut pd att ta fram det visentliga innehdllet genom en noggrann lisning
av texctens delar, helbet och den kontext i vari den ingar.|...] Ett viktigt skal ar
att helbeten i texten, det centrala som forskaren dr ute efter att fanga in, antas
vara ndgot annat dn summan av delarna (de detaljerade analysenbeterna). 1
mindre mystiska ordalag betyder det att vissa passager i fexten anses vara
viktigare dn andra." (Esaiasson, Gilljam, Oscatsson, & Wingnerud,
2007, s. 237).

For att vi littare ska fOrstdi och analysera de transkriberade
intervjuerna, hidanefter kallat texterna, har vi valt att Oversitta
talsprak till skriftsprak. Vi ser inte nagon risk med att kontexten
forindras da vi inte dr ute efter att underséka sprakliga variationer
eller uttryck, utan en uppfattning om vart valda dmne. Denna
sprakliga dndring underlittar dessutom ldsningen i analys och
reslutat kapitlet.
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Den kvalitativa textanalysen syftar till att klassificera innehallet i
texterna, dvs. att fa fram en idealtyp av den anstillda UBF
medarbetaren. Detta kommer att ge en bra bild av hur
medarbetaren upplever informationen och hur den ser sig i

organisationen.

"Det handlar om att placera tankeinneballet under en limplig sammanfattande
rubrik (...)" (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, & Wingnerud, 2007, s.
238).

For att fa fram denna idealtyp kommer analysen att ske i tre steg,
dir det forsta steget dr att fraga texterna specifika frigor som
svarar pa vara fragestillningar och vart syfte (Esaiasson, Gilljam,
Oscarsson, & Wingnerud, 2007).

Som steg tva klassificerades texterna under olika rubriker dér vi
sammanfattade svaren fran texterna. Rubrikerna var inte givna fran
borjan, utan formades under arbetets gang. Vi kommer har att
kalla dem; (1) Pa vilket sitt fir medarbetarna information? (2)
Kianner medarbetarna samhoérighet med UBEF? (3) Tankar om
information kring omorganiseringen. Vi har inte kunnat framstilla
en idealtyp bland UBFs medarbetare, men vi har lyckats finga
karaktiristika bland texterna och fatt flera talande citat.

Det sista, och tredje steget 1 var analys var att forséka férsta och
analysera de citat vi upplevde kunde std for flertalet av vara
intervjupersoner. Dock har vi fatt vara forsiktiga med vir
Oppenhet vad giller systematisering under rubriker, da det édr litt
att "] slutsatserna bli allifor beroende av vad som rikar finnas i
materialet.” (Esaiasson, Gilljam, Oscarsson, & Wingnerud, 2007, s.
237).

Detta innebir att det kan vara svart att se vad som inte finns, nar
man vet vad som finns. Vi har dirfér dven stillt fragor vi har velat
ha svar pd som inte uttryckligen funnits. En sadan fraga har varit
om medarbetarna upplever informationsbrist 6verlag — det ar
ingen fraga vi direkt stillt eller uttryckligen fatt svar pa. Denna
fraga kan dnda till viss del besvaras genom det som framkommit i
texterna i Ovrigt, genom att lasa mellan raderna. Detta anser vi ar
ett tecken pa att 6ppenheten inte missbrukats, utan kontinuerligt
diskuterats.
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Analys & resultat

Pa vilket sdtt far medarbetarna information? (1)

Var forsta fragestillning handlar om hur UBFs medarbetare far
information, och hur aktiva de sjilva dr i informationssdkandet. I
vart teorikapitel skriver vi i avsnittet om Uses &
Gratificationsteorin om hur medlemmar av publiken (i detta fall
medarbetarna) viljer fritt bland de kanaler som han/hon bist kan
anvinda for att tillfredsstélla sina behov. Medieproducenten (UBF's
informatérer) 4dr kanske inte medvetna om hur deras
informationsmaterial kan anvindas da olika medarbetare kan
anvinda samma killa for att tillfredsstélla olika behov.

Nybhetsbrev och personaltidning

De flesta av medarbetarna uppgav att de ldste bade
personaltidningen Ufbildning och nyhetsbrevet Uzbild. Vi har markt
att flera av medarbetarna inte ldser personaltidningen eller
nyhetsbrevet i syfte att de vill lira sig ndgot nytt, utan snarare ses
de bada som killor f6r den sociala tillhérigheten. Man skummar
igenom materialet och lidser for att de dr intresserade av att veta
vad som hinder pa andra skolor inom foérvaltningen. Flera av
medarbetarna  hade positiva saker att siga om bade
personaltidningen och nyhetsbrevet. Precis som tidigare beskrivits
har Fiske (1998) kommit fram till att olika behov tillfredsstills
genom samma medium, kan vi ocksa har se att behov tillfredsstills.
Behov som att kanna Z#lhorighet och vara uppdaterad ir exempel pa
vad medarbetarna anvander Uzbild och Utbildning till.

"Man fir koll pa vilka skolor som bar giort ett uthyte och sa... det ar kanske
inte alltid sa aktnellt, men det dr trevligt!” (Intervjumaterial 2008).

Vissa av skolorna har egna nyhetsbrev som 1 férsta hand handlar
om vad som hinder pa den aktuella skolan, och en av
medarbetarna menar att det dr naturligt att man in forsta hand liser
det lokala nyhetsbrevet. Det som stir dir dr hindelser som sker i
medarbetarnas omedelbara nirhet, till skillnad frin nyhetsbrevet
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Uthild som tar upp nyheter som berér hela UBF. Flera av
medarbetarna framhaller dock att Uzbild ir ett bra komplement till
de lokala nyhetsbreven.

Intranat

Intranitet Ping Pong anvinds minst en gang om dagen och flera av
medarbetarna uppger dven att de ldser sin e-post minst en ging om
dagen. Flera respondenter har dock stillt sig fragande till UBFs
intranit som de anvinder hogst sporadiskt. Behoven varierar dock,
beroende pa om du arbetar som administrativt anstilld eller som
lirare. Vi har markt att de som arbetar nirmre (hierarkiskt och
tysiskt) forvaltningsledningen har ett stérre behov av att anvinda
UBFs intrandt. Vi menar dven att det beror pi medarbetarnas
formaga och intresse 1 att sjilv sOka information. Som ovan
nimnts har dock alla olika behov och intresse 1 att ta del av
information, och de medarbetare som inte séker information
kanske inte heller behéver den.

"Ping Pong kopplar jag upp mig pa varje dag. Det finns en byrdsekreterare som
har ansvar for den sidan och som ligger upp information dar. Jag tycker jag ar

)

ganska bra pa att billa koll, det dr flera ganger om dagen som jag dr inne dar’
(Intervjumaterial 2008).

Intranitet 4r alltsa ndgot som medarbetarna sjilva tar del av, i vilken
utstrackning varierar. P4 samma sitt som vi menar att de
medarbetare som arbetar nirmre forvaltningen har ett stérre behov
av att anvanda UBFs intrandt anser vi ocksd att det kan vara
tvirtom. De som arbetar som lirare ar naturligtvis de som har mest
anvindning av Ping Pong av naturliga skil; det dr ett intrandt som
finns till for lirarna. Olika behov styr anvindningen av olika
intranit hos olika grupper, men hur ska individen veta vilken
information som f6rbigds om man inte tar sig tid att titta?

Detta kan kopplas samman med Uses & Gratificationsteorin da vi
anser att medarbetarna ir en aktiv publik som inte bara passivt ar
mottagare av informationskanalerna. Intranitet forutsitter just ett
aktivt val av medarbetarna. Vi anser dock att det finns flera
medarbetare som inte anvander sig av Ping Pong 1 den utstrickning
som behovs for att se anviandandet som frekvent, diarmed ar
anvindaren inte heller sdrskilt aktiv.

»

"lag anvander mig av Ping Pong. .. men det ger mig inte si mycket i allmanbet
(Intervjumaterial 2008).

Vi har dragit slutsatsen att detta beror pa okunskap eller tveksamhet
till arbetssittet frin medarbetarens sida. Vi dr medvetna om att vi
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inte kan generalisera utifran de intervjuade medarbetarnas svar, men
vi har uppfattat att det var de yngre medarbetarna som anvinde sig
av intranitet pa daglig basis, medan vi kunde utréna ett mindre
frekvent anvindande bland de ildre. Vi kan alltsa se ett samband
mellan yngre och aldre medarbetare i anvandandet av intranatet dar
yngre tenderar att foredra elektroniska killor medan dldre hellre gar
till tryckta eller muntliga killor.

Muntlig information

Muntlig information betyder inte bara att medarbetarna talar med
sina kollegor, det handlar dven om samtal med medarbetarnas
chefer, arbetsplatsméten och liknande. Vi tror att UBF skulle tjana
pa att utveckla den muntliga informationen, da det dr nigot som
flera av medarbetarna har framhallit som nagot 6nskvart.

"Jag skulle vilja bli mer muntligt informerad... det gir inte i allt, men i det stora
hela skulle jag vilja hira det” (Intervjumaterial 2008).

Detta menar vi har att géra med att medarbetarna inte ser
forvaltningsledningen speciellt ofta, och for att kunna bygga ett
fortroende mellan medarbetarna och ledningen tror vi att det ar
viktigt att det skapas en dialog,.

“Jag tycker om samtal, som miten. Arbetsplatstriffar, ndr man liksom pratar
med nagon gga mot gga...” (Intervjumaterial 2008).

Flera av medarbetarna framhiller att ett muntligt méte skapar
mindre missforstand dn skriftlig information. Det skapar dven en
personlig kontakt som dr svir att uppnia genom exempelvis ett
skriftligt meddelande. Vi tror att muntlig information ér efterfragat
eftersom ett samtal visar att nigon tar sig tid att prata. Det blir
personligt, nagot som far medarbetarna att kinns sig uppskattade,
motiverade och behévda i organisationen.

Rykten

Strid menar att vi bor skilja pa rykten och skvaller, da rykte dr
information som gar mellan manniskor och kriaver paminnelse och
aterberittande bland personerna i gruppen. Rykten fokuserar pa
hindelser medan skvaller fokuserar pa personer.

"Jag kan saga som sdabdr, att vi diskuterar ofta vid kaffet nar det har tagits ett
beslut. 177 blir lite fascinerade for vi tinker ofta — har de inte tinkt pa det?’ —
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men det har vi tankt pa. Det dr ganska roligt. Vi tror vdl att vi vet bdst men
andra bar giort besiuten” (Intervjumaterial 2008).
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Rykten uppstir da intresset dr hégt och informationen bristfallig.
Ju hégre grad av intresse och ju storre brist pa information, desto
storre sannolikhet for att ett rykte skall uppsta (Strid, 1999, s. 59).
Rykten ar nyheter som oftast uppkommer som en spontan social
skapelse, utan direkt avsikt eller strategi. Rykten fors vidare genom
mun - till - mun metoden och snabbt mellan vinner. Ofta finns
aven referenser till ndgon som foér gruppen framstar som en expert
eller auktoritet.

Strid menar att det omrade dir rykten férmodligen dr mest
spridda, dr inom organisationer. En organisation ar ett centrum for
konflikter, meningsmotsattningar och spinningar och endast ett
fatal inom organisationens ledning har tillgang till all information —
medan andra kan sakna den helt (Strid, 1999, s. 60).

"Det dr viktigt att alla far reda pa alla saker samtidigt, annars blir det rykten
och dumma saker. .. men skvaller finns nog dverallt” (Intervjumaterial 2008).

Flera av medarbetarna delar rum med andra, vilket vi anser vara
viktigt att pipeka dd det édr en viss skillnad mellan att sitta flera i
samma rum och att sitta ensam. Att sitta flera tillsammans kan
innebdra att det blir mer samtal 4n om medarbetarna har skilda
arbetsrum. Manga av medarbetarna diskuterar aktuella hindelser
med sina kollegor.

Vi menar att det faktum att flera medarbetare delar arbetsrum och
aven ibland datorer kan vara en grogrund for rykten och skvaller.
Flera medarbetare har berittat att det ofta cirkulerar rykten om vad
som hinder pa arbetsplatsen, vilket vi menar dr ett problem som
finns pa de flesta arbetsplatser.

"Det blir ju ofta diskussion, sitter man sa mdanga i samma rum dr det Rlart att
det talas om vad som héinder och sa...” (Intervjumaterial 2008).

Vi vill pasta att det inom UBF dr en klar obalans vad giller
tillgdnglig information. Som Strid (Strid, 1999, s. 60) skriver dr det
fa minniskor har tillging till all information medan andra kan
sakna den helt. Det dr dessutom en oerhért stor organisation med
manga anstillda, det dr en spretig organisation som ir samlad
under en fOrvaltningsledning som dr fi jamfort med det stora
antalet medarbetare i den Gvriga organisationen.

"Det dr mycket man inte vet, mycket man inte fir reda pa. Kanske borde de
maila ut och informera om det har hint ndgot! Det hander ofta att man mellan
vaningarna mailar hit och dit istillet for att triffas och diskuterar sen dr det
klart” (Intervjumaterial 2008).
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Vi menar att dven obalansen av information frimjar
ryktesspridning mellan medarbetarna eftersom det inte finns nagon
annan information att tillga.

Medarbetarnas val

Som vi har sett i ovanstiende avsnitt dr det flera av medarbetarna
som framhaller att muntlig information dr det bista sittet att fa
reda pa vad som sker i organisationen. Flera av medarbetarna
papekar att muntlig information minskar risken for misstolkningar,
jamfort med nar man far information via e-post.

“Ibland dr inboxen  belamrad med mail, jag  slinger det  mesta.”
(Intervjumaterial 2008).

Vi tror att detta kan ha att géra med den generationsskillnad som
finns bland medarbetarna. Bland vara intervjupersoner ir det nagra
av de yngre medarbetarna som vi intervjuat som anvinder sig
kontinuerligt av bade e-post och Ping Pong, medan nagra av de
ildre foredrar muntlig information.

"lag kanske dr lite gammalmodig men jag gillade de dar gammalmodiga

personalmitena ndr man fick reda pd att ndgot var pa gang och sa
(Intervjumaterial 2008).

Naturligtvis bor vi ha i atanke att det spelar roll wzilken sorts
information det giller. Handlar det om information som
medarbetarna kan uppfatta som viktigt menar en av medarbetarna
att det bor vara muntligt, for att eliminera risken f6r missforstand.
Nir det giller information som ir mer generell av sitt slag menar
flera medarbetare att e-post gar lika bra. Det som medarbetarna
definierar som viktig information vill de alltsa héra muntligt, vilket
vi tycker dr naturligt. Att informera sina medarbetare muntligt om
viktiga beslut dr for de flesta en sjalvklarhet, det gor det enklare att
fora en direkt dialog uppat i organisationen.

Jacobsen & Thorsvik menar att flera studier av kommunikation i
organisationer visar att de allra flesta om de kunde vilja fritt menar
att muntlig direktkommunikation dr effektivast (Jacobsen &
Thorsvik, 2002, s. 345). Strid menar att ledningar ofta har en
overtro pa den skriftliga informationen via personaltidningar och
andra skriftliga meddelanden. Man glémmer da att all information
maste tolkas och av mottagaren sittas in i sitt sammanhang. Strid
menar att inget skriftligt meddelande kan ersitta den direkta
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kommunikationen, utan endast komplettera den. (Strid, 1999, s.

91).

Medarbetarna vill halla sig uppdaterade om vad som sker inom
UBF, inte bara pa den egna skolan utan dven pa andra skolor inom
organisationen, och for den sociala tillhorigheten anser vi att
personaltidningen och nyhetsbrevet spelar en stor roll. Eftersom
det ar lite eller ingen kontinuerlig kontakt skolorna emellan ir det
pa det viset flera hiller sig uppdaterade om vad som faktiskt
hinder. Det ir viktigt att inte underskatta vikten av det sociala
samspelet, inte bara mellan kollegor pa samma arbetsplats, utan
aven 1 hela organisationen.

Flera av medarbetarna uttrycker en 6nskan om att ha mer kontakt
med lirare pa andra skolor inom organisationen, vilket vi tror ir en
bra idé da det dr ett steg for att utveckla medarbetarnas
samhorighetskinsla med UBF. Flera av medarbetarna framhaller
att de 1 nuldget inte kdnner ndgon samhorighet alls med andra
anstillda inom UBF férutom de kollegor man arbetar tillsammans
med pa en daglig basis.

"Man har ingen fkontakt alls med andra gymnasium, vi vet inget om andra
skolor egentligen. Inga gemensamma studiedagar. ..” (Intervjumaterial 2008).

Vi wvill, precis som medarbetarna, péastd att den muntliga
informationen ér betydelsefull, speciellt i en organisation som UBF
dir flera av medarbetarna har mycket liten eller ingen kontakt alls
med fOrvaltningsledningen. Vi tror att det édr angeliget att
ledningen dr synlig f6r medarbetarna for att minska klyftan som vi
har uppfattat finns.

Vi anser att man bor ha i dtanke att vissa medarbetare har ett svalt
intresse for e-post och intrandt och att det till stor del handlar om
l6senord och 6verflodet av e-post. Flera medarbetare framholl just
l6senord som en anledning till lagt anvindande av bade e-post och
intranit; det blir helt enkelt f6r arbetsamt att halla reda pa alla olika

16senord.

Vi har femtielva  passwords, man kan inte  strukturera  det...”
(Intervjumaterial 2008).

Heide, Johansson & Simonsson skriver att dven om medarbetare
ofta har tillgang till en stor mingd information, leder tidsbrist och
svarigheten att salla i informationsflédet till att medarbetarna
forlitar sig pa chefens information i stor utstrickning. Detta bidrar
till att chefen i sin tur formedlar si mycket information som
mojligt till medarbetarna (Heide, Johansson, & Simonsson, 2005, s.
102).
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Det dr viktigt att salla bland det som skickas ut till medarbetarna
via e-post. En inkorg &verfylld av vidarebefordrad e-post kan
minska anvindandet och generera negativa attityder som i
slutinden kan betyda att medarbetarna inte bryr sig om att ldsa sina
e-postmeddelanden 6ver huvud taget. Flera medarbetare papekade
att det vidarebefordras en stor mangd e-postmeddelande som inte
alltid har betydelse f6r mottagaren.

For att 16sa ett problem av denna karaktir tror vi, som vi ovan
skrev, att ansvaret bor liggas pa sindaren. Vi gar mot en allt mer
teknologisk framtid och vi tror det ér viktigt att UBF strivar mot
att utveckla anvindandet av bade e-post och intranit for att
underlitta bade f6r ledningen och f6r medarbetarna.

Kéinner medarbetarna sambirighet med UBF? (2)

V7 och dom

Sasom tidigare beskrivits dr det av stor vikt for en organisations
medlemmar  att  kidnna  samhorighet och  kidnna en
organisationsidentitet. Organisationsidentitet kan skapas och
uppritthallas genom vilfungerande internkommunikation och
bidrar till » kinslan inom organisationen. En annan fordel 4r ocksa
att den gemensamma identiteten kan fa medarbetarna att se sig
som ambassadorer f6r sin organisation, man uttrycker sig i form av
vi och inte v/ och dom infér omvirlden. Pa fragan om medarbetarna
upplevde att de kinde samhorighet med UBF som forvaltning ér
dessa allmingiltiga svar;

"Kénner du sambirighet? Med de pa sjitte? Nej, inte ett dugg... Vi ser dem i
hissen."

"Det dr en svar fraga, man kdanner nog minst sambirighet ju lingre ifran enheten
man ar... Sen kdnner jag samhirighet med min lilla box, si att sdga."
(Intervjumaterial 2008).

Inte bara far man en tydlig bild av att man inte kinner samhorighet
med forvaltningen, man uttrycker sig ocksd 1 ett v/ och dom-
perspektiv. Medarbetarna var dock noga med att poiangtera att
man kidnde samhorighet med sina nirmsta kollegor, lirarlag eller
dylikt. Diremot var samhorighetskinslan uppat 1 organisationen
nagot de inte alls kunde identifiera sig med. Flera berittade att de
vid storre sammanhang, eller om nigon utanfOr organisationen
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fragade var de arbetade, svarade respektive skolnamn. Blev
medarbetarna daremot utskickade i syfte att representera en skola
kinde nagra att de tyckte att det var viktigt att understryka att man
arbetade f6r UBF och mindre viktigt att siga skolans namn.

I sammanhang dir man uttryckligen skickar ivig medarbetare som
ambassadorer fOr organisationen dr det angeliget att de
representerar organisationen for att skapa och uppritthalla
organisationens ansikte utat. En organisation vars medlemmar inte
upptrider som ambassadérer for organisationen kan pa kort sikt
skada ryktet. I det langa loppet kan ett sargat rykte ge problem
med att anstilla ny arbetskraft, locka till sig samarbetspartners etc.
For UBF skulle detta t.ex. betyda svarigheter att anstélla lirare och
svart att fylla upp alla studieplatser.

Ytterligare en dimension som (Simonsson, 2002, s. 238) beskriver
ar dialog mellan chef och medarbetare om dmnen som inte har en
direkt jobbkaraktar. Dessa dmnen dr relevanta i organisationer da
de skapar en trevlig miljoé och stimning. Avsaknaden av en
gemensam vardag pa arbetet gor det svart att skapa en god dialog
och gemenskap. Det ir alltsa svirt att skapa ett 2 nir man i en
organisation inte har stor forstaelse och kunskap om varandras
arbetsomriaden. Vi menar hir att internkommunikationen skulle
kunna spela en stérre roll i ett arbete med att stirka
organisationsidentiteten. Internkommunikation har fler syften dn
att informera, den fungerar dven som en bindande massa mellan
enheter och nivaer i organisationen. Internkommunikationen
skulle hir 1 storre utstrickning kunna anvindas 1 sociala aspekter
for att skapa fOrstdelse for medarbetare pa andra platser i

organisationen.

Sydtte vaningen

Ett uttryck som aterkommit i samtliga intervjuer, vid bada
skolorna, dr gitte vaningen (tillika hogsta vaningen). Pa  sjitte
vaningen = sitter, rent fysiskt, fOrvaltningsledningen med
informatorer och pa vaningarna under dem administrativa enheter
och skolpersonal. UBF ir genom organisationsschemat och den
tysiska placeringen i byggnaden en hierarkisk organisation som inte
bjuder in till spring mellan vaningsplanen. Burgirdens gymnasium
ligger under forvaltningsledningen och Ester Mosessons
gymnasium ar belaget bredvid Campus Lindholmen (Chalmers) pa
Hisingen. Trots det geografiska avstandet dr férvaltningsledningen
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inte kind som forvaltningsledning 1 férsta hand, utan som sjitte
vaningen. Hade en annan fysisk placering av ledningsenheten gjort
skillnad? Om hypotetiskt sett, forvaltningsledningen med dess
enheter legat i markplan, hade UBFs medarbetare upplevt en
annan tillginglighet? Skulle de se dem oftare (inte bara i hissen)?
Igenkinningsfaktorn, att veta vem som édr vems chef kan ocksa
bidra till en stirkt organisationsidentitet. Vi menar att ett
6vervagande om fysisk omstrukturering skulle kunna leda till ett
Oppnare klimat och att ledningen och dess funktion skulle
upplevas som mer tillgingliga om man valde att sitta pd ex.
entréplan.

Flera av intervjupersonerna ansag att de ville se ansiktet bakom
besluten, informationen och e-posten. De tyckte att forstaelsen for
beslut skulle kunna komma att 6ka och att informationen skulle
kunna bli mer intressant. 1’7 och dom kinslan skulle minska och
samhorighetsfaktorn skulle tillta. Storleken pa organisationen
skapar dock svarigheter, med 2500 anstillda runt om i hela
Goteborgs Stad dr det inte latt att fa alla att kdnna sig som 2.
Diremot dr det, just pa grund av storleken, viktigt att fa sina
medarbetare att kidnna att de alla arbetar mot samma mal, att de
alla dr del av samma organisation. Detta dr f6r hela organisationen
relevant fOr att stirka gemenskapen, inte bara mellan kollegor och
arbetslag utan ocksa mellan skolor och enheter och ledning.
Medarbetarna ska inte bara kidnna samhorighet uppat, utan
samhorigheten bor ocksa kinnas nedat i organisationen.

Sammanfattningsvis visar detta inte bara att fysisk placering av
ledning, utan dven synlighet och internkommunikation som stiarker
och bygger samman organisationen ocksa bidrar till en 2/ kinsla
och organisationsidentitet.

Tankar om information kring omorganiseringen (3)

Najd med informationen

I en omorganisering ir korrekt information, i laimplig mangd med
jimna mellanrum en férdel men en svarspelad vag. Hur man
presenterar vad, genom vad, till vem, frin vem, hur ofta och hur
mycket 1 ett samspel kan vara komplicerat. Dock dr information
och informatorsrollen, liksom  chefsrollen viktig ndr en
omorganisering kan vara att vanta, for att undvika ryktesspridning

och oro i organisationen.
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I alla intervjuer framkom att man var néjd med hur
internkommunikationen fungerat kring omorganiseringen. En
sammanfattande kommentar var:

"De ar virda en eloge... 1 ar verksambetschef ar valdigt noga med att vi forst
ska veta, och dd dr det stora personalmitet som galler, XX dr fenomenal pa detta
och vill inte att vi ska spekulera. Jag tycker de bar gjort det bra, de bar gjort det
Jattebra!" (Intervjumaterial 2008).

Det var inte heller 6nskvirt att det skulle ha informerats pa ett
annat sitt eller genom annan kanal. Medarbetarna kinde sig n6jda
med hur, nir och vilken information de fatt. Att beslutet om
omorganiseringen nu skjutits upp var det som kommenterades
som nagot negativt, men internkommunikationen kring
omorganiseringen i stort var till belitenhet. Ingen av de tillfraigade
hade fatt information om omorganiseringen i dagstidningen forst,
allt hade man fatt veta av UBF innan.

"7 fir inte information forran den dr siker, det kdnns ocksa bra. Men det gir
rykten, da dr det viktigt att XX samlar oss for sd viktiga saker, sadant dr inte
sd kul att ldsa en vecka efterat i GP." Har det hint? "Nej, inte om sidana
viktiga saker.” (Intervjumaterial 2008).

Vi  ser detta som ettt lysande exempel pa nir
internkommunikationen har spelat en stor roll f6r organisationen.
Medarbetarna har upplevt sig som vilinformerade och att de alltid
har haft information nira till hands. UBFs breda spektrum av
killor (bade skriftliga och muntliga killor har anvints) att ga
tillbaka och titta 1 har varit viktigt, det har gett alla medarbetare en
chans att hitta den form som passar dem bist. Tryggheten i att
kunna ga till respektive verksamhetschef verkar ocksd ha dimpat
ryktesspridning.

Sammanfattningsvis ar medarbetarna néjda med den information
som varit kring omorganiseringen. Ingen har fitt information i
dagstidning forst, utan all information har gatt genom UBF. Vi
menar att verksamhetscheferna anvints som en kanal for
information och medarbetarna verkar se detta som en trovirdig
kalla. Att det tillhanda halls information i manga olika medium ar
ocksd ndagot vi menar har paverkat upplevelsen av att vara
valinformerad.
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Sammantattning

Swvar pad vara fragestillningar

Sammanfattningsvis kommer vi hir att presentera kortfattade svar
pa vara fragestillningar, utférliga svar finns i analyskapitlet. (1) Pa
vilket sitt fir medarbetarna information, (2) hur anvinds
informationskanaler och (3) vad anser de vara en bra
informationskanal?

(1) Medarbetarna anvinder sig framst av skriftliga killor;
personaltidningen Ufbildning, nyhetsbrevet Utfbild och av e-
posten. Men de anser ocksa att muntliga killor dr den kanal dar
man kan fa den bista informationen, da man har mojlighet att
skapa en direkt dialog med den som informerar. Riskerna med
skriftlig information 4r att nagon maste sitta och tolka
informationen pa andra sidan och att spontana fragor och idéer
inte kan tas tillvara pa, pa samma sitt som vid en dialog. I en
organisation som UBF dr det dock svart att alltid kunna erbjuda
dialog mer dn pa arbetsplatstriffar, da detta 4r en
resurskrivande kanal.

(2) Informationskanalerna anvinds av medarbetarna i olika syften.
Nyhetsbrevet Ufbild uppger man att man anvinder for att halla
sig informerad om de 6vriga skolorna och enheterna da den
kommer ut flest ginger om aret. Personaltidningen Ufbildning,
som kommer ut en giang i kvartalet och skickas hem, anvinds
frimst for den sociala tillhérigheten, niagot man skummar
igenom. E-posten liser de flesta varje dag, men da den fysiska
miljon inte uppmuntrar till att lisa e-posten sa ofta (en dator pa
flera personer) ir diskussioner kollegor emellan en mer vanlig
kommunikationskanal (da man ofta sitter 1 arbetsrum med fler i

varje rum).

Internkommunikation har flera syften, som vi tidigare talat om;
att motivera medarbetarna samt att fi dem att arbeta mot
samma mal. Hir kan internkommunikationen anvindas for att
svetsa samman en organisation och fa dem att striva mot
samma mal. I UBFs informationspolicy (www.goteborg.se)
kunde vi ldsa om  ett antal  punkter som
internkommunikationen skulle fylla i organisationen. Bland
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annat ska internkommunikationen vara snabb, korrekt,
samordnad och riktad till ritt personer liksom utveckla
engagemang och wkinsla och édven skapa forstielse for
utvecklings- och férindringsarbete. 1 véra intervjuer har
framgatt att informationen kring beslutet om omorganisering
varit  till belitenhet medan man inte upplever att
internkommunikationen fyller upp till sitt syfte att vara
engagera och skapa vi kansla. Huruvida
internkommunikationen ar snabb, korrekt och samordnad har
intervjupersonerna varit positiva till att informationen alltid dr
korrekt och snabb men att den inte alltid dr riktad till rdtt
personer. I en sa stor organisation dr det dock svart att fa ut
ritt  information till ritt personer 1 ratt tid. Ett
informationséverlappande ir oundvikligt, och det 4r ibland
upp till individen att salla viktig frain mindre viktig information,
men dven sindaren har ett ansvar att salla gentemot sina
medarbetare.

(3) En bra informationskanal dr en fortroendeingivande muntlig
killa, saisom vid ett stormote i aulan dar rektorn informerar eller
pa arbetsplatstriffar dir verksamhetschefen stimmer av.
Muntlig information mellan kollegor ansags inte vara en bra,
fortroendeingivande kalla men darmed inte oviktig 1 vardagen pa
arbetsplatsen. D4 olika kanaler anvindes for att fylla olika behov
blir det komplicerat att svara pa var sista fragestillning —
beroende pa behov hos bade medarbetare och ledning fungerar
olika kanaler olika bra i olika sammanhang. U#bild och Uthildning
upplevdes som bra fér O&vergripande information om
verksamheten och den muntliga kommunikationen var att
toredra i férandringsprocessen — for att kunna skapa en dialog.
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Idéer for framtiden

Synlighet

Som vi kommit fram till 4r den nuvarande placeringen av
ledningen ofdrdelaktig nir det kommer till frigor om
sammanhallning, niarhet, 6ppenhet och synlighet. Som det ser ut 1
nuldget finns det en 6nskan fran flera medarbetare att ledningen
bér synas mer ute i organisationen, dir faktiskt merparten av UBFs
medarbetare finns. En muntlig presentation, frekventare samtal
eller gemensamma triffar f6r ledning och medarbetare. Flera av de
som vi har intervjuat har mycket lite kunskap om vilka som sitter
pa sjitte vaningen, och detta anser vi pekar pa en klyfta som vi tror
ar viktig att minska.

Det rader en vz och dom kinsla i organisationen mellan medarbetare
och ledning som vi tror dr mest uppenbar bland medarbetarna.
Detta ir ett problem som paverkar organisationen som en helhet,
for det dr viktigt att medarbetarna kinner att de ar en del av
samma organisation, att de arbetar mot samma mal som de som
sitter 1 ledningen. Det ger en stirkt organisationsidentitet som dven
medverkar till att medarbetarna ser sig som ambassadorer for
organisationen. I det linga loppet kan en svag kinsla av
samhorighet bidra till att firre soker sig till den kommunala
gymnasieskolan, da ingen som arbetar for den vill representera
den.

Genom att satsa pa mer muntlig kommunikation, rakare linjer och
klarare besked tror vi att UBF skulle vinna fortroende. Det dr
viktigt att informationen inte bara gir fran ledning till enhetschef
och fran enhetschef till medarbetare; det gor att flera medarbetare
endast kinner sig som en bricka i spelet istillet for att delaktigt
vara en medlem 1 organisationen. Flera av medarbetarna har
uttryckt sin 6nskan om att mer information skall komma frin
ledningen, direkt och inte via enhetscheferna.

Vi tycker att ett alternativ kan vara att anstilla en informator
(deltid) pa varje skola inom UBF. Det ir viktigt att information
fran ledningen kommer ut ordentligt dven till de skolor som ligger
lingt ifran kontoret. Vi har markt en klar skillnad i information

mellan de som sitter nirmre ledningen och de som inte gor det.
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Om UBF har en informatér pa varje skola gar informationen i
direkt nedstigande led till de som ska ha den. Som det ser ut idag
ar det 1 huvudsak rektorerna och enhetscheferna dr de som ir
ansvariga for att informationen sprids. Att placera informatérer pa
skolorna kan dven minska ryktesspridning da det helt enkelt alltid
kommer finnas en ansvarig dir som vet vad som hinder. Detta
skulle ocksa innebira att kommunikationen kan riktas ritt, att man
har méjlighet att traffa mitt i prick i stallet for brett.

Beball bra kallor

Personaltidningen och nyhetsbrevet dr tva killor som flera av
medarbetarna uppskattar, och just dirfor tycker vi det ar viktigt att
de tas tillvara pa. Medarbetarna liser dessa for att fa reda pa vad
som hinder pa andra skolor, och si linge det inte finns samarbete
over granserna kinns det angeliget att dessa finns kvar. Det
foreligger ett stort intresse av att veta vad som hinder pa andra
skolor, och detta bor beaktas och uppmuntras. Framtida férslag pa
vad som skall sta i bade nyhetsbrev och tidningen ir alltsa det som
star nu, kanske till och med 1 utékad tappning. Flera av
medarbetarna har uttryckt en o6nskan om samarbete mellan
skolorna, nagot vi anser dr positivt. Det visar att medarbetarna har
en onskan om att lira kidnna andra delar av organisationen som i

nuldget inte ér tillgangliga pa det sittet som de hade 6nskat.

Vi diskuterade med medarbetarna vad de tyckte om innehallet i
bade personaltidningen och nyhetsbrevet dir problematiken med
aktuell information kom upp 1 vissa fall. Vi dr medvetna om att det
ar svart att konkurrera med omedelbara informationskallor som e-
post och hemsidor, men det dr kanske ocksa det som ér charmen?
Vi har forstatt att manga uppskattar att det finns
informationskillor pa papper, nagot som de kan halla i, lisa till
kaffet och faktiskt ta pa.

Attt anvanda intrandtet

Under vira intervjuer fick vi varierande svar ndr det kom till
intrandtet. Vi anser att det dr viktigt att fundera pa vad intranatet
ska vara till f6r. Nagra av medarbetarna har framhallit att de aldrig
eller sillan 4r inne pa intranitet, och vi tror att det dr viktigt att det
kontinuerligt arbetas med utveckling och utbildning av intranitet.
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Vi misstinker att flera av de negativa asikterna vi mott om
intranitet handlar om okunskap, men dven om det Gverfléde av
information som finns pa intrandtet. Det kan vara bra att fundera
pa vilken information som finns dir och vilken som verkligen
behovs. 1 dagsliget upplevs intranitet innehdlla for mycket
ostrukturerad inaktuell information. Om tanken med ett intranit ar
att medarbetarna skall ga in dir varje dag for att halla sig
uppdaterade boOr intrandtet organiseras sa att det blir mer
littillgdngligt f6r medarbetarna. Vi menar att mycket troligtvis
finns att vinnas genom att omstrukturera, organisera och salla.

Vi tycker ocksa att det ar viktigt att intrandtet hela tiden utvecklas.
Det dr en informationskanal som vi tror kommer att vixa i
framtiden och det dr da en fordel om medarbetarna féljer med i
utvecklingen. Detta skulle kunna ske genom utbildningar fér de
anstillda.

Slutligen tror vi att det ar viktigt att informationsenheten fir den
plats 1 organisationen som den sig bor. Det dr viktigt att tinka
framat, och att utveckla bide den externa och interna
kommunikationen for att fa en bra, fungerande organisation. Men
for att detta ska kunna inforlivas menar vi att mer resurser och
utrymme kan komma att behovas.

Fortsatt forskning

Denna studie skulle kunna byggas ut med en kvantitativ studie
inom samma organisation. Den studie vi skapat kan ligga till grund
for de fragor man amnar friga i t.ex. en enkit. En sidan studie
skulle kunna lyfta upp resultaten pa en mer generell nivd och ge
mojligheten att generalisera resultaten pa ett annat sitt.

Vi tror ocksi att en liknande studie inom en storre friskola, ex.
John Bauer gymnasiet skulle kunna vara av stort virde och
intresse. D4 skulle man kunna se till likheter och skillnader mellan
kommunalférvaltning och friskola — kan man ldna erfarenheter av
varandra? En sidan undersékning skulle ocksa kunna belysas ur ett
demokratiskt perspektiv; allas mojlighet till gymnasieutbildning och
de problem och mojligheter som friskolan kontra kommunala
skolan har. Vad gor att elever och lirare viljer det ena fore det
andra? Hur paverkar det samhallet i framtiden?
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Bilaga 1- Intervjuguide

Forklara for intervjupersonen vad denna intervju ska handla om.
Belys fragor om konfidentialitet och anonymitet. Guiden bebiver
inte foljas i kronologisk ordning.

Intervjuaren presenterar sig, direfter fir intervjupersonen
presentera sig.

Vilken information far du frin UBF? Vilka kanaler kinner du till?

Vad betyder personaltidningen/intranitet/nyhetsbrevet for dig?
Hur liser du (skummar, liser, bliddrar/inte alls/vatje nummer/ar
inne varje dag etc.)?

Handlar det om nigot du har anvindning f6r? Ar nagot bra for ett
visst andamal och en annan for ett annat?

Vilken killa upplever du som bist? Pa vilket sitt dr denna killa
bist (innehall, tillganglighet etc.)?

Hur upplever du trovirdigheten hos olika killor? Varfér dr vissa
mer trovirdiga dn andra?

Brukar ni diskutera informationen, kollegor emellan? Vad
diskuterar ni? Jargong?

Har det varit nigot i tidningen/TV/radio om organisationen som
du inte visste tidigare? Hur fick du tex. reda pa den radande
forindringen/nedlaggningen pa din arbetsplats? Hur kindes det i
sa fall? Var det bra? Skulle du vilja att det gjordes pa annat satt?

Den information som gar ut, ar den aktuell for dig? Varfor ar just
det aktuellt? Varfor dr viss information inte aktuell? Skapar
aktualitet trovirdighet?

Hur soker du sjalv information (tidning, méten, nétet)? Varfor just
kring detta dmne? Varfor pa det sittet?

Hur skulle du helst bli informerad? Varfér? Hur skulle du sjalv vilja
att internkommunikationen sag ut?

Kanner du samhérighet med UBF som férvaltning?
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Tror du att alla fir samma information om vad som hiander? Om
nej, hur paverkar det arbetet?
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