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Abstract

Titel Hur fakultetsstarkande &r plattformar?
Ett arbete om vad foréandringsprocesser som plattforms-
projektinnebar for kommunikation och identitetstillhorighet pa
Naturvetenskapliga fakulteten Goteborgs universitet.

Forfattare Susanne Fredriksson, Helen Hammargren och Kim Lundemo

Kurs Examensarbete i Medie- och kommunikationsvetenskap,
Institutionen for journalistik, medier och kommunikation vid
Goteborgs universitet.

Termin Hostterminen 2009

Handledare Bengt Johansson

Sidantal 63

Syfte Syftet &r att undersoka om, och i sadant fall hur, bildandet av

forskningsplattformar bidrar till medarbetarnas identifikation
med Naturvetenskapliga fakulteten.

Metod Kvalitativ metod. Respondentintervjuer med 9 stycken anstallda
pa Naturvetenskapliga Fakulteten Géteborgs universitet.

Material Nio respondenter som medverkar inom tva plattformar.
Fordelade pa:

Institutionen fér matematiska vetenskaper.

Institutionen for fysik.

Institutionen for kemi.

Institutionen fér marin ekologi.

Huvudresultat

Vi ser att plattformarna ar ett sétt att luckra upp gamla strukturer. Arbetet drivs mer dver
institutionsgranserna i och med plattformsprojekten men om detta i férlangningen bidrar till
medarbetarens identifikation till Naturvetenskapliga fakulteten blir svart att faststalla. Vi ser
aven att fakulteten har svarigheter med att formedla dess visioner och mal vilket gor att det
blir svart att skapa en identifikation med fakulteten for medarbetarna pa de olika
institutionerna. Naturvetenskapliga fakulteten utstralar en otydlig identitet samt upplevs inte
som synlig. Detta i sin tur gor att medarbetaren inte identifierar sig med fakulteten utan
istallet med nagot som for medarbetaren har en starkare identitet som den egna institutionen
eller det egna &mnet. Vi har sett att deltagandet i olika plattformsprojekt upplevs ha bidragit
till 6kad kontakt och kommunikation 6ver institutionsgranserna. Frdmst géller dock detta
inom plattformarna. Kontakten med personer fran andra institutioner utdver de som tas inom
plattformsprojekten har dock inte Okat. Det & med vilka man kommunicerar som
forandringen bestar i inte hur de kommunicerar. Att vi-kanslan dkat mellan de institutioner
som ingdr i projektet men inte med institutioner utéver projektet, kan dels forklaras med
tidsbrist, dels med att plattformsmedlemmarnas fokus ligger pa forskningsfragan.
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1. EXECUTIVE SUMMARY

In an assignment from the Faculty of Science, they wanted us to investigate in what way
organisational identification is being made by members of the faculty, if at all. The assigner
was interested in knowing if there was any possibility to create a stronger we-feeling within
the faculty. A faculty that consists of nine departments which each and one represent an
organisation within the bigger organisation of the faculty. In several studies prior to this one it
has emerged that members’ identification to the faculty is weak. The assigner would like to
find the reasons to this weak identification and find potential solutions in order to strengthen
the belonging to and the shared values towards the faculty.

The faculty has encouraged the co-worker to start platform projects. These platform projects
enable interdisciplinary science to be conducted among the departments. We therefore took
our starting point in that, engaging in a platform project, contribute to the members
identification changes from institution to platform. We see the platforms as a case of
organisational change. How is this organisational change effecting how platform members put
their identification within the organisation? The change involves new group settings which
put new demands on the communication over disciplinary boundaries. Can the platforms
represent the god example that strengthens the we-feeling between the departments and in the
long run also towards the faculty?

We would therefore investigate if the platforms, as a case of organisational change, will help
organisational identification towards the faculty. This is being done by investigating how the
members experience communication culture within the platforms but also within the faculty
as a whole. In Arbetsmiljobarometern 111 (2008) by the University of Gothenburg you can
read that members of the Faculty of Science are the least satisfied among the faculties when it
comes to the faculty’s management. Whether this depends on communication problems or
other organisational problems we wonder. Several factors influence how members identify
them selves within an organisation. Communication, culture and organisation identity are all
factors that influence members identity belonging. The purpose of this essay is therefore to
investigate if, and in case of, how, the funding of scientific platforms contributes to member’s
identification with the Faculty of Science?

The main results are that the platforms are a way to loosen up old structures. Work is
conducted more over the institution boundaries due to the platform projects but if this in the
long run contributes to that organisational identification is made towards the Faculty of
Science could not be established. We also see that the faculty is carrying out a weak control
which makes it hard to create identification towards the faculty for its members in different
departments. The faculty of Science is radiating a weak identity and is not seen as being
apparent. This have the effect that members does not make identification with the faculty, but
instead with something that for the member have a stronger identity as for example the own
institution or the own subject. We have seen that the participation in different platform
projects is experienced having contributed to increased interactions and communication over
institution boundaries. This is mainly applied within the platforms. Interactions with persons
from other departments beside the ones that are being conducted within the platform we can
however not see have increased. It is with whom you communicate that have changed, not in
how you communicate. That the we-feeling has increased among the departments within a
platform but not with department outside can partially be explained with lack of time,
partially with the fact that platform members focus of interest lies within the scientific
questions of the platform project.



2. NATURVETENSKAPLIGA FAKULTETENS KOMMUNIKATION

2.1 Inledning

Vart uppdrag fran Naturvetenskapliga fakulteten bestod i att granska huruvida medarbetarna
identifierar sig med fakulteten. Uppdragsgivaren var intresserad av att veta om det finns
mojlighet till att skapa en starkare vi-kansla inom fakulteten som bestar av nio institutioner
som var och en utgdr en egen organisation inom den storre organisationen fakulteten. | flera
tidigare studier har det framkommit att medarbetarnas identifikation med fakulteten &r svag.
Var uppdragsgivare vill finna orsakerna till denna svaga identifikation och hitta méjliga
I6sningar for att starka tillhorigheten och gemenskapen gentemot fakulteten.

Inom fakulteten har det uppmuntrats till att starta ett antal forskningsplattformar. Dessa
forskningsplattformar startades for att framja tvarvetenskapliga samarbeten mellan
institutionerna. Vi tog darfor var utgangspunkt i att engagemang i ett plattformsprojekt i sig
kan bidra till en forandrad identitetstillhdrighet, fran institution till plattform. Plattformar ser
vi som ett fall av en forandringsprocess inom organisationer. Hur paverkar denna
forandringsprocess hur man identifierar sig inom organisationen? Forandringen innebér nya
gruppsammanséttningar som stéller nya krav pa kommunikation éver disciplingranserna, kan
plattformarna vara det goda exemplet som starker vi- k&nslan mellan institutionerna och &ven
i forlangningen till fakulteten?

Vi vill darfor undersdka om plattformsprojekten, som ett fall av organisationsférandring kan
gynna identifikationen med fakulteten? Detta gor vi genom att undersoka hur medarbetarna
upplever kommunikationskulturen inom plattformarna, men aven inom fakulteten som helhet.
I Arbetsmiljobarometern 111 (2008) av Goteborgs universitet kan man l&sa att
Naturvetenskapliga fakultetens medarbetare hor till den fakultet som &r minst néjd med sin
fakultetsledning. Huruvida detta beror pa kommunikationsproblem eller andra
inomorganisatoriska problem staller vi oss undrande till? Flera faktorer paverkar hur
medarbetare identifierar sig inom en organisation. Kommunikation, kultur och
organisationsidentitet ar faktorer som paverkar medarbetarens identitetstillnorighet. Syftet
med uppsatsen blir darmed att undersdka om, och i sadant fall hur, bildandet av
forskningsplattformar bidrar till medarbetarnas identifikation med Naturvetenskapliga
fakulteten.

2.2 Amnets relevans

Undersokningar av huruvida organisationsforandringar 1 form av tvarvetenskapliga
plattformsprojekt paverkar kommunikation och identitet har inte gjorts tidigare pa Géteborgs
Universitet. “Fenomenet” att driva tvérvetenskapliga projekt som é&r tinkta att uppmana
institutioner att bedriva tvérvetenskaplig forskning gemensamt &r relativt nytt. Vi vill
genomfora en fordjupad undersokning om hur kommunikation och identitet upplevs i
plattformsprojekten pa Naturvetenskapliga fakulteten. Undersokningen skulle kunna anvandas
av alla som arbetar inom eller ar pa vég att starta ett natverk samt ar intresserade av hur en val
sammansatt grupp ger manga positiva effekter. Kan en gemensam identitet leda till framgang?
Hur viktig ar den interna kommunikationen inom gruppen for vi-kanslan? Detta ar fragor som
alla organisationer bor vara intresserade av, och var undersokning ar intressant i synnerhet for
andra laroverk och myndigheter.



Denna fordjupade kvalitativa undersokning far ses som ett komplement till annan
organisationsforskning och kommunikationsforskning som ror mojligheterna att skapa eller
starka vi-kansla inom en organisation (Esaiasson 2009:289). Studien ser vi saledes som ett fall
av forandringar i en organisation. Eller som ett fall av hur identifikationstillhérighet kan
skapas till en organisation. Fallet ar da plattformarna pa Naturvetenskapliga fakulteten
(Esaiasson 2009:33). Enligt Johansson och Heide saknas det i stor utstrackning forskning om
kommunikation vid forandring framforallt utifran ett medarbetarperspektiv. Da var ansats ar
att inta ett mottagarperspektiv i uppsatsen ser vi 0ss kunna skapa en liten men inte obetydligt
bidrag inom omradet som idag saknas (Johansson och Heide 2008:27).

2.3 Syfte & fragestallningar

Syftet ar att undersoka om, och i sadant fall hur, bildandet av forskningsplattformar bidrar
till medarbetarnas identifikation med Naturvetenskapliga fakulteten.

1. Hur upplever medarbetarna att kommunikationen inom fakulteten fungerar?

Hur upplever medarbetarna i plattformarna att kanalerna som man kommunicerar genom
fungerar. Vilka ar kommunikationsformerna, och hur anvéands de? Hur ser medarbetarna pa
och hur tar de till sig fakultetens logga, design och grafik vad galler hemsida, foldrar, tidning
samt annan kommunikation i omlopp. Hur upplevs fakultetens mal och visioner? Vad tanker
medarbetaren kring denna information? Hur upplevs moten pa plattformsniva,
institutionsniva, fakultetsnivda samt pd Goteborgs Universitetsniva? Hur ser de interna
kontakterna ut? Hur sprids information inom fakulteten om plattformsarbetet?

2. Hur ser kommunikationskulturen ut inom fakulteten i form av Oppenhet och
slutenhet? Vilka normer upplever medarbetarna finns? Upplever plattformsmedlemmarna att
det rader Oppenhet inom GU, fakulteten, institutionerna och inom plattformarna? Hur
upplever medarbetarna dialog och férankring?

3. Pa vilket satt paverkas kommunikationsvagarna av identitetstillnérigheten?

Med vad identifierar sig medarbetaren? Kanns identitetstillhdrighet med plattformsprojektet,
med institutionen, fakulteten eller Goteborgs Universitet? Hur kommer det sig att den
identifikationen gors? Har och i sadana fall hur, har kommunikationskanalerna/ménstren
forandrats pa grund av en eventuell forandring? Var utgangspunkt &r att engagemang i ett
plattformsprojekt kan bidra med forandrad identitetstillhdrighet.



3. BAKGRUND

Har vill vi ge en bakgrund till vart uppdrag samt ge en insikt i hur den organisation vi
undersoker ar uppbyggd och fungerar. Vi anser det viktigt att ge en forforstaelse for hur
Naturvetenskapliga fakulteten och dess struktur fungerar for att langre fram i analysen ha en
kontext att vila eller se resultaten i.

3.1 Uppdraget

Uppdraget kom fran Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet. Fakulteten
genomforde 2005 en kvantitativ undersokning om internkommunikationen som matte vad
instéllningen bland institutionernas medarbetare var gentemot fakulteten (Johansson &
Sjogren). Undersokningen visade svag identifikation till fakulteten. Vart uppdrag fran
Naturvetenskapliga fakulteten bestod darfor i att ga vidare med dessa resultat och med en
kvalitativ metod granska huruvida medarbetarnas vi-kénsla inom fakulteten kan 6ka? Darfor
vill vi underska hur och om medarbetarna identifierar sig med fakulteten. Var
uppdragsgivare vill finna orsakerna till denna svaga vi- k&nslan och hitta mojliga 16sningar for
att starka tillhérigheten och gemenskapen gentemot fakulteten.

3.2 Naturvetenskapliga fakulteten vid Goteborgs universitet

Fakulteten har cirka 800 anstéllda och drygt 6 500 studenter. Fakultetens nio institutioner
samlar forskning och utbildning inom biologi, geovetenskaper, fysik, kemi, kulturvard,
matematik och miljovetenskap. Att skapa tvarvetenskapliga forskarmgjligheter ar viktig(a)t
for fakulteten och nagot de arbetar aktivt med. Fakultetens vision ar att bedriva en
kvalitetssékrad forsknings- och utbildningsverksamhet som &r attraktiv for medarbetare,
studenter, anslagsgivare, akademiska samarbetspartners och andra partners som myndigheter
och néringsliv. | fakultetens strategi for 2009-2013, ”Den attraktiva fakulteten”, anger man
som en av sina verksamhetsidéer att: “vi utvecklar vil fungerande samverkansformer savél
inom fakulteten som tillsammans med andra fakulteter (som exempel plattformar,
temaomraden) och med andra ldrosdten. Ett av arbetssattens ledmotiv beskrivs som
”Samverkan, savél intern och extern” (Strategi for Naturvetenskapliga fakulteten, 2009-2013).

P4 Naturvetenskapliga fakultetens hemsida kan lisa att “eftersom Goteborg ligger pa
vastkusten har staden blivit ett naturligt sdte for marin forskning och utbildning med inslag av
kemi, biologi och geovetenskaper. Den redan starka marina profilen stérktes ytterligare nar
regeringen 2008 beslutade placera kansliet for det nya Havsmiljoinstitutet vid Goteborgs
universitet”(Naturvetenskapliga fakultetens hemsida). Denna profilering & medveten och ska
satta fakulteten pa kartan. Vidare kan man ldsa “inom fysik, matematik och kemi har
institutionerna langtgaende samarbete med Chalmers. Nagra av de biologiska institutionerna
ligger mycket nara de medicinska. Fakulteten satsar tillsammans med Sahlgrenska akademin
pa cell- och molekylarbiologi. Det tvarvetenskapliga amnesomradet kulturvard, med
kopplingar till humaniora, samhéallsvetenskap, konst och arkitektur &r unikt for Goteborgs
universitet.



Vad ar en plattform?

Den samarbetsform plattformar innebar ser vi som mycket intressant och forestaller oss att de
utgor ett verktyg for att stdrka gemenskapen mellan institutionerna. Vid plattformarna
utvecklas forskningssamarbeten over institutions- och &mnesgrénser liksom med externa
samarbetspartners. En koppling vi gor eftersom Naturvetenskapliga fakulteten har, for att
stairka och utveckla grundforskningen, inrattat ett antal tvarvetenskapliga
forskningsplattformar, dven kallade strategiska projekt. Nagra av plattformarna startades upp
som natverk av medarbetarna sjalva men har sedan formats om till plattformar. Har foljer, de
idag tio verksamma plattformarna:

e Ekotoxikologi som studerar miljogifter och dess effekter i miljon

Integrativ fysiologi som studerar hur klimatforandringar paverkar den akvatiska miljon

e Kemisk biologi som studerar processer och funktioner inne i cellen

e Kvantitativ biologi som forskar pa hur cellens kontrollsystem kopplas till sjukdomar

e Marin kemisk ekologi som undersoker hur naturliga &mnen utnyttjas i samspelet mellan
djur och véxter

e Matematik/fysik som studerar matematiska strukturer bakom fysiska fenomen

e Molekylar hudforskning som studerar hur lakemedel, kemikalier, partiklar och stralning
paverkar huden

e Nanopartiklar i interaktiva miljéer dar nanoteknikens egenskaper, tillampningar och risker
star i fokus

e Plattformen Tellus studerar jorden som system inklusive processer i hav, atmosfar och pa
land samt hur dessa processer vaxelverkar med klimat och miljo.

e Teoretisk biologi som studerar evolutionen ur en teoretisk, matematisk utgangspunkt

Naturvetenskapliga Fakultetens hemsida 09-12-21


http://www.ego.science.gu.se/
http://www.grip.science.gu.se/
http://www.cbp.science.gu.se/
http://www.science.gu.se/forskning/forskningsplattformar/kvantitativ_biologi/
http://www.marice.science.gu.se/
http://www.physics.gu.se/forskning/plattformar/mp2
http://www.skin.org.gu.se/
http://www.physics.gu.se/forskning/Plattformar/nanopartiklar/
http://www.tellus.science.gu.se/
http://www.ctbio.science.gu.se/

4. TEORETISK RAM OCH TIDIGARE STUDIER

4.1 Oversiktsmodell

| var kartlaggning av om plattformarna, som ett fall av hur en forandringsprocess, paverkar
hur medarbetaren identifierar sig inom organisationen har vi valt att utga ifran Jacobsen &
Thorsviks oversiktsmodell (2008:20-21). | modellen koncentrerar vi oss endast pa de
omraden som passar vart syfte med studien. Dessa omraden &r organisationsstruktur,
organisationskultur, kommunikation och férandring. Modellen utgér en samlad bild av de
forhallanden som har betydelse for hur en organisation fungerar. Ett produktionssystem ar
beroende av manga faktorer, en organisation producerar olika saker. Universiteten &r inte
beroende av vissa ravaror utan i hogsta grad av manniskors beteende som blir en viktig del i
maskineriet. Modellen visar pa, enkelt uttryckt, att presterar man ett bra resultat far man
resurser tillbaka till organisationen. Vi har aven placerat in identitet i modellen for att se om
medarbetarens forhallningssétt till sitt arbete och sin organisation ha nagon betydelse for
identiteten? Dessa begrepp utgar vi ifran i var undersokning som en hjélp att klargéra vara
fragor.

Omvarld

Formella drag: Informella drag:

Organisationsstruktur e Organisationskultur

Mal och strategier Maktforhallanden

| @

&

Organisationsbeteenden och
processer:

Resultat
Foérandring

Identitet

Larande

Motivation & prestation

\ _/

Figur 1 Oversiktsmodell

Jacobsen & Thorsvik (2008:21)



4.2 Organisationens form

Utifran 6versiktsmodellen (se figur 1) dessa omraden att tas upp:

Formella drag: Informella drag:
Organisations struktur Organisations kultur

Genom detta kapitel beskriver vi Naturveteskapliga fakulteten utifran dess Overgripande
struktur. Hur ser organisationens forutsattningar ser ut med hénsyn till den form som
medarbetarna verkar i.

| Jacobsen & Thorsvik (2008:13), ges denna teoretiska forklaring av vad en organisation star
for: “ett socialt system som dr medvetet konstruerat for att uppnd bestimda mal”. Men vilket
andamal har den? Universitetets mal bor, i stort vara, att genom forskning och utbildning
forse omvarlden med ny kunskap och inte som ett borsbolag ha malet riktat pa en god
avkastning. Universitetet har som organisation en lang historia bakom sig och dess regelverk
och mal och har i princip varit mer eller mindre fasta under en lang tid. Mintzberg (1979:227—
233) skriver att storlek och alder 6kar komplexiteten och formaliseringen i en organisation.
Kan d& ”arvda” och svarfordanderliga vanor paverka medarbetarnas kommunikationssatt?
Studenter vill sakert ha ett universitet som ar nytinkande, for &ven om mycket sitter i
vdggarna” som en trygghet, maste forandring till for utveckling.

Vi kan se en fast arbetsfordelning och en hierarki av &mbeten eller tjanster, som till exempel,
forskare, doktorander och administrativa avdelningar. En uppsattning regler som styr
verksamheten och en syn pa arbetet som ett livslangt yrke med mojlighet som att klattra fran
doktorand till professor. Rollerna inom universitet &r i htg grad styrda av titlar som kan vara
svara att byta ut, som dekanus och prefekt som redan de gamla romarna anvande.

Under slutet av 1970-talet utvecklade Henry Mintzberg (1979:299-302) en typologisering av
organisationer. Mintzberg utgar ifran fem sektorer inom organisationen, olika
kompetentsammanstallningar ger olika organisationsformer. | den professionella byréakratin
bestar den stora plattformen av den operativa karnan, sedan foljer mellancheferna och Gverst
finner vi den strategiska ledningen. Dartill kommer staberna (administration) och stdéd- och
serviceenheter. Inom universitet &r k&rnverksamheten den stora delen inom organisationen
vilket ger en platt och decentraliserad profil.

Den professionella byrakratin enligt Mintzberg.

Strategisk

ledning

Stabsfunktion

Service
': T Figur nr 2

(Mellanchefer), Natfaks ledning Professionell byréakrati
Kélla: Mintzberg (1979:355)

(Operativ kdrna)
institutionerna
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Jacobsen & Thorsvik (2008:109) tar upp som kritik av dessa typologiseringar, att
verklighetens organisationer ser inte sa har uppdelade ut, men namner ocksa att Mintzberg
menar att de fem huvuddelarna ska ses som baser, som man utgar ifran och anpassar efter
organisationens form.

Universitet speglar bilden av den platta och decentraliserade organisationen och visar sig,
liksom Harvarduniversitet, félja den professionella byrakratin i manga avseenden. Som man
kan se i ovanstaende modell ar mellanchefsledet tunt, vilket gor att professorer och strategisk
ledning har nara till varandra. Men detta innebér inte att de med automatik har latt for att
samarbeta. Ledningen later oftast professorerna skoéta sina uppgifter utifran deras
specialkompetens. Att fa till en forandring inom en institution kan ta mycket lang tid, da
forandringen anses stéra den professionelles verkliga uppgift - att fa till en stérre forandring
inom sin spetskompetens (Bolman & Deal 2005:112-113). Fragan ar om plattformsarbetet
inom Naturvetenskapliga fakulteten kan kombinera specialkompetens, énskan om férandring
och samarbete?

Jacobsen & Thorsvik (2008:104) beskriver den professionella byrakratin utifran att antal
kriterier, i forsta hand har de anstéllda i den operativa kdrnan en stor handlingsfrihet géallande
sitt vardagsarbete. Ju mer valuthildade medarbetarna &r desto storre krav satts pa
sjalvstandighet och foretagsamhet. Sedan tar de upp beslutsmakten som &r decentraliserad
genom att de som rekryteras bestar av valuthildade och specialiserade medarbetare. Detta
leder till att arbetsuppgifter kan utforas pa ett standardiserat satt, alla vet vad deras uppgift
innebdr och till vilket resultat man stravar efter. Det &r endast de professionella som kan
bedéma om arbetet utfors pa ratt satt och fordelarna ar i forsta hand att problemldsning och
handlaggning kan ske snabbt. Har har man en chans att kunna se till varje medarbetares
verkliga kompetens, att kunna ga utanfor utbildningshierarkin som Jacobsen & Thorsvik
(2008:105) uttrycker det — att arbeta Gver granserna mellan yrkesgrupper. En nackdel som &r
synlig inom Naturvetenskapliga fakulteten, ar att det kan uppsta rivalitet gallande finansiering
mellan institutioner (Jacobsen & Thorsvik 2008:105), som i sin tur kan skapa problem nér det
kommer till samarbete, kommunikation och ledning. Den stdndiga slitningen mellan
administration och institution ger upphov till spanningar (Bolman & Deal 2005:119), vilket
kan var ett hinder nar man vill forstarka vi-kanslan. Universitetet ar, dock lite langsammare,
en organisation som genomgar forandringar. Yttre och inre omstandigheter paverkar hela
tiden dess struktur.

Inre omsténdigheter handlar om vilka antaganden, vérderingar och normer som &r gallande i
organisationen. Med den inre kraften, hur medarbetarna fungerar i det vardagliga arbetet,
organisationens informella drag, menar vi organisationens kultur som kan gestalta sig bland
annat genom undervisningsritualer, ceremonier, vetenskapliga normer, universitetets myter
och symboler. Bade for nyanstalld som gammal inom akademin finns det en méangd osynliga
monster som maste laras in, de &r tydliga men outtalade . Dessa maste man kunna ta till sig
for att kunna arbeta ihop, en slags manual for att forsta universitetets identitet (Bolman &
Deal, 2005:296-301).

Hur kan vi se att kulturen paverkar plattformsarbetet? Kan det vara att gruppen och dess
natverk driver plattformens forskningsarbete framat utifran fler faktorer an de strukturella?
Bolman & Deal (2005:350-359) ndmner en del drivkrafter bakom ett lyckat grupparbete.
Sasom ratt gruppsammansattning, forebilder inom gruppen, ett specialiserat sprak som forenar
och att det inte alltid & ekonomisk vinning utan &ven en del tavlingsinstinkt som skapar en
stark gruppidentitet vilket kan leda till ett gott resultat. Sa om organisationskulturen ar stark
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och positiv sa kommer det dessutom att starka medarbetarna, ledarskapet och resultaten. En
ledningsgrupp kan inte bestdmma hur klimatet ska vara, hur stdimningen ska upplevas och
vilka vérderingar som ska galla. Det ar upp till varje individ att arbeta och samverka for en
god kultur i en organisation eller i ett team. Men daremot kan de verka for att det ska uppsta
en positiv anda genom symboliskt ledarskap. Ledningen kan féregad med gott exempel, som
att visa pa hur man kan sammanarbeta med andra laroverk genom att sldppa pa sin prestige
(Bolman & Deal, 2005:427-428).

4.3 Hur fungerar universitetets kommunikation

FOr att langre ner i teoridelen kunna ge en beskrivning av hur kommunikation och férandring
formas vill vi forst ge en bild av hur organisationsbeteendet och processerna kring hur faktorn
kommunikation ur Jacobsen & Thorsvik 6versiktsmodell fungerar idag pa fakulteten.

| sin undersokning av internkommunikationen pa Géteborg universitet dar informatorer och
beslutsfattande personer i den gemensamma forvaltningen intervjuats, sammanfattar Strom
och Moller att dessa medarbetare uppfattar informationsflédet inom universitetet for stort i
form av Overfulla mail - in -boxar och manga langa moten. Medarbetaren énskar mer
selekterad information som ror den egna verksamheten i hogre grad. Den vanligaste
kommunikationskanalen &r e-post men ansikte mot ansikte -mdéten anses mest givande
Antydningar gors av medarbetarna att informationsvagen foljer en hierarkisk struktur men
tvivel finns om att all information verkligen nar ut da manga avdelningar anses jobba for
mycket pa sin egen kant (Strom och Moller 2007). Hur ser det da ut enligt styrdokumenten?

"Tre principer dr av sdrskild betydelse for information och kommunikation — betoningen av
oppenhet, kvalitet och samhallsengagemang”. Pa foljande vis inleds Géteborg universitets
styrdokument Policy for information och kommunikation (A1l 3939/07). Med &ppenhet
menas att universitetet ska bidra till den offentliga diskussionen med kunskap och perspektiv.
Men i kravet pa Gppenhet “ligger lika mycket att vi lyssnar och tar till oss tankar och
erfarenheter fran andra delar av samhéllet och fangar upp reaktioner pa var information”.
Kunskapen den interna information och kommunikationen ger, ska bidra till att medarbetarna
kanner sig delaktiga i organisationens utveckling. Som viktiga kanaler ndmner man intranat,
e-post och personaltidningar. Men den mest betydelsefulla kanalen anses av styrdokumentet
Policy for information och kommunikation vara ndrmaste chef.

"I chefsansvaret ligger att halla sina medarbetare a jour med enhetens verksamhet och planer,
genom eget engagemang och med stéd av institutionens, fakultetens och den centrala
administrationens informatérer . Ur Policy for information och kommunikation

Sammanfattning av kanaler inom Naturvetenskapliga fakulteten:

Intranat och e-post - Oppen for alla, informatéren ansvarar for sidans uppdatering.
Tidningen N! — Utkommer fem ganger per ar, med en upplaga pa ca 1400 exemplar.
Moten — Personliga och i grupp.

Plattformar — Tvérvetenskapliga samarbeten.

Mer om dessa kanaler och hur de anvands kommer att redovisas I6pande under uppsatsen.
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Kommunikationsmonster inom GU

Enligt Arbetsmiljobarometern (2008:198) ansdag 40 procent av personalen pa
Naturvetenskapliga fakulteten att det var viktigt med strategisk policy dokument. Pa fragan
hur manga kontakter som tas med personer inom samma fakultet men utanfor den egna
institutionen var svaret att 16 procent tar andra kontakter ndgon gang i veckan, 25 procent
regelbundet och 13 procent aldrig. Oftast ar det samma grupp som i storre utstrackning tar fler
kontakter bade inom universitetet och inom fakulteten. Den mesta kontakten tas med fakultet
eller universitetsledning  (Arbetsmiljobarometern 2008:197). Informationsbladet fran
Naturvetenskapliga fakulteten ligger bra till pa skalan av att bli last. Barometern visar att
langre anstéllning innebar en troligare fordel att medarbetaren Idser medan kortare anstéllning
inte (Arbetsmiljobarometern 2008:205-207).

Larare och forskare ar dem som é&r underrepresenterade vad galler att anvanda
medarbetarportalen i jamforelse med administrativ personal. Doktorander ligger hdgre i andel
som anvéander webben an forskare. Huruvida man laser GU: s nyheter hénger lite samman
med hur man trivs. Av dem som &r ndjda med sitt arbete pa Géteborg universitet laser 45
procent nyheterna pd GU webben medan de som ar mindre ndjda ar det 35 procent.
Naturvetenskapliga fakulteten hor till dem som ar samst pa att anvanda webben. Som startsida
anvande medarbetarna pa Naturvetenskapliga fakulteten 18 procent GU: s gemensamma sida
som startsida, 3 procent anvénder fakulteten gemensamma sidor, 26 procent anvander
institutionens hemsida, 7 procent annan hemsida inom GU och 46 procent annan hemsida.
Vilken sida de anvander som startsida talar om vilket forhallande anstéllda har till sidorna
(Arbetsmiljobarometern 2008:210-213).

4.4 En organisations identitet

Har vill vi ga in och forklara organisationsbeteendet och processerna kring faktorn identitet ur
Jacobsen & Thorsvik Gversiktsmodell lite narmare. En organisations identitet ar ofta nagot
man tar for givet, ndgot som inte funderas kring forran andra vagar ar undersokta. Sett utifran
organisationen sjalvt brukar identiteten baseras pa vilka kannetecken som ar organisationens
essens, vad som gor den annorlunda fran andra (Albert & Whetten 2004:92). Hur val man
lyckas kommunicera detta till organisationens medlemmar &r en del i att skapa en stark
organisationskultur (Deetz et al 2000:1-11).

Flera forskare havdar att det ar svart att helt och hallet kartldgga en organisations kultur. Trots
detta gors standigt forsok. Kultur inte ar ndgot en organisation har utan nagot en organisation
ar (Deetz et al 2000:8-9). Forskarna Mats Alvesson och Per-Olof Berg papekar att det inte
existerar en identitet i en organisation utan flera. De menar att en organisation utgors av
multipla kulturer och dérmed existerar multipla identiteter vilka konkurrerar med varandra.
(Heide 2005,) Likasa beskriver Albert & Whetten (2004:96) och Foreman & Whetten (2004) i
Bartel et al (2007:175) hur en organisation oftast bestar av tva eller flera identiteter. De olika
enheterna, i detta fall institutioner eller arbetsgrupper kan alla inneha varsin identitet som
sedan tillsammans med organisationens huvudidentitet det vill séga i detta fall, universitetets
identitet utgor tva jambordiga identiteter for den anstallde.

Dessa samverkande eller i forlangningen, gemensamma fakultetsidentitet kan forsvaras om
organisationen ar en som utgors av att anstallda specialister, i detta fall professorer samt andra
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befattningar, endast blir eller sjalvmant & marginellt insatta i de dvergripande aktiviteterna
eller ideologierna i organisationen. Organisationen utmarks av att atagande framst ar kopplat
till deras professionella roll i organisationen snarare &n till organisationens centrala vérden.
Detta skapar olika och mindre organisationer inom huvudorganisationen. Inte sallan ar
managementstilar genomgaende blandade och diffusa inom organisationen. Fordelen med en
organisation som denna ar att den kan innehalla mer variation eftersom den innehaller stor
specialisering. Nackdelar kan vara att organisationen har svart att fa alla medlemmar att strava
mot samma kurs (Albert & Whetten 2004:96-97).

En organisation bestar av flera olika nivaer av kulturer. Nationell/global kultur,
regional/industriell och professionell kultur, foretagskultur, ledningskultur, social kultur,
subkulturer samt olika hierarkiska nivaer och sociala grupperingar pa olika institutioner,
arbetarkulturer, organisationskulturen vilka det galler att identifiera och forsta inom en
organisation. Forsta att de tillsammans med den Gvergripande organisationskulturen det vill
séga universitetet skapar kulturen (Deetz et al 2000:12—-14). Ofta skapas flera viljor och syften
i en organisation och gor att flera multipla identiteter skapas och verkar jamsides (Albert &
Whetten 2004:100-101).

ldag ar ofta skapandet av en organisations identitet for organisationens medlemmar att
identifiera sig med mer diskutabla. Snabba forandringar, 6kad social mobilitet och férdndrad
traditionell arbetsetik bidrar till detta (Alvesson 2004:162). Plattformsprojekt ar ett relativt
nytt satt att samarbeta i olika tvarvetenskapliga projekt och déarmed bidragande till att stora
den traditionella arbetsgangen menar vi. Alvesson menar vidare att det ar vanligt att lanken
mellan den anstallde och organisationen ofta ar svag samtidigt som ledning ofta saknar
formaga att generera en tydlig och stark identitet. | dagens snabbt véxande samhalle och
moderna ekonomi blir ofta organisationens identitet nagot som véxer fram genom experters
skapande och inte som en naturlig grund baserat pa organisationens faktiska verksamhet
(Alvesson 2004:162).

Hatch och Schultz (2004:378-379) menar att organisationsidentitet ar en standigt pagaende
“konversation eller dans” mellan organisationskulturen och organisationens “images” vilket
de visar genom att interagera fyra olika processer som var for sig lankar identitet, kultur och
“image”. FOr att forstaelse skall ges av hur organisationens externa samt interna identitet
interagerar maste en organisations identitet bli teoretiserad i relation till bade dess kultur och
”image”. Bartels et al (2007:176) tar upp en studie av Dutton et al fran 1974 som visar att det
ar troligare att identifikation sker med organisationen om den ar respekterad och har ett gott
rykte utdt, d& deras medlemmar kan bygga sin sjalvkansla. Aven Cornelissen (2008:197-198)
menar att anstéllda identifierar sig delvis med organisationen for att férhdja sin egen
sjalvaktning och denna identifikation med organisationen O0kar som ett resultat av ett gott
rykte externt. Cornelissen lagger dessutom till 6verensstdmmande varderingar och menar att
medarbetaren identifierar sig starkare med organisationen om dess véarderingar och attribut
stdimmer 6verens med medarbetarens egna personliga varderingar. Mer om detta nedan.

4.5 Organisationsférandring kraver en bra kommunikationskultur.

Har vill vi ga in och forklara organisationsbeteendet och processerna kring faktorn forandring
ur Jacobsen & Thorsvik oversiktsmodell lite narmare. Detta for att ytterligare forsta hur
identitet paverkas vid forandringar som vi ser plattformsprojekten ar ett fall av. En
organisationsforandring talar vi om av den orsaken att plattformsprojekten &ar ett nytt satt att
samordna forskning pa. Att samordna forskning i nya gruppkonstellationer och arbeta med
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nya kollegor kan for en del innebdra en omstallning eller nya sétt att arbeta eller
kommunicera. Manniskor forstar och tolkar forandringsinitiativ pa olika satt vilket innebar att
organisationsforandringar &r beroende av situationen samt att de ar oftrutsdgbara och icke
linjara. Med andra ord, det ar mottagarens tolkningar som &r nyckeln till framgang vid
forandringsprocesser (Johansson och Heide 2008:20).

Johansson och Heide skriver om forskaren Karl Weicks arbete kring meningsskapande.
Weick menar att da samma handelse betyder olika saker for olika personer uppnar man inte
gemensam forstaelse genom att informera mer. Istéllet maste en miljo skapas dar man kan
argumentera och gemensamt komma fram till nya handlingsalternativ som tar hansyn till de
olika tolkningar som finns i gruppen. Det kan man bara gora vid moten ansikte mot ansikte
Chefer samt medarbetare emellan behdver undersdka och kritiskt granska de verklighetsbilder
man bar med sig. Det gar inte att forutsatta att alla har samma bild eller att deras egen
forstaelse ar sjalvklar for andra. Det galler istallet att skapa gemensamma framtidsutsikter
som kan fungera som ledstjarnor menar Weick (Johansson och Heide 2008:98).

Som nédmnts ovan i texten uttrycker Goéteborg universitets styrdokument Policy detsamma
som teorin gor, att 6ppenhet ar nagot som skall stravas efter vid organisationsomstallningar.
Vid en omstallning av arbetssammansattningen som plattformsprojekten innebdr &r det viktigt
med en milj6 dar medarbetaren kanner sig fri att uttrycka vad denne tycker och dér olika
erfarenheter kommer till utryck. Det skapar en miljo av Okad foréandringsbendgenhet.
Uppmuntras Kkreativitet &r chansen storre att en kommunikationskultur som innebar
nyskapande och férandringsbendgenhet uppstar hos medarbetarna. Diskussioner blir mojliga
forst i kreativa och rorliga miljoer (Johansson och Heide 2008:56-58).

4.6 Hur lyckas kommunicera med alla?

Har vill vi gd in och forklara organisationsbeteendet och processerna kring faktorn
kommunikation ur Jacobsen & Thorsvik 6versiktsmodell lite ndrmare. Att kommunicera en
sammanhallen fakultet som alla kanner identifikation med eller att kommunicera sa alla
forstar och blir dvertygade — det ar lattare sagt an gjort. Det ar manga faktorer som paverkar
forstaelsen av de budskap som presenteras av cheferna och engagemanget hos medarbetarna.
Forskaren Lewis analyserade nyligen ett stort antal av de bastsaljande bockerna inom genren
att leda forandring. Bade popularlitteraturen och forskningslitteraturen drar samma slutsatser.
Att kommunikation har betydelse i forandringsprocesser och betonar vikten av brett
deltagande i forandringsprocesser for att medarbetarna ska kanna sig delaktiga, engagerade
och ha kontroll dver laget. Omfattande informationsspridning och dppenhet, tidiga besked och
mojlighet att diskutera fordndringen. Samt kommunikation av fordndringens vision och syfte
for att ge motiven till varfor fordndringen behdvs (Johansson och Heide 2008:26-28,
Cornelissen, 2008:202).

Ledningsperspektivet har varit det dominerande under lang tid men man betonar allt mer
vikten av att se medarbetarnas roll i processen. Delaktighet och dialog har blivit ledord men
tyvarr ibland bara i retoriken och inte i praktiken (Johansson och Heide 2008:27). Samtal med
andra kollegor dar utrymme ges till diskussion och tolkning &r viktiga. | dessa skapas
forstaelse for forandringsprocessen och tolkningar gors av vad det ar som forandras. En
kollektiv bild av forandringen skapas genom det vardagliga pratet (Johansson och Heide
2008:59).
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Forskningen inom kommunikationens roll vid forandring dr ganska splittrad da flera
discipliner forskat i @amnet. Fortfarande saknas det genomarbetade teorier om kommunikation
vid forandring aven om flera fallstudier finns att tillga. En kartldggning har gjorts av
Johansson och Heide (2008:37-38) dar de delar in forskningen i tre grupper beroende pa hur
forskaren ser pa kommunikation. Den forsta gruppen ser kommunikation som ett verktyg for
att genomféra en forandring. Den andra gruppen ser kommunikation som en process dar
meningsskapandet kring forandringen ar centralt och den tredje gruppen ser kommunikation
som grund for social forandring.

Viktigt  for  organisationsidentifikationen &  god internkommunikation.  God
internkommunikation kombinerar darfér uppatgaende och neratgaende kommunikation pa ett
sadant satt att medarbetarna ar valinformerade om organisationens framtida riktning och
policys, och tillats interagera med ledningen om policys och dar denna interaktion far
inflytande pa ledningsbeslut. Med andra ord &r internkommunikation mest produktiv nar den
lockar fram engagemang och identifikation med organisationen genom tvavags process i
kommunikationen, snarare an ett envagsflode av feedback och instruktioner (Cornelissen
2008:198). Simonssons (2006:22) forskning visar att méten ofta innehaller information som
inte behover diskuteras eller bearbetas for att forstas. Denna information bor skickas ut via
intranatet och matet kan istéllet 4gnas at amnen som behover dialog Det géller att veta vilken
kanal som passar till budskapet nér det handlar om intern organisationskommunikation.

4.7 Individ och identitet

Individbehovets betydelse ar viktigt att se till, nar forstaelse for hur identitetsprocessen
fungerar. Det ar individer en organisation bestar av och ar de som skapar den kommunikation
som uppstar. Personliga och subjektiva faktorer &r det som idag spelar roll nar man vill forsta
sociala fenomen. Barridrerna mellan den egna personen och omgivningen har forstarkts och
medfort att det framst & den egna personen som géller. Vi har blivit mer narcissistiska
(Alvesson 167-168). Detta gor att medarbetarens individuella attityd spelar storre roll i ett
fordndringsarbete &n tidigare. Ofta har man forbestdmda forestéliningar och idéer om en
situation, objekt eller person. Ofta styrs man av vilka kanslor man har infor objektet eller
personen samt har man en handlingskomponent gentemot situationen (Angeléw & Jonsson
2000:171).

De tre viktiga forhallanden som till och med Aristoteles identifierade som betydande vid
attitydforandring  &r kallan (sdndaren), publiken (mottagaren) samt budskapet
(kommunikationen) Moderna teorier om attitydforandring har lagt till en fjarde aspekt vilken
ar det sociala sammanhang som kommunikationen &ger rum i &r betydelsefullt for
attitydférandringen (Angeléw & Jonsson 2000:174).

Studier visar att medarbetaren identifierar sig med sin ndrmaste avdelning, dér de utfor sitt
arbete, upplevs vara den viktigaste. Identifikation visar sig mer ju ndrmare den &r den
anstallde. Man har sett att anstéllda identifierar sig starkare med sin arbetsgrupp an med
organisationen i helhet (Bartels et al, 2007:176). Organisationsidentifikation kan beskrivas
som perceptionen av helhet och tillhérighet med en organisation, dar individen definierar sig
utefter de organisationsforhallanden som &r (Cornelissen 2008). Nagot som paverkas av
omvarlden och olika attityder & hur man presenterar sig. Om plattformsmedlemmen séger sig
arbeta pa Naturvetenskapliga fakulteten, den egna institutionen, namner sin personliga
yrkesroll eller séger plattformsprojektet talar det om en del vad plattformsmedlemmen
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identifierar sig med. Ett gott rykte utat paverkar var man lagger sin identifikation (Cornelissen
et al 2008, Hatch & Shultz 2004).

Cornelissen (2008:5) menar vidare att begreppet foretagsidentitet kan beskrivas som den
profil och de varderingar en organisation kommunicerar. Som ndmnts tidigare ar en del av
nyckeln till kommunikationsstrategier inom en organisation att medarbetarna har eller ges en
forestalining om organisationens identitet. Organisationen behOver integrera all
kommunikation fran broschyrer, webbsidor och loggor, pa ett enhetligt satt (Ibid. 2008:11).
Nar en organisation ihardigt kommunicerar en image skapas medvetenhet, satter igang
igenkanning utat. Inat i organisationen kan en tydlig och stark image skapa motivation och
moral hos de anstallda och att etablera och starka vi-kénslan, genom att lata manniskor att
identifiera sig med sin organisation (Ibid. 2008:66).

4.8 Natverk, larande och kommunikation

Har vill vi visa pd hur organisationsbeteendet och processen larande genom natverk,
samverkar med processen kommunikation genom olika kanaler. Mycket av forskningen
omkring organisationsldrande har sedan 1990-talet handlat om né&tverkets betydelse for
stéandigt larande. Det finns informella och formella gemenskaper som vi ar medlemmar i som
familjen, yrken och féreningar. Inom alla dessa gemenskaper finns kulturer och vi far ta del
av dessa kunskaper och sétt att se pa omvarlden som finns dar. Vi lar oss darigenom olika satt
att se pa saker och vi identifierar oss efter ett tag med grupperna, bland annat menar Heide et
al, att man exempelvis utvecklar en yrkesidentitet (Heide et al 2005:140)

N&r man talar om dessa grupper av gemenskap inom organisationer kallas de ibland for
praktikgemenskaper, ifrdn det engelska uttrycket ’communities of practice’. Kunskaper och
praktiker delas inom ett omradde. Praktikgemenskaper ar informella natverk som
medlemmarna sjalva har tagit initiativ till. Nagra av plattformarna pa Naturvetenskapliga
fakulteten har bildats genom att forskare som tidigare arbetat ihop har sokt pengar till ett
gemensamt projekt. Projekten ar inte formellt styrda uppifran utav prefekterna, utan uppstar
genom ansdkan om att fa bli en plattform. Plattformsnétverken skulle kunna ses som en form
av praktikgemenskap. Plattformsmedlemmarna har dven informella kontakter sinsemellan
utdver forskningen, man har dven en del sociala aktiviteter ihop. Dessa gemenskaper har
enligt Heide med flera (2005:140), tva funktioner for organisationers ldrande.
Kunskapsspridande och att producera ny kunskap.

Har kan vi se hur och vilka mojligheter och svarigheter som kan uppsta i spridandet av
plattformsarbetet genom olika kanaler mellan medarbetarna inom och utom plattformarna.
Det mesta larandet inom organisationer sker i dessa praktikgemenskaper. Larandet sker ofta i
informella samtal i korridoren eller i lunchrummet exempelvis. Tack vare att de &r informella
ses de dock inte alltid som viktiga hjalpmedel (Heide et al 2005:140). Tillgang till information
ar viktigt for organisationers larande. Intranat kan ge medlemmarna i en organisation tillgang
till andra synvinklar, da texterna ar producerade av manniskor med olika erfarenheter och
bakgrund. Heide med flera menar att texterna reproduceras och darigenom reproduceras den
sociala verkligheten. Intrandtet kan uppfattas som demokratiserande av medlemmarna om
organisationen blir transparent darigenom (Heide et al 2005:141).

Man har ofta databaser till hjélp i foretag dar man har som tanke att medarbetarna skall kunna
hamta information om samlade kunskaper inom organisationen. Det &r dock séllan dessa
databaser anvénds pa det satt det var tankt eftersom medarbetarna manga ganger inte tycker
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att de har tid att reflektera och skriva ner kunskaper efter projekten &r slut och de upplever det
svart att formulera sina kunskaper om hur de har lyckats genomféra bra projekt. Det kan
innebdra ett problem med att publicera information som enbart kan forstas och av ett fatal och
som darigenom kan forvandla det till kunskap. Heide et al menar att en hog
specialiseringsgrad inom organisationer kan bidra till att férsvara méjligheten att tillagna sig
informationen, vilket medfor att organisationsmedlemmar inte tycker att det kanns
meningsfullt att engagera sig i att publicera ny information inom databaserna. Varfor
databaser sallan blir den succé man hoppas pa nar det galler larande ar att man ibland har en
forenklad och traditionell syn pa larande i ledningarna. Kunskapen ses da som ett
formedlande fran en person till en annan via ett medium. Man 6nskar att informationen skall
finnas pa ett centralt stalle dar man har kontroll 6ver den och man samlar och lagrar
kunskaper istéllet for att dteranvanda dem (Heide et al, 2005: 142)

Informationen &r bra som grundmaterial men det racker inte att Iamna det vid det. Det finns
manga hinder pa webben.

e Svarigheter att finna information bland alla webbsidor.
e Stor méangd information kan leda till informationséverflod.
e Medarbetarna har séllan tid att anvanda sidorna i larandesyfte.

e Interna brandvaggar pa intranaten, hindrar olika avdelningar avdelningarna att dela
erfarenheter med varandra.

e Svarigheter att finna information pa kan skapa misstro mot intranatets sidor.

e Tolkningen av informationen péa den interna webben kan ibland vara ett problem for
medarbetare.

FOr organisationer som ses som kunskapsintensiva &r det viktigt att producera ny kunskap for
att kunna l6sa nya svara problem snarare an att bygga upp kunskapsforrad. For att finna
I6sningar pa svara problem behdver man skapa kommunikationsforum for medarbetarna dar
de kan diskutera sig fram till 16sningar (Heide et al, 2005: 142- 143).

Intranatet ger tva medier till diskussion, diskussionsgrupper och e-post. Kommunikationen
dar ar oftast 6ppen. Har kan man fraga diskutera och prova tankar. Heide et al kallar det en
slags virtuella korridorer”. Dock kan medlemmar kanna att de inte har tid att delta i
diskussionsgrupper. Ibland &r personalen hogt specialiserad, som &ven Naturvetenskapliga
fakultetens forskare ar, darfor ar det svart att fa bra meningsutbyte mellan dem. Forskning
visar dven att vi blir radda for offentligheten i diskussionsgrupper pa natet (Heide et al,
2005:144).

E-post anvands dock ofta som diskussionsgrupper genom kopiebrev, sakallade cc- brev. Man
upplever har att man har en storre kontroll Over vilka som ingar, vilket gor att
kommunikationen hd&mmas mindre. E-post ar populdrt eftersom det anvénds dagligen och
kommunikationen dar liknar 6ga mot 6ga kommunikationen i sin ton (Heide et al, 2005: 144-
145).

Praktikgemenskaper anvander ofta e-post i sin kommunikation och det fungerar bra, &ven om
det ar ett sa som Heide séger ett “fattigt medium”. Medlemmarna i dessa gemenskaper har
ofta kunskaper och erfarenheter som &r liknande och de deltar ofta i samma processer i
arbetet. Det underlattar forstaelsen dem emellan. De har sa pass tata forbindelser som behovs
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for att kunna anvanda och dela kunskaper med varandra pa ett effektivt sitt inom
organisationen. Praktikgemenskaper &r en naturlig plats fér kommunikation och larande.
Darfér misslyckas manga knowledge management-satsningar eftersom man inte har forstatt
dessa gemenskapers betydelse bade for individen och for organisationen, man har ofta en
overtro pa teknik som medel i larande situationer. Mediet ger nya mojligheter men ar inte
tillrackligt i sig sjalvt. En organisation lar sig nar individuellt larande kommuniceras och ges
mening. Dialogen &r darfor viktig. Det ar mest sannolikt att nya kunskaper sprids genom att
medarbetare berattar om dem pa formella moten eller under informella moten. Detta &r viktig
kunskap att ha med sig (Heide et al, 2005: 145-146).

Medarbetarna behover tillgang till information och forum for kommunikation, och reflektion
6ga mot 0ga, som veckomoten och projektmdten samt virtuella moten (diskussionsgrupper
och e-post).

"Problemet med mdnga knowledge management- projekt ar ofta larandet mellan
praktikgemenskaper, inte inom gemenskaperna (Hayes & Walsham, 2003;Heide 2002)”
(Heide et al, 2005:147)
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5. METOD - VAGEN TILL MALET

Genom hela uppsatsen har vi forsokt att belysa olika sidor och synsétt, speciellt i analys- och
resultatdelen. | detta kapitel beskriver vi vilken metod vi anvant oss av och resonerar kort
kring metodvalet. Vi kommer dessutom att forklara hur vi utférde var undersokning genom att
utga ifran Kvales sju stadier for intervjuundersokning (Kvale, 1997:85). Dessa hjalpte oss att
genomfora hela vart arbete och har far ni ta del av den processen. Vi kommer sedan att
redogora for hur och varfor vi valde ut de respondenter som ingick i var intervjuundersokning,
vi reflekterar genomgaende vad som gick bra och vad som kunde gjorts pa annat vis. Vart
foljebrev, som vi skickade ut till vara informanter via mail, samt var intervjuguide finns att ta
del av som bilagor.

5.1 Varfor kvalitativ metod?

"Syftet dr att underséka om, och i sadana fall hur, bildandet av forskningsplattformar bidrar
till medarbetarnas identifikation med Naturvetenskapliga fakulteten”. VVar uppdragsgivare
ville bland annat forstd medarbetarnas behov och hur de resonerade kring vara
fragestallningar av den orsaken var en kvalitativ metod var att foredra. Var studie har i syfte
att mer ga pa djupet for att se hur medarbetaren verkligen uppfattar och kéanner infor
organisationsforandringar, kommunikation och vi-kanslan inom Naturvetenskapliga
fakulteten. Vi kunde fa svar pa fragor som hur, varfor och pa vilket satt. Hur ser det ut idag
och pa vilket satt kan medarbetarens onskemal forandra och utveckla organisationens
kommunikation i framtiden? Vi vill komma &t erfarenheter, upplevelser och kanslor. Vid
sidan om de manifesta i intervjuerna vill vi hitta det mer latenta, att ldsa det som inte
uttryckligen ségs (Esaiasson et al 2009:305).

Vi valde en kvalitativ metod, beroende pa att undersékningen ”Naturvetenskapliga fakulteten
- En kvantitativ studie av internkommunikation” gjordes 2005 vilken var kvantitativ
(Johansson & Sjogren). Utifran resultatet i den undersékningen fick vi en bild av hur en storre
andel av medarbetarna upplever internkommunikationen, en mer generell tolkning. Vi ville fa
en djupare forklaring av vad som var anledningen till de kvantitativa resultaten fran 2005 och
valde da att gora djupintervjuer med ett mindre antal personer. Vi ville kunna andra eller
anpassa vara fragor under tiden, for att respondenten verkligen ska forsta vart syfte med
fragorna. Detta kan inte goras med en enkatundersokning da oftast inte forskaren é&r
nérvarande vid undersokningstillfallet.

5.2 Genomforing utifran Kvales sju steg.

Arbetet lades upp utifran Kvales (1997:85). sju steg: (1) tematisering, (2) planering, (3)
intervju, (4) utskrift, (5) analys, (6) verifiering och (7) rapportering

Tematisering (1)

Varfor gor vi undersokningen? Syftet med undersokningen sattes utifran det uppdrag vi fatt av
Naturvetenskapliga fakultetens. Vad ska vi undersdka? Efter att vi satt 0ss in i problematiken
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gallande interkommunikation och vi-kansla, valde vi ut medarbetare fran tva plattformar. Hur
skulle kunna genomfdra undersékningen? Genom samtalsintervjuundersékningar, interaktiva
samtal kopplade utifran teman. Mer om dessa fragor finns under respektive rubriker syfte och
fragestallningar samt urval.

Planering (2)

Vi inledde arbetet med att stka information om Naturvetenskapliga fakulteten. Via deras
hemsida hittade vi bland annat strategi for mal och visioner, hur administration ser ut och
overgripande information dver alla institutioner som tillhor fakulteten. Vi traffade sa snart vi
kunde var uppdragsgivare informatér, Tanja Thompson for att fd& mer information om
fakulteten och vad hon forvéantar sig av undersokningen. Vi hade ytterligare samtal dar vi
diskuterade upplagget samt kontakt vi telefon och mail under uppsatstiden. Vi passade sedan
pa att satta oss i fakultetens gemensamma Café bara for att kdnna in atmosfaren.

Nu var det hog tid att utforma en tidsplan, bestdamma vilka vi skulle intervjua, hur manga och
var vi skulle utfora intervjuerna. Genom att pa ett tidigt stadium forsoka fa en dverblick over
vad vi ville uppna med studien, satte vi upp en beskrivande guide for att komplettera den
praktiska intervjuguiden, och dessa genomsyrades av de teorier vi valt att utga ifran. Vi ville
att hela arbetet skulle folja denna roda trad sa att analys och resultat pa ett effektivt sétt foljdes
at. Var datainsamlingsmetod bestod av intervjuer med respondenter samt samtal med
informator, Tanja Thompson.

5.3 Urval - Intervjuer (3) — Intervjuguide

| den tidigare uppsatsen fran 2005 ingick ett brett urval av medarbetare pd Natfak (Johansson
& Sjogren). Hur skulle vi nu gora vart urval som skulle besta att ett mindre antal
respondenter? Vilka skulle vi valja? Vi borjade med att, via Tanja, fa ut listor dver alla som
var anstéllda pa Natfak, en diger lunta. Vi satte oss ner och funderade pa hur vi pa basta satt
skulle hitta ett representativt urval. Vi studerande uppsatsen fran 2005 (Johansson & Sjogren)
och fann ett resultat som matte kanslan av gemenskap med fakultet respektive institution. Har
kunde se vilka som var mest positiva respektive mest negativa till fakulteten respektive
institutionen. Vi tankte att har kunde vi valja fran ytterligheterna och fran de som lag i mitten.
Nu blev det inte alls sa, vi tankte om och bérjade istéllet fokusera pa fakultetens plattformar.
Dessa tvarvetenskapliga samarbetsprojekt, dar fler institutioner fran fakulteten samverkar
samt i vissa fall aven med andra larosaten och utomstdende foretag, ansdg vi vara goda
exempel pa samarbeten éver granserna. Kunde plattformsmedlemmar ta till sig forandringar
pé ett snabbare vis genom deras satt att samarbeta med andra institutioner? Andras deras satt
att kommunicera? Skapas en ny identitet?

Efter att ha studerat de plattformar som fanns, idag tio stycken, valde vi ut tva. Vi utgick ifran
tva plattformar som har funnits sedan 2007 och hunnit utveckla sin verksamhet. Valet gjorde
vi for att vi ville se om det skiljer sig at mellan kulturerna i de tva olika plattformarna eller om
man inte kunde urskilja nagon skillnad dem emellan? Vi valde dven en plattform med enbart
tva deltagande institutioner respektive en med flera institutioner for att se om detta har effekt
pa resultatet? Under analysen sag vi dock mer skillnader inom plattformarna &n vad vi sag
dem emellan. Tanken att jamfora de tva lamnades darhan och vi lat de individuella
skillnaderna samt det allomfattande lysa igenom mer.
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Dessa bada plattformar hade dven framstallt bra hemsidor, vilket gjorde det lattare att folja
deras arbete. Vi gjorde tillsammans med Tanja en kontroll med respektive koordinator for
varje plattform att det inte fanns nagot hinder i att vi kontaktade plattformformsmedlemmarna
for en personlig intervju. Vi var valkomna for koordinatorn sag nog sin chans att skapa lite
extra uppmarksamhet for sin plattform. Vi satte oss nu och gick igenom vilka som var
anstallda pa plattformarna och valde ut att antal personer som vi skull skicka var
intervjuinbjudan till. Kriterierna vi i forsta hand valde utifran var, deras kunskap och
erfarenhet som plattformsmedlemmar (Esaiasson et al 2009:291).

Urvalet av personer fick dock breddas under arbetets gang. Fran borjan hade vi enbart tankt
ha med personer som varit anstéllda lange och hade erfarenhet av verksamheten sedan lang tid
tillbaka. Av den anledningen hade vi inte tankt ta med nagra doktorander férst, da dessa hade
en tidsbegransad tjanst. Det visade sig dock att det skulle ta tid att fa ihop tillrackligt manga
respondenter. Nagra tackade nej och nagon blev sjuk, sa efter visst bortfall kande vi att
kriterier maste utokas. Vi hade i fran borjan tankt oss ca 10-12 personer, till slut fick vi nio
utifran en proportionell fordelning mellan plattformarna, yrkestitel och alder. Vi hade under
arbetets gang fatt boka om nagra intervjutider da nagra av personerna fick forhinder. Da tiden
gick och arbetet med transkribering tar ett par dagar minst per intervju gick det inte att boka in
nya intervjuer i detta skede.

Intervjun (3)

Att gora en respondentundersokning passade vart syfte, da vi var intresserade av vad
svarspersonerna anser, uppfattar och kanner. Fragor som hur organisationen uppfattas och da
specifikt i situationer inom plattformen samt vad de ansag och reflekterade éver nar det, bland
annat gallde Natfak och vi-kénslan. Genom samtalsintervjuundersokningen kunde vi fora en
dialog med respondenten men anda halla oss i stor utstrackning till vara gemensamma
frageteman (Esaiasson et al, 2009:258).

Var forsta kontakt med respondenterna tog vi genom att skicka ett brev (se bilaga) till deras
mail adress. | detta brev berattade vi att vi var tre studenter fran JMG som skulle skriva var
kandidatuppsats och att vi fatt detta uppdrag av Naturvetenskapliga fakulteten. Vi beskrev
aven kortfattat vad vi ville frdga om och hur lang tid vi uppskattade att intervjun skulle ta. Vi
skrev dessutom att vi kommer att ringa upp respondenten for att boka tid for en intervju. Efter
ett par dagars telefonerande och efter ett paminnelse brev, hade vi nu tio personer inbokade
for intervjuer. Varav en blev sjuk, sa nio genomfoérda intervjuer blev det. De intervjuer vi
hade, varade dock under langre tid &n vad vi rdknat med, men darmed gett ett djupare
innehall. Det visade sig att vara intervjuer tog ca 1 % till 2 timmar, da de flesta av vara
respondenter var mycket engagerade i de fragor vi tog upp under intervjun. Men var
intervjuguide hjalpte oss att halla fokuseringen pd de mest relevanta omradena, darfor
upplever vi det som att vi har fatt tillrackligt med giltig information for att uppna méttnad.

Intervjuerna agde rum pa respondenternas hemmaplan, vilket betyder att vi traffades pa deras
arbetsrum eller i nagot fall i ett grupprum, men alltid i avskildhet. Foljaktligen skapade vi
trygghet genom att vara pa en valkand plats. Vi anvande oss av bandspelare, egna noteringar
och personliga iakttagelser for att dokumentera intervjun. Sju respondenter intervjuades pa
detta satt medan en respondent inte ville bli inspelad, vilket innebar att svaren antecknades for
hand av intervjuaren. | ett fall dér intervjun av olyckliga omstédndigheter inte kunde
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genomforas, erholl vi istallet svaren skriftligen via mail. Vi ar medvetna om att dessa tva
intervjuer inte pa exakt samma sétt kan jamforas med de andra sju, men resultatet av dem som
avvek visar sig anda dverrensstamma med de Gvrigas asikter och synpunkter.

Vi har tagit del av den kritik som ibland tas upp med personliga intervjuer, som exempel
situationsberoende, att plattformsmedlemmarnas arbetssituation inte speglar den radande
kulturella och till viss del strukturella omgivningen inom universitet. Den personliga intervjun
kan ses som ett skadespel istéllet for insamling av empirisk fakta. Under intervjun kan
respondenten och intervjuaren komma varandra fér ndra genom en for avslappnad situation
eller av viljan att vara till lags. Under vara intervjuer uppfattade vi samtalen som mycket
oppna och givande, pa ett konstruktivt satt. | motsatts kan svaren bli dverdrivna at det
motsatta hallet, misstanksamhet och avighet kan skapa en samre intervjusituation (Esaiasson
et al 2009:265-266). Att de personer som staller upp i pa en intervju angaende sitt
plattformsarbete redan kan vara positiva till samarbete och forandringar, ar nagot vi har haft i
atanke under intervjuerna samt under analysarbetet. Hur skulle vi genomfora intervjuerna pa
basta genomtankta satt och hur skulle vi fa ett innehall som vi kunde analyseras pa ett
sammanhdangande och produktiv sétt? Genom att utforma en intervjuguide, som vi berattar
mer om i foljande avsnitt.

Intervjuguiden

Innan vi faststallde var gemensamma intervjuguide genomforde vi nagra pilotintervjuer for att
ova oss, testa fragorna och klocka intervjun men vi anvande inga likvérdiga intervjupersoner,
da tidschemat inte tillat det. Vi kédnde dnda att det var av virde att fi “pratat igenom”
intervjuguiden, som en generalrepetition.

Var intervjuguide skulle ge oss en bild av hur de anstallda ser pa information,
kommunikation, hur de identifierar sig med organisationen/plattformen, samt hur och vilka
kanaler som anses ha betydelse for dessa omraden. Intervjuguiden ar uppbyggd med Gppna
fragor i borjan for att sedan foljas av semistrukturerade fragor med diskussionsutrymme.
Utifran vara fragestallningar; 1. Hur upplevs fakultetens kommunikation fungera? -

2. Hur ser kommunikationskulturen ut inom fakulteten? — 3. P& vilket satt paverkas
kommunikationsvagarna av identitetstillhorigheten? valde vi att dela upp intervjufragorna
utifrin fem teman: (1) Organisationsidentitet(kultur), (2) plattformarna, (3)
kommunikation(kanaler), (4) kommunikationsférandringar i och med plattformarna och (5)
organisationsklimat.

Vi anvande dven den tidigare undersokningens fragor (Johansson & Sjogren, 2005) som
inspiration och funderade pa vilka vi kunde anvanda eller formulera om for att passa vart syfte
(Esaiasson et al, 2009:244), Kvale (1997:121) namner att varje fraga ska bedomas bade
tematisk, med hansyn till sambandet for amnet och dynamiskt dar man tanker pa att samspelet
ska fungera bra mellan respondent och intervjuare, det géller att forsoka balansera mellan det
spontana och det mer strukturerade fragorna. Vi borjade med att aterigen beratta att
respondenten kommer att vara anonym, men att konsekvenserna kunde bli att insatta personer
eventuellt kunde identifiera medarbetaren utifran citaten. Nu var det ingen som opponerade
sig mot detta utan insag istallet nyttan av att fa delta i intervjun (Kvale 1997:113). Vi valde att
utga ifran teman med ett antal underliggande korta fragor och kunde anpassa dessa utifran
situation, sasom personens vilja att delta och hur intervjun fortskred. En del fragor kanske
bytte plats, togs bort eller omformulerades till nésta intervju men for att kunna hitta moénster
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eller for att beskriva och forklara eventuella likheter eller skillnader, sa utgick vi ifran samma
huvudtema med underrubriker (Esaiasson et al, 2009:258).

Genom uppvarmningsfragor, som respondenten kéande sig sdker med kunde vi skapa en
avslappnad och fortroendefull atmosfar, sedan féljde mer specifika och tolkande fragor
(Esaiasson et al 2009:298). Kvale namner ett antal typer av fragor och tips som vi forsokte
anvande oss av. Som ett exempel, for att fa en spontan bérjan inledde vi med fragan: ”Kan du
beritta for mig om hur din yrkesroll ser ut idag?” som dels 6ppnade upp samtalet men gav 0ss
samtidigt en del information kopplat till vara teman. En mer direkt fraga kunde lyda: ”Har du
fatt ndgon form av bekriftelse for de resultat du uppnatt?” Att utnyttja tystnaden foll sig ratt
naturligt nar vi som intervjuare funderade en stund infér nasta fraga, ibland vantade
respondenten ut fragan men ofta kom de sjalva med uppfoljande kommentarer. Vissa fragor
har vi formulerat om under intervjuerna men detta paverkade inte var undersékning da var
intervjuguide innehdll manga fragor som kunde ha blivit besvarade i en annan fragestallning.
Ett svar kunde naturligt lett in pa en fraga som egentligen kom senare i intervjun och kunde
tolkas utifran flera perspektiv (Kvale 1997:124). Avslutningsvis fragade vi respondenten om
det var nagot som de ville tillagga, fraga om eller om det var nagot de ville ta upp som vi inte
nadmn under intervjun. Genom denna “fria” avslutning fick vi en bra bild av vad respondenten
egentligen ansag vara det viktigaste under samtalet, nagot som de personligen hade starka
asikter om.

5.4 Utskrift (4) och analysarbete (5) — fran tal till text.

“Uppfatta inte intervjuerna som utskrifter. Intervjuer dr levande samtal...” skriver Kvale
(1997:166) nar han trycker pa hur viktigt det ar att se utskrifterna som redskapet for sjalva
tolkningen av det som verkligen sades under intervjutillféllet, samt att utskriften kan ses som
ett mellanting av den muntliga dialogen i en upplevd situation och den skrivna texten som ska
lasas av andra lasare. For att kunna fa en verklighetstrogen bild av intervjusituationen som
mojligt anvande oss av bandspelare for att kunna koncentrerar oss pa att lyssna och att iaktta
respondenten under intervjun. Vi kunde da gora sma noteringar om vi ville poangtera nagot
speciellt, sdsom kroppssprak, mimik och tonldge. Efter varje genomfdrd intervju
transkriberade vi dessa direkt for att fa en sa hog grad av reliabilitet och validitet som mojligt.
Dels for att kunna tyda respondentens svar samt att Gversatta fran talsprak till skrift och inte
minst medan intervjun fanns farsk i minnet. Vi stotte pa nagra problem i samband med
utskrifterna, raspiga band, mumliga svar och bandspelare som gjorde egna minipauser, som
forlangde transkriberingen ytterligare. Vi var tre stycken som genomforde tre intervjuer var
och bestdmde oss darfor att skriva ut intervjuerna efter klara instruktioner. Som exempel att
skriva ut allt som sades, beskriva respondenternas ansiktsutryck och kénslolége. Vi laste
sedan varandras transkriberingar sa att vi alla kunde ta del av materialet och se om vi gjort
liknande tolkningar for att validera, granska oss sjalva. Vi &r dock medvetna om att
utskrifterna anda inte skulle sett exakt lika ut om vi skiftat band med varandra. Utskrifterna
blir aldrig kopior av verkligheten utan tolkningar av vara samtal, daremot har vi varit eniga i
hur vi i basta méjliga man ska folja dessa tydningar (Kvale 1997:147-156).
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Analys (5)

Har foljer en kort beskrivning om hur vi tankte angaende analysarbetet. Sjalva analysen finns
under rubriken resultat och analys. Analysen kan man s&ga genomfordes under flera steg.
Med borjan i bakgrundsmaterial, vidare med personliga kontakter, tydande av atmosfar och
stamningar pa intervjuplatserna till meningskoncentrering av intervjuerna.

For att analysera vara intervjuer anvande vi oss utav meningskoncentrering, en metod som i
stort gar ut pa att det som respondenterna har utryckt i meningar koncentreras till kortare
uttryck. Efter transkriberingen av vara intervjuer fargmarkerade vi de stycken som berérde
vara fem teman, nar detta var genomfort kunde vi koncentrera ner texten till kortare men
koncisare stycken. Denna metod ar mer anpassade for narlasning av ett mindre antal texter.
For att fa en uppfattning av helheten, laste vi igenom allas intervjuer, for att under nésta steg
forsoka tolka respondenternas svar genom vara teoretiska glaségon och verkligen intervjua
texten och fora en dialog med den. Har gallde det att forsoka se bortom vara egna
forkunskaper och fordomar (Kvale 1997:177-180).

En viss kontroll av subjektiviteten fick vi genom att vi var flera som tolkade intervjuerna.
Men det finns bade for- och nackdelar med att var flera vid analysen, det negativa kan vara att
vi har olika satt att forklara och analysera pa, vilket kan ha forsvarat slutanalysen, men dven
om mycket tid lades pa detta blev slutanalysen desto mer genomarbetad (Kvale 1997:188—
189). Vi besl6t att helt anonymisera vara respondenter, eftersom vi inte ville att deras
yrkesroller skulle paverka intervjun, de kanske omedvetet eller medvetet skulle besvarat
fragorna pa ett annat satt eller inte besvarat dem utifran deras faktiska asikter. Vi har darfor
gett varje respondent ett nummer som anges vid citaten. Vi har i mojligaste man forsokt att
resonera i resultaten i mer generella termer och se monster &n att utge exakt den plattform
eller institution som de verkar inom. Monica Lofgren Nilsson (1999:52-53) ndmner som
fordel med anonymitet, att tillforlitligheten okar da respondenterna vagar uttrycka sig fritt,
som en nackdel kan materialet uppfattas som lite slatstruket eftersom vissa asikter inte kunde
aterges, eftersom respondenten da skulle avslgjats.

5.5 Verifiering (6) — Generaliserbarhet - reliabilitet och validitet.

Generaliserbarhet: Utifran var undersokning, bestdende av nio djupintervjuer, fragar vi oss
hur generaliserande vi kan vara. Det handlar om i vilken grad resultaten av undersékningen
kan generaliseras, huruvida den nya kunskapen ar allmangiltig. Tre definitioner av
generaliserbarhet ndmner Kvale (1997). Forst den naturalistiska generaliseringen som vilar
pa personlig erfarenhet. En tyst kunskap om hur saker forhaller sig som leder till férvantan
snarare &n till forutsdgelse. Sedan den statistiska generaliserbarheten som &r opersonlig och
tydlig. Den ska bygga pa ett slumpmassigt val av intervjupersoner, men ofta gérs urvalet efter
andra kriterier, som typiskhet eller for att personerna fanns tillgdngliga. Till sist, analytisk
generalisering som innebar att man gor en vardering, utifran hur resultaten fran en
undersdkning kan ge végledning, for vad som kommer att hdnda i en liknande situation. Den
bygger pa vilka likheter och skillnader som finns mellan situationerna. Men vem ska utfora
den analytiska generaliseringen? Forskaren eller lasaren? Inom vetenskapen ar det vanligen
forskaren som argumenterar for det generella, genom till exempel pastaendelogik. Viktigast ar
dock att forskaren kan redovisa tillrackligt med underlag for den analytiska generaliseringen
ska kunna ske. Vilket vi anser oss kunna visa pa genom att bedéma vart resultat utifran andra
studier. Vi sag flera likheter géllande vara resultat i jamforelse med resultat fran studien ” Hur
central dr kommunikationen inom centrala GU?”( Strom & Moller, 2007). Som exempel,
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kring interkommunikationen dar vi fann liknande resultat, som att fakulteterna arbetar mycket
pa egen hand, att man bor skapa en gemensam bild Gver vad interkommunikation ska
anvéandas till och hur den ska prioriteras. Andra resultat som ar aterkommande galler
ledningens roll, bade inom det strukturella och kulturella klimatet. Ur studien
“Internkommunikation och organisationsidentitet — och relationen dem emellan”- En
undersokning av internkommunikationen och organisationsidentiteten inom Primarvarden
Goteborg (Oberg, Sofia 2007), fann vi foljande citat som lika gérna kunde patréffats i var
undersokning.

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

”Det fungerar sadar pa grund av decentraliseringen samt att alla ser
olika ut vilket gor det svart att veta vilken kanal man ska ga igenom.
Det blir lite som viskleken, det vill séga att det &r svart att veta hur det
ser ut i slutdindan.” Bitradande IT-chef

Inom den kvalitativa forskningen ser vi att vi kan stodja oss pa tidigare forskning och genom
var undersokning fa ytterligare kunskap som styrker analytiska generaliseringen. Om vi ser pa
var undersokning ur ett storre perspektiv och jamfor den med andra liknande studier som
beror bland annat analyser utifran den professionella byrakratin, intern kommunikation och
organisationsidentitet, inom universitet och myndigheter ser vi ett liknande monster. Med
andra ord, har man da liknande asikter inom organisationer som skola, vard och omsorg och
andra myndigheter, generellt sett?

Validitet och reliabilitet: Kvalitetskontroll har pagatt fortlopande under processens alla steg
och redovisas genomgaende under varje del av undersokningen. Med bdérjan i den teoretiska
ramen, vidare med fragestallningar som utgar ifran syftet, samt operationaliseringar av vara
fragor i intervjuguiden som aterkopplas till teorierna. Den kvalitativa metoden har gett oss
giltigt resultat utifran meningsinnehall, tolkning av handlingar och genom att ta till vara pa
den kunskap vi samlat.

26



6. RESULTAT OCH ANALYS

Nedan presenteras studiens resultat och analys. Vi kommer att besvara vara tre
fragestéllningar i tur och ordning. Under varje fragestallning presenterar vi vart resultat fran
intervjuerna rent forst for att sedan efter varje resultatdel presentera var analys som é&r
teorianknuten. Syftet svaras pa genomgaende genom alla fragor for att slutligen under
slutsatser och diskussion ges en ordentlig forklaring.

6.1 Resultat Fragestéllning 1.

1. Hur upplever medarbetarna att kommunikationen inom fakulteten fungerar?

Vi har undersokt hur medarbetarna i plattformarna upplever att kanalerna som man
kommunicerar genom fungerar. Vilka ar kommunikationsformerna och hur anvénds de? Hur
ser medarbetarna pa och hur tar de till sig fakultetens logga, design och grafik, vad galler
hemsida, foldrar, tidning samt annan kommunikation i omlopp. Hur upplevs fakultetens mal
och visioner? Vad tanker medarbetaren kring denna information? Hur upplevs méten pa
plattformsniva, institutionsniva, fakultetsniva samt pa Géteborgs Universitetsniva? Hur ser de
interna kontakterna ut? Hur sprids information inom fakulteten om plattformsarbetet?

Hur uppfattar medarbetarna fakultetens symboler och identitet?
Flera medarbetare séger sig tro att Naturvetenskapliga fakulteten inte ar sérskilt synlig.

"Fakulteten har brottats med ett synlighetsproblem”.
Plattformsmedlem 1

"Vi har ju sdklart goda forskare h&r men det &r ju inget som
allméanheten, jag menar vara forskare ar ju inte allmant kanda pa
samma satt som jurister, samhéllsvetare eller statsvetare ar. Jag har
en kénsla av att folk i allmanhet inte vet sarskilt mycket forutom lokalt
Just”. Plattformsmedlem 1

P& fragan vad plattformsmedlemmarna ser for symbol eller bild nar de tanker pa
Naturvetenskapliga fakulteten svarar de lite olika. Tva namner tidningen N! En ser framfor
sig sina kollegor runt om pa Naturvetenskapliga fakulteten.

“Jag kinner mdnniskor fran flera olika institutioner och det dr
fakulzeten for mig”. Plattformsmedlem 3

En annan ser evighetstecknet och nagra far ingen bild alls. En plattformsmedlem menar att
fakulteten &r en intern struktur som inte skall synas. Ytterligare en plattformsmedlem menar
att det inte ar fakulteter eller universitetet i sig som uppméarksammas utan det ar disciplinerna
som syns.

”... Jag tror inte att man tittar pa fakulteten som sddan, utan man
tittar pa hur duktiga man ar i xxx i Géteborg eller hur duktiga man ar
i xxx, eller xxx och da gér man mer den indelningen. Och da kan det
ju i vissa omraden anses vara valdigt bra och i andra kanske nagot
mindre bra... sd det beror nog helt pa dmnet. Varje universitet ar ju
ként for ndgra speciella saker...”

Plattformsmedlem 8
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De plattformsmedlemmar som innehar tva befattningar eller tillhor flera skolor sa som bade
Chalmers och Goéteborg universitet anvander alltid antingen dubbla referenser till bada
skolorna eller véxlar mellan de bada. Flera av plattformsmedlemmarna séger sig inte vara
stolta 6ver Naturvetenskapliga fakulteten men déremot stolta éver alla duktiga forskare som
arbetar dar eller den forskning de sjalva eller andra lyckats med.

“Man kan vara tacksam att nagot har gdtt vigen eller man kan bli
styrkt av sina egna forskningsresultat men samtidigt sa ar man
medveten om svagheterna i sin egen forskning sa stolt &r inte det ratta
ordet”. Plattformsmedlem 3

Formedlar broschyrer, tidningar och hemsidor samma bild av vad fakulteten vill?

De fa som svarat pdA om hur de upplever att Naturvetenskapliga fakultetens skriftliga
kommunikation, via hemsidor, tidningar, broschyrer, ger ett samstammigt intryck/ké&nsla, om
vad Natfak star for, gav vitt skilda svar. Allt ifran att man anser att natet, tidningar, mail
formedlar ungeféar den bild ledningen kommunicerar, till att kommentera att de inte har sett
programkatalogerna, eller att uttrycka att utbildningsbroschyrerna for naturvetenskapliga
utbildningar och kulturvard, utseendemassigt inte kdanns enhetliga.

”Nej ser jag dem bara skulle jag sdga att de ar olika, de har val
symboler hdr men jag vet inte? Man kunde tanka att det ar olika
fakulteter...” Plattformsmedlem 9

Mal och visioner.

Ar Naturvetenskapliga fakultetens mél och visioner kanda? Vad tycker man om dem? Hur
upplever medarbetarna att de arbetas efter dem till vardags?

Flertalet av plattformsmedlemmarna sager sig arbeta efter Natfaks uppsatta mal till vardags.

”Inom plattformen forsoker vi ha en strategi, det var ju strategin fran
borjan att satsa pa tvarvetenskaplig forskning, utifran de medel som vi
fick. S& visst har vi forsokt folja den strategin, att var och en inte sitter
pa sin kammare, vilket hade varit lattare, utan att det generat denna
tvdrvetenskapliga forskning”.

Plattformsmedlem 5

De flesta anser dock att de inte ar direkt tillampbara pa just deras specifika forskning, att de &r
for allmant hallna men detta beror pa att de skall fungera som generella riktlinjer. Flera av
plattformsmedlemmarna 6nskar mer konkretiserade mal och visioner, dven om de forstar att
malen och visionerna maste sattas breda och generella for att passa allas verksamhet. Detta
verkar dock vara en anledning till att malen och visionerna inte riktigt anses beréra. Flera av
plattformsmedlemmarna reagerar pa att fakulteten lyfter fram styrkeomraden. Nagra upplever
sitt amne inte vara lika viktigt, da inte deras amne utgor ett av styrkeomradena. Pa det stora
hela anser flera plattformsmedlemmar att fakultetens gemensamma strategier ar nagot som
ligger en aning utanfor deras vardag dven om plattformsmedlemmarna nér de laser malen och
visionerna sager de att det ar sa de arbetar. De éar sjalvklara och grovt allomfattande mal och
visioner.
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Hur upplevs de skriftliga kanalerna fungera?

Personaltidningen N!

Flertalet anser att tidningen N! &r bra informativ, rolig, intressant samt skapar diskussion och
samhdrighet. Den &r ett viktigt alternativ till all digital information. Man uppskattar att kunna
ha en tidning i handen att lsa till fikat. Ett enstaka svar gav ett negativt omdome da personen
blivit upprord 6ver hur prefekterna presenteras i det medhavda numret. Anser inte att man ska
skriva om deras fritidsintressen utan fokusera pa deras visioner och styrkor som ledare. En
person sa att det med fordel kunde skrivas om plattformsarbetet i N! Det har ocksa gjorts men
kan goras igen.

Hur upplevs hemsidor/intranat: GU, fakulteten, Institutionen?
Vad gallde hemsidor och intranat, radde det delade meningar om vad man tyckte om de olika
sidornas utseende, hur latta de var att navigera och att hitta information pa. Nagra tyckte att
GU:s var informativ och bra, andra tyckte att den var ganska eller valdigt svar att finna
information pa. De som namnde fakultetens sida tyckte att den var bra. Nagon tyckte att den
var lite ogenomskadlig och inte helt latt att hitta pa men att man lart sig med tiden. Nagon
person visste inte om fakultetens intrandt innan introduktionsdagen. Ingen anvénde dock
fakultetens sida som startsida. Den gar man in pa nar man behéver. Bland annat for att hamta
blanketter. Institutionernas sidor sags som informativa i allmanhet. Bade fakultetens och
institutionens sidor skulle dock kunna ha en punkt som sdger ”Vad hénder idag”? Sa en
person.
Det som avgjorde vilken startsida de valde var om den gav dem information de behdvde/ville
ha.

”... och det tycker ju alla hdr, varfor har du inte fakulteten som

startsida, varfor har ju inte institutionen som startsida? Varfor da?

Den gar jag in pa nar jag behover. Pa xxx xxx far jag alla nyheter jag

behover...” Plattformsmedlem 8

Att komma at mail boxen var ocksa en viktig funktion. En annan hade s6kmotorn Google.
Flera vill ha en funktion som gor att man slipper logga in och logga ut mellan de olika
intranaten. Det upplevs som ett hinder, det sjal tid och gor att man inte gar in pa andra
sidor/intranat lika ofta. Nagon gav forslag pa att lagga fakulteten som en lank under
medarbetarportalen.

"Naturligtvis foredrar man medarbetarportalen, darfor att dar loggar
man in sig. Och sa kanske man kan ha den fakulteten man tillhor som
en lank pd medarbetarportalen, ... att det dr enklare dn att man ska
behova logga ut fran medarbetarportalen och sedan logga in sig igen!
Det kostar tid och det kinns jobbigt... sa kanske man ldter bli, och
bara gar in en gang i veckan” Plattformsmedlem 9

Nagon sa att det kan vara bra med en gemensam fakultetssida om det gar att komma in pa
institutionens sida darifran. En annan sa att man kunde se de olika institutionerna fran
fakultetens sida och det var bra och viktigt att de var synliga déar. Nagot flera saknade pa bade
GU:s, institutionernas sida var att de inte hade en sokfunktion dar man hittar personal pa
forsta sidan. Man vill se dem pa en mer prominent plats eftersom det ar personer man oftast
soker.
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”Pa vdra sidor far man inte lov att hitta personer man fdr lov att hitta
projekt. Det &r helt fruktansvart. Jag menar tank dig, nagon vet att det
finns ndgon som heter xxxx pa den har fakulteten eller institutionen
men de vet inte vad jag jobbar med... men det skulle de just vilja titta
pd, ... gar inte att hitta” Plattformsmedlem 8

De flesta var dock inte positiva till att ha en gemensam sida inom fakulteten pa bekostnad av
institutionssidan. Detta for att man menar att de olika institutionerna har sin egen identitet.
Det fanns en tendens att se det som en nackdel och att det sags som att sudda ut den lokala
tillnorigheten for att bli en del av nagot storre gemensamt.

Hur upplever medarbetarna mail?

Genom mail uppger nagra plattformsmedlemmar att de far information om nyheter inom
plattformen. Genom Kkallelser far de meddelande om aktiviteter inom plattformen sa som
onsdagsmoten och workshops. Det mailas dven inom en av plattformarna om nyheter pa
plattformens hemsida. Nagra medlemmar gar ocksa forst via mail boxen och soker sig vidare
till sidor utifran ndgon upplysning i mailet. Man visar ett monster av kluvenhet infor mailen
som uppges passa i vissa lagen men inte alla. Nagra plattformsmedlemmar har uttryckt att
mail inte racker till, exempelvis nar man skall férklara svara saker som matematiska problem
eller som nagon person menade, att nar man vill kommunicera kansliga saker kan det vara
battre att ringa for att kunna bedéma personliga signaler.

”E-post kan vara sa hart och kallt, man kan sara manga utan att
man menar det. Sa da ar telefonen att foredra om man nu inte
kan traffas personligen som &r det basta.  Plattformsmedlem 5

“Det beror alldeles pa vad det giller. Jag brukar sdga det att jag
tycker man ska ha face to face méten med jamna mellanrum for det
har mailandet och telefonméten och sadant det funkar ganska langt
men inte jimt. Man mdste ses ocksa”. Plattformsmedlem 8

Mail anvénds av alla och ett flertal menar att det ar ett bra satt att delge mycket information
till manga pa en gang, pa olika nivaer men samtidigt menar flera att det samtidigt upplevs det
vara for mycket mail vilket kan kannas pressande da man inte kanner att man hinner lasa alla,
det upplevs ta for lang tid, det ar dessutom litt att “fastna i mail boxen” dé allt verkar viktigt
och det ar svart att slla.

“Jag har slitit mitt har for folk forvintar sig att man ska svara direkt
pa e-post. Jag har forsokt att lasa en till tva ganger i veckan, men da
vaxter det sd att jag far sitta sa lange. Sa ringer ndgon och fragar
“har du inte sett mitt mail? ’Sd det dr nackdelen att det blir for
mycket, det ar sd latt att skicka ivag bara. Sedan blir det en
svarseffekt, nar de ska svara mig. Ett mail ut och fem tillbaka.”
Plattformsmedlem 5

Hur upplevs den muntliga kanalen moten

Ett fatal traffar ledningen for bade institutionen och fakulteten da de ar pa moten i
fakultetshuset. Det upplevs valdigt uppskattat nar ledningen pa olika nivaer kommer ut och
pratar och diskuterar pa institutionerna i stallet for att skicka mail. Nagon person berdttar att
den nya prefekten ofta kommer ut och pratar, vilket upplevdes som ett mycket uppskattat sétt
att fa information pa.
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Moten upplever alla plattformsmedlemmar att de har for mycket av. Samtidigt papekar
flertalet att moten och face to face samtal &r den absolut basta kommunikationskanalen. De
menar att det ar battre med moten an mail, da man kan stalla fragor, diskutera och ge forslag.

“Det beror alldeles pa vad det giller. Jag brukar sdga det att jag
tycker man ska ha face to face méten med jamna mellanrum for det
har mailandet och telefonméten och sadant det funkar ganska langt
men inte jamt. Man maste ses ocksa . Plattformsmedlem 8

Nagra uttryckte att de forstod att det av praktiska skal bara kan ske via moten vid viktiga och
storre beslut da ledningen har ont om tid. Vissa méten kanns onddiga, som méten om problem
i labbet, vilka kunde losts via direkta samtal. Anser anda att de flesta méten ar bra att ha
exempelvis gruppmoten, styrgruppsmoten och plattformsmoten. Nagon anser att dessa moten
maste man ga pa eftersom man ingar i natverket och far finansiering.

”For mycket for att administrera oss sjalva, fér mycket for att soka

pengar, for mycket med att redovisa, for mycket med att slass om

pengar och diskutera hur vi ska organisera olika delar”
Plattformsmedlem 1

En asikt ar att langden pa maétena ar problemet. Drommotet &r avslappnat och glatt sa att folk
blir kreativa och hjélper varandra. Man maste minska de hierarkiska avstanden menar en
plattformsmedlem. Relevans uppges vara en avgorande faktor for huruvida ett par av
plattformsmedlemmarna gar pad moéten eller ej. Vid krock av tvd méten séger sig en person
valja plattformsmote fore institutionsmote da denne anser sig vara en storre del av sju
personer an av 50.

“Om motet dr... relevant for fakulteten eller institutionen eller mitt
eget intresse, i sddana fall gdr jag, annars inte”.
Plattformsmedlem 3

En annan plattformsmedlem forklarade att pa méten maste man ha en agenda och att man tar
de viktiga fragorna forst, vilket personen upplever séllan gors pa stora méten. Undantag finns
dock.

”De riktigt stora viktiga fragorna som kraver diskussion, kraver tid,
de ligger pa slutet. | borjan da ar det meddelanden och
ordférandeatgarder, de viktiga fragorna far hastas igenom. Sa
beslutspunkter de maste ligga tidigt sd att man hinner med att
penetrera dem ordentligt. Sedan kan information ligga efterat. Det
finns valdigt fa méten som fungerar sa, men jag sitter i nagra sadana
med de bra ordférandena, ddr gdr det till sa”. Plattformsmedlem 8

En plattformsmedlem menar att méten 6ver lag inte &r en relevant aspekt av dennes arbete
éverhuvudtaget. Det som motena tar upp ar mer administrativa saker och inte nagot rérande
personens forskning.

Vilka interna kontakter tas och hur upplevs de fungera?

De interna kontakterna sker i forsta hand med de medarbetarna som verkar inom samma
forskningsomrade. Flertalet plattformsmedlemmar har sitt kontaktnat inom den egna
forskargruppen, dven da inom andra larosaten och med flera internationella kontakter. Nagon
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plattformsmedlem har &ven varit med att startat utomstaende natverk, som i forlangningen
ombildats till plattformar. Daremot har man inte sa stort utbyte med de andra institutionerna
inom Natfak, utdver dem man samarbetar med i plattformen.

“Det hdnder vil ndgon gdng att man trdffar de andra institutionerna
men det &r en tidsfraga, man hinner inte riktigt med det. Fast det hade
vdl varit bra och hora vad de andra gor.”

Plattformsmedlem 7

En plattformsmedlem som ofta besoker forskardagarna som anordnas en gang per ar, ansag att
presentationerna i regel ligger pa en svarbegriplig niva och presenteras pa ett lite stelt satt. Sa
hér utrycktes detta;

“Jag forsoker alltid gd pad dessa dagar av den anledningen att fd en
insikt i vad andra gor. Men da galler det att man kan presentera sin
forskning pa ett lattforstaeligt satt. Det var for svart att ta till sig och
det ar ju dar man ska sélja sin forskning till de andra institutionerna

Plattformsmedlem 5

En plattformsmedlem menade att om att ett samarbete skall vara lyckat beror pa hur val man
lyckas tillagna sig varandras &mne och lyckas utveckla ett gemensamt sprak.

”Man maste lasa in sig pd en del andra amnen som man inte ar
utbildad i och det ar ett helt nytt &mne. Det tar mycket tid. Det beror
ju ocksa pa motpartens formaga att ta emot. Det paverkas av om man
lyckas utveckla ett gemensamt sprak”. Plattformsmedlem 4

Kontakten med Naturvetenskapliga fakultetens ledning anses ske i huvudsak genom formella
utskick. Man kanske traffar ledningen och administrativa gruppen ndgon enstaka gang under
aret. For att skota det dagliga arbetet ar kontakten med de narmaste medarbetarna viktigast,
men det finns ett intresse av att ha en mer genomgaende kontakt andra institutioner.

Hur upplevs spridandet av plattformsarbetet till kollegor via kanalen
plattformshemsidor?

Vad det galler plattformarnas sidor kunde man se att de inte brukade besoka sidan sa ofta.
Nagon angav att den var inne en gang i veckan. De andra svarade att de inte var inne beroende
av tidsbrist eller att man pratade med varandra istéllet. Flertalet av dem som gav nagot
omdodme om plattformarnas sidor sa att de var bra.

Man anvander mail listor for att delge kunskap, alla som &r intresserade kan anmaéla sig via
hemsidan. Nagon sa ocksa att man kunde bli battre pa att forankra arbetet hos kollegor men
att det ar forst nu de har mer resultat att berdtta om. Respondenten menade att hemsidan
skulle kunna anvandas mer aktivt till detta . Mer information skulle kunna gora sidan mer
attraktiv uttryckte nagon. Det har dven uttryckts tankar av en annan medlem om att det saknas
en del information pa en av sidorna sa som malbeskrivning, strategi och information om den
ansvarsfordelning som finns, vem som gor vad. Det dnskades dven mer information om
personerna i allmanhet, som skulle kunna lésas med en bild pa personen och en lank till en
personlig hemsida. Ett annat enstaka svar angav dock att man inte tyckte sig ha vare sig ork
eller hjélp att gora en egen personlig sida. Ett fatal menade dock att det skulle vara ett sloseri
med tid att tro pa den sortens kommunikation mellan kollegor, da dessa inte tror att kollegor
gar in och laser om arbetet pa plattformens hemsida. De pratar med varandra istallet.
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Analys. Fragestéllning 1.
1. Hur upplever medarbetarna att kommunikationen inom fakulteten fungerar?

For att medarbetarna skall fa en forestallning om fakultetens identitet, behdvs att allt fran mal
och visioner till loggor och grafik samt kanaler man anvénder, integreras och kommunicerar
bilden av fakulteten pa ett enhetligt satt (Cornelissen, 2008:11). Av resultaten méarks det att
medarbetarnas bild av fakulteten ar splittrad. Det gar igen i bade symboler som forknippas
med fakulteten, samt hur mal och visioner upplevs.

| fakultetens satsningar pa olika profilomraden, vilka beskrivs i fakultetens strategihafte, ar
inte alla representerade. Alvesson sdger om samhallet av idag, att individens behov styr dess
uppfattning om saker (Alvesson 167-168). Det kan vara darfor medarbetarna inte verkar
uppleva att formuleringarna berér dem i sd hog grad? De identifierar sig pa institutionsniva
och dmnesniva (Bartels et al, 2007:176). Detta stillt emot individens behov kan ge en
forklaring till varfor det ar viktigt for dem att kdnna igen sig och kanna sig representerade i
detta styrdokument.

Kanalerna pa natet verkar ocksa ge ett delat intryck hos medarbetarna. Man anvénder olika
startsidor utifran den information och nytta de upplevs ge medarbetaren. Det verkar inte
finnas nagon policy som sager att man skall ha en gemensam startsida inom Goteborgs
universitet eller finnas en funktion med ett 16senord som ger tillgang till alla intranat vid
forsta inloggningen. Detta hinder med interna brandvéggar inom intranaten namner Heide et
al som ett hinder och problem for erfarenhetsutbyte mellan avdelningarna. Det gor det svart
for medarbetare att kunna anvanda dem som ett verktyg for larande (Heide et al 2005:143).
Som det ar nu kan fakulteten inte heller sakert veta var medarbetarna tar sin utgangspunkt i
for startsida. Om man inte vet vart man skall na dem kan det forsvara mojligheterna med att
uppfattas som tydlig?

Nagra av plattformsmedlemmarna var dock inte sa positiva till att ha en gemensam sida inom
fakulteten pa bekostnad av institutionssidan. Detta for att man menar att de olika
institutionerna har sin egen identitet. Enligt Bolman & Deal, medfér férandringar en kénsla av
forlust som inte gar att komma ifran (Bolman & Deal, 2005: 450). Forlusten har ror att mista
nagot som ror identifikationen med den del av organisationen man identifierar sig starkast
med (Bartels et al, 2007:176). Fragan ar hur en centralt styrd sida skulle tas emot av
medarbetarna som ar vana att fa vélja sjalva?

Vissa funktioner och verktyg skulle underlatta for medarbetarna i deras sokande och sallande
av information, bland annat 6nskade flera av medarbetarna en mojlighet att séka personal pa
hemsidornas framsida, da man ofta soker efter personer i arbetet. En punkt med dagsaktuell
information upplevde nagon ocksa skulle vara bra. Plattformsmedlemmarna uttrycker i en del
fall att det ar svart att hitta pa hemsidorna/intranaten, vilket Heide ocksa har kunnat se att
organisationsmedlemmar har. Han beskriver att strukturen da uppfattas som rorig, antalet
webbsidor ar stort och den stora mangden ger ett informationséverflod som gor det svart att
overblicka och skilja ut viktig information. Denna svarighet att hitta information, som flera av
plattformsmedlemmarna ocksa upplever, kan skapa misstro mot intrandtens webbsidor
(Heide, 2005:143).

Mail anvénds av alla och ett flertal menar att det ar ett bra satt att delge mycket information
till manga pa en gang, pa olika nivaer. Man anvander bland annat mail listor for att delge
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information och for att ta kontakt med kollegor inom och utanfor plattformen. Man far dven
information sjalv av kollegor och ledning. Heide et al forklarar e-postens popularitet med att
den &r en kanal som anvands dagligen for bade social kommunikation och kommunikation
som ror arbetet med andra organisationsmedlemmar. Den liknar ocksa samtal 6ga mot 6ga, i
sin form eftersom den liknar det informella samtalet, da det inte stalls krav pa att
grammatiken skall vara korrekt. Man kan ocksa fa snabbt svar (Heide et al, 2005: 145). Det
verkar trots dessa positiva funktioner som mail upplevs ha, finnas en kluvenhet infor mail.
Det verkar inte finnas ett system med funktion for prioritering bland mailen som talar om hur
viktigt innehallet ar. Resultatet verkar bli ett informationsoverflod enligt Heides beskrivning.
Flera menar att det upplevs vara for mycket mail vilket kan kdnnas pressande da man inte
kénner att man hinner ldsa alla, det upplevs ta for lang tid, det dr dessutom létt att “fastna 1
mail boxen” di allt verkar viktigt. Det &r svart att salla och svart for personen att separera
viktig fran mindre viktig information, sa som det gor vid for stora méangder information.
Informationsoverflod kan dven ge samre moéjlighet att fatta beslut (Heide et al, 2005:143).

Heide et al menar att e-post brukar fungera bra och anvands ofta mellan méanniskor som
arbetar nara varandra. Det beror pa att personerna som deltar i samma arbetsprocesser ofta har
kunskaper och erfarenheter som liknar varandra, vilket gor det lattare att forsta och tolka
varandra (Heide et al 2005: 145). Trots detta angavs mail av nagon vara for fattigt pa nyanser
i vissa lagen da man vill ha fler nyanser och majlighet att tolka motparten och dven kunna
forklara battre, sarskilt om der rorde kénsliga eller avancerade amnen. Da upplevdes det béttre
att lyfta luren eller tréffas ansikte mot ansikte.

Ansikte mot ansikte upplevdes av flertalet vara den bésta kanalen fér kommunikation, béttre
an mail, da man kan stélla fragor och diskutera. Det uttrycktes mycket uppskattning éver nar
ledningen pa olika nivaer kommer ut och diskuterar i stallet for att skicka mail. En traff
ansikte mot ansikte passar bra for att skapa béttre forstaelse om man ser pa vad Johansson och
Heide menar ar motets syfte. Det ar den basta kanalen for detta andamal. Den &r ocksa mycket
viktig nar man vill férankra nagot (Johansson och Heide 2008:20).

Moten finns pa de olika nivaerna inom fakulteten. De flesta méten upplevs som bra att ha men
det finns det lite olika asikter om hur de fungerar angdende mangd, langd och relevant
innehall/ disposition. Det &r viktigt att moten disponeras ratt for att upplevas relevanta.
Nagon gav uttryck for att pa vissa moten tas tiden upp av information i borjan av motet istéllet
for att anvanda tiden till att diskutera viktiga diskussionsfragor. Dessa hinns da aldrig med
menade plattformsmedlemmen. Simonsson (2006:22) foreslar i sina studier av
kommunikation pa moten ett konstruktivt forslag som liknar medarbetarnas. Simonsson
menar att moten innehaller ofta information som inte behdver diskuteras eller bearbetas for att
forstas. Denna information bor skickas ut via intranatet och motet kan istallet agnas at &mnen
som behdver dialog. Likasa menar Johansson och Heide (2008:20) att moten skall inte bara
vara rena informationsmaoten utan syfta till att skapa forstaelse och dialog.

Goteborgs universitet ar i hogsta grad en decentraliserad organisation som féljer den
professionella byrakratin i de flesta avseenden. Vi ser tydligt att Naturvetenskapliga
fakulteten rattat in sig 1 denna modell, speciellt gidllande da deras roller som “mellanchefer”
blir otydliga. Enligt Mintzbergs modell av den professionella byrakratin ar det institutionerna
som sjalvstandigt styr sitt arbete och har i forsta hand kontakt med varandra inom samma
amne, sedan i andra hand med ledningen for Goteborgs universitet (1979:355).
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Kontakten med Naturvetenskapliga fakulteten sker i huvudsak genom formella utskick.
Samverkan ar storst med de institutionerna fran Natfak som representeras i plattformen, sedan
samverkar man med andra institutioner som verkar inom samma d&mne men pa andra larosaten
och darefter kommer de internationella kontakterna. Man har inget direkt samarbete med de
andra institutionerna som ingar i Naturvetenskapliga fakulteten, om de inte ingar i den
gemensamma plattformen. Enligt Heide et al sa deltar man i olika sa kallade
praktikgemenskaper, som inom organisationssammanhang har sitt ursprung i det engelska
begreppet ’communities of practice’. Genom de gemenskaper man tillhdr tar man till sig de
synatt som rader inom gemenskapen och man kanner identifikation med gruppen efter ett tag.
Bland annat utvecklas en yrkesidentitet. Det man delar inom dessa gemenskaper &r bland
annat kunskaper och praktiker. Gemenskaperna sager Heide et al &r spontant uppkomna och
utgor informella natverk (Heide et al, 2005: 140).

Viljan att traffa de andra institutionerna saknas inte. Det som oftast kommer i vagen, dar tiden.
Eller rattare sagt bristen av tid. Viktigt for hur lyckat samarbetet blir mellan
plattformsmedlemmar uttrycktes vid nagot tillfalle ocksa bero pa hur man lyckas sétta sig in i
varandras amne och utveckla ett gemensamt sprak, nagot som kraver mycket tid och
engagemang.

Plattformarnas hemsidor verkar mest fylla syftet att vara en marknadsforingskanal utanfor
universitet, snarare an for att sprida information internt om plattformsarbetet, da dessa besoks
relativt sallan av plattformsmedlemmarna? Fragan vad detta beror pa ar intressant. Att
medarbetarna inte besoker plattformarnas hemsidor i nagon stérre utstrackning beror pa
tidsbrist eller att foredragna och direkta samtal fordes istallet, vilket bekréftar det Heide et al
séger. De menar att ett hinder ar att organisationsmedlemmar inte kanner att de har extra tid
over for att utnyttja dessa sidor for larande (Heide et al, 2005:143) Heide et al menar ocksa att
det kan vara problematiskt att publicera information som bara nagra personer kan forsta och
omvandla till kunskap, sérskilt i organisationer som har en hdg specialiseringsgrad. Forskning
inom de olika disciplinerna har hdg specialiseringsgrad. Detta kan enligt Heide et al medféra
att plattformsmedlemmarna upplever att det inte & meningsfullt att engagera sig i att
publicera ny information i databaserna, eller som i detta fall plattformens hemsidor (Heide et
al, 2005:142).

Samtidigt sdger Heide att personer som deltar i samma arbetsprocesser ofta har kunskaper och
erfarenheter som liknar varandra, vilket gor det lattare att forsta och tolka varandra (Heide et
al 2005:145). Heide et al menar att databaser som verktyg for kunskapsbildning inte alltid blir
den succé som ledningar ibland hoppas. Detta beror pa att det kan férekomma en forenklad
syn pa larande. Det ar dessvarre vanligt att organisationsledningar har en syn pa larande dar
kunskap formodas kunna foras dver fran en person till nasta via ett medium. Man har en
overtro pa vad tekniken kan astadkomma. Information via intranat ger en bra och viktig bas
for larande men &r inte tillracklig i sig sjalvt for att individuellt larande skall ske. En
organisation lar sig nar individuellt larande kommuniceras och tolkas. Léarandet sker ofta
genom informella samtal i personalrum, under lunchen eller i korridorer. Det ar mest
sannolikt att kunskap sprids genom att medarbetare berdttar om dem pa formella eller
informella moten. Tillfalle till dialog &r viktig. Man behdver darfor ge medarbetarna tillgang
till bade information och reflektion och forum for kommunikation via méten utdver intranat
for att larande skall ske (Heide et al, 2005:140, 145-146) Det & mojligtvis darfér som
plattformsmedlemmarna foredrar att motas for att utbyta information och kunskap mellan
amnesdisciplinerna. Deras kunskaper ar hogt specialiserade och kan kanske darfor upplevas
svara och tidskravande att formedla samt ta till sig, enbart pa natet, annan kommunikation
verkar behdvas som komplement, i férsta hand genom méten.
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6.2 Resultat Fragestallning 2.

2. Hur ser kommunikationskulturen ut inom fakulteten i form av Oppenhet och
slutenhet?

Vilka normer upplever medarbetarna finns? Upplever plattformsmedlemmarna att det rader
Oppenhet inom GU, fakulteten, institutionerna och inom plattformarna? Hur upplever
medarbetarna dialog och forankring?

Normer och 0ppenhet

Pa universitetet rader en Gppenhet och en genomskinlighet som skapar mgjlighet till
diskussion och kritiskt ifragasattande. Normen &r att, ar man aktiv och vill vara med och
paverka sa kan man enligt flera.

Hos universitetet kénner jag att jag alltid har haft de méjligheter jag
forvantat mig att kunna satta ord pa mina funderingar och kritik. Och
det har alltid besvarats med en diskussion. Sedan har det alltid varit
sa att den person som i slutindan tar beslutet har varit valdigt
transparent med vilka orsakerna var till varfor just det beslutet togs .
Plattformsmedlem 3

I grundforskning, ddr dr det mer pengar som begrdnsar. Annars kan
man hitta pa vad sjutton man vill bara det finns en tillgang. Har man
bara metodiken igdang sd kan man arbeta rdtt fritt.”

Plattformsmedlem 5

Flera av de intervjuade medlemmarna upplever att denne allt som oftast har kunnat lagga fram
sina argument och att har kunna vara med och paverka i beslutsfattande inom saval fakulteten
som institutionen. Detta &r beroende av hur aktiv man ar sjalv och deltar i diskussioner och
beslutsprocesser Besluten anses i de flesta fall vara genomskinliga men nagra
plattformsmedlemmar uttrycker dock bekymmer kring pengar och hur de styr. En annan
tyckte att universitetet inte ar vidare dppet for nyheter.

... det dr ett individualistiskt system eftersom jag och de flesta sitter
pa losa pengar som vi soker in fran ar till ar. Det tar mycket tid och
oro for folk att hela tiden soka till sin lon”. Plattformsmedlem 2

Dock n&mner flera plattformsmedlemmar att denna 6ppenhet och tidigare sjalvklara
delaktighet i beslut till viss del minskat inom fakulteten samt institutionen medan visa
upplever att 6ppenheten inte finns éverhuvudtaget.

Plattformsmdtena anses vara mer informella, och besta av vetenskapliga och konstruktiva
diskussioner. Vill man komma med kreativa forslag eller nya sétt att arbeta tar man upp detta
direkt med den som leder plattformen. De flesta plattformsmedlemmar anser att koordinators
installning och formaga till motivation ar mycket viktig for arbetsklimatet. Ledarens roll
under maéten ar att se till att alla far komma till tals och att halla diskussionen 6ppen for alla
som vill uttrycka sin asikt. Féljande citat belyser att plattformsmotena upplevs som mer 6ppna
och sjalvstandiga. Daremot upplevs en del direktiv uppifran som direkt styrande utan
mojlighet till reflektion.

Koordinatorn var nog med mer i borjan pd ledningsmoten, ndr vi
skulle organisera oss, men sen blev det mer direktiv som “att nu vill vi
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ha det hdir och det hir”, sa pratar man med koordinatorn kan man

nog fa en kansla av, lite dverformyndarstil. Men inom var grupp har vi

ett oppet klimat, det dr var koordinator mycket noga med.”
Plattformsmedlem 5

Mellanledet, Naturvetenskapliga fakultetens ledning och administration uppfattas ha en nagot
osynlig identitet. Nagon plattformsmedlem undrade vilken roll de ha inom fakulteten, tyder pa
ointresse eller osynlighet? En plattformsmedlem uttryckte det sa har pa fragan om hur Natfak
ar involverad (synlig) i det dagliga arbetet pa institutionen;

“Personligen saknar jag inte den kontakten med Natfak idag, for som
Jjag sa, sd tanker man forst dmne sedan GU”. Plattformsmedlem 7

Ibland upplever nagon av plattformsmedlemmarna att insyn inte ges vi rekrytering. | vissa
rekryteringar, som inte lyses ut till allménheten, tillsatts tjanster till personer som ledningen
direkt valjer.  Plattformsmedlemmen anser att det ar viktigt att man mer bedomer
sakkunnigheten hos dem som soker tjanster genom éppna foreldasningar och intervjuer. Sa har
sager en plattformsmedlem angéende sin 6nskan att bli mer involverad gallande planerade
forandringar som diskuteras inom ledningen och administrationen. Processen upplevs ofta ga
for fort;

“Vi har den hdr planen och vi tinkte implementera den ndsta dr, dr

det nagot i era planer som hindrar det? Det ar aldrig nagonsin den

diskussionen. Alltsa man stdr hela tiden och slar huvudet i viggen...”
Plattformsmedlem 8

Dialog och forankring

Information om forandringar genomfors via personer i ledningen, ibland pa fakultetsniva av
dekanus, eller av informat6rerna. Pa institutionsniva ar det prefekten. Kanaler som anvands
vid forankring & moten, mail, personaltidningen N!. Viktig information om férandringar
kommer oftast via mail sa nagon person. En annan respondent séager att formell information
brukar komma via mail. Inom plattformen menade nagon att det inte sker sd manga
forandringar och kanner att man far den information som behovs, vilket inte behdver vara sa
mycket i ett forskningssamarbete.

Upplevelsen om uppféljande information ges och behdvs var valdigt olika. Nagon sa att den
inte upplevde det d&ven om det sékert sker. Andra har sett en utvardering av plattformsarbetet
som rapporterats in till fakulteten. En annan utvérdering var pa gang nu om det var ratt att
satsa sa mycket pengar pa just plattformar. Om man har fatt ut mer god forskning genom att
gora det istallet for att satsa bara pa enskilda grupper. Nagon respondent upplevde vél sig att
ha fatt information men sa att de som haller i plattformen &r ganska upptagna och har mycket
att gora. Personen trodde att det &r svart att hitta tid. Ytterligare en annan sa att skriftliga
utskick inte behdvde foljas upp. Det ar upp till var och en att aktivt ta del av informationen.

Det upplevs av nagra att det forekommer brister i kommunikationen i bland. Detta kan da
upplevas skapa rykten eller problem. En annan respondent gar direkt till kéllan som har
ansvar for informationen om personen skulle sakna information. Det &r béattre an att fa
information av manniskor som inte riktigt vet utan tror en massa. Nagon menade att manga
inte tar till sig information.
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”Ja, sa ar det val men sen s sipprar det anda igenom sd smaningom.
Men i borjan ar det nog svart att fa ut information — det tror jag. Just
for att folk inte dgnar tillrdcklig uppmdrksamhet”.
Plattformsmedlem 1

Mellan kollegor anvénds pa institutionsniva bland annat institutionskollegium dar larare och
forskare traffas for att diskutera olika fragor.

Analys. Fragestallning 2

2. Hur ser kommunikationskulturen ut inom fakulteten i form av Oppenhet och
slutenhet?

Flera av plattformsmedlemmarna menar att universitetet i sig utgors av en 6ppen och kreativ
anda vad galler forskningen. Normen &r att beslut ar genomskinliga och ar man aktiv sa finns
mojligheter till att péverka beslut. Oppenhet och en kreativ miljo dr mycket viktiga
ingredienser i en férandringsbenagen organisation nagot plattformsmedlemmarna ger uttryck
for att dar ar (Johansson och Heide 2008:56-58). Daremot ses en viss aterhallsamhet i nar det
kommer till att tala 6ppet och fritt om vad man tycker. Dar finns det rster som anser att man
inte kan.

Det anses inte heller rada ett oppet kommunikationsklimat nar det kommer till fragor
angaende ekonomi, da kan diskussionen bli mer kontroversiell. Den interna métesatmosfaren
beddms ha en mer administrativ och politisk karaktér an en kommunikativ. Hér spelar motets
ledare en viktig roll for maéjligheten till att fa synas och héras, fér om motesformen speglar
oppenhet att vaga uttrycka sin mening. Ibland censureras talaren genom att inte ges tid att
prata eller sa stanger ordféranden helt enkelt av debatten dven om fler vill komma till tals.
Ibland upplevs det som l6nldst att saga saker pa vissa moten eftersom det kdnns som att ingen,
vare sig det ar pa institutionen eller fakulteten, vill hora negativa tongangar eller kritiska
fragestéllningar. Det anses anda vara viktigt att vaga saga vad man tycker, att aktivera sig och
vara delaktig i debatten d&ven om det inte ar 6nskvért.

| ett fall angavs rekryteringen inom den akademiska vérlden kan ha effekt pa hur
organisationens oppenhet uppfattas. Genom att géra en dppen beddmning av s6kande kan
man pa sa satt undvika att var och en skater sitt, som kan leda till att samarbetet kan forsvaras
eller helt missas eftersom man har en dalig insikt i varandras arbete (Jacobsen & Thorsvik
2008:105). Detta marktes tydligt genom att acceptansen verkar vara mycket liten infor
varandras forskningsomraden, utanfor plattformen, samt for ledning och administration. Det
ar mycket ’de dir uppe” och ”de andra”.

Oppna miljoer kannetecknas av fria diskussioner. En miljo dar man vagar uttrycka vad man
tycker utan behdva vara radda for kritik eller sanktioner och dar man har mojlighet att véxla
erfarenheter har en béttre forutsattning nar det kommer till férandringsmojligheter. Det ar
ocksa viktigt att se till att dialogen halls levande, bade mellan ledning men ocksa med andra
medarbetare (Heide & Johansson 2008:56-59). Vi ser att de Oppna motena, de fria
diskussionerna samt de lyhérda ledarna, som vi funnit i plattformarna har stor betydelse for
framgangarna.

Plattformsmedlemmarna upplever delaktighet i projekten genom 6ppna plattformsmdten och
trygghet ges i forskningsgrupperna som arbetar mot gemensamma mal. Detta skapar trygghet.
forstaelse och acceptans for férandringen och en kansla av trygghet i organisationen behévs
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for att genomfora en fordndring med gott resultat (Heide, Johansson och Simonsson
2005:21f). Likasa onskar medarbetarna att informationen ska vara direkt, via kollegor eller
interna dokument, viktigt ar dock att den &r latt att sortera utifran revans.

Viktigt  for  organisationsidentifikationen &  god internkommunikation.  God
internkommunikation kombinerar darfér uppatgaende och neratgaende kommunikation pa ett
sadant satt att medarbetarna ar valinformerade om organisationens framtida riktning och
policys, och tillats interagera med ledningen om policys och dar denna interaktion far
inflytande pa ledningsbeslut. Med andra ord &r internkommunikation mest produktiv nar den
lockar fram engagemang och identifikation med organisationen genom tvavags process i
kommunikationen, snarare an ett envagsflode av feedback och instruktioner (Cornelissen
2008:198).

Genom att medarbetarna anser sig for daligt tillfragade vid férandringar och anser att allt sker
for fort utan mojlighet till att undersoka vilka konsekvenser beslut far ser vi baksidan av den
kraftiga decentraliserade professionella byrakratin som otydlighet, rivalitet och skarpa grénser
mellan institutionerna (Mintzberg, 1979:371-376, Bolman & Deal, 2005:119, Jacobsen &
Thorsvik, 2008:105). Plattformsmedlemmarna, anser sig anda varit delaktiga i utformande av
mal och visioner men inte de ekonomiska forutsattningarna. Plattformsmedlemmarna
upplever en viss rivalitet géllande finansiering. Det finns en viss spanning i relationen mellan
administration och institution. Jacobsen & Thorsvik (2008:105) namner dessutom detta som
en negativ faktor inom den professionella byrakratin vilket &ven Bolman & Deal (2005:119)
instdmmer i och ser detta som ett hinder nar man vill forstérka vi-ké&nslan. Flera medlemmar
uttrycker krangel kring de byrakratiska administrativa géromalen.

Viktigare och storre forandringar verkar kommuniceras via moten. Annan viktig
forandringsinformation kommer oftast via mail sa nagon person som menar att det ar battre
med mdten dd man kan stalla fragor, diskutera och ge forslag. Aven en annan respondent
sager att formell information brukar komma via mail. Nagra som svarade uttryckte att de
forstod att det av praktiska skal bara kan ske via moten vid viktiga och storre beslut da
ledningen har ont om tid. Det upplevs valdigt uppskattat nar ledningen pa olika nivaer
kommer ut och pratar och diskuterar med medarbetarna i stallet for att skicka mail.

6.3 Resultat. Fragestallning 3

3. Pa vilket satt paverkas kommunikationsvagarna av identitetstillnérigheten?

Med vad identifierar sig medarbetaren? Kanns identitetstillhdrighet med plattformsprojektet,
med institutionen, fakulteten eller Goteborgs Universitet? Hur kommer det sig att den
identifikationen gors? Har och i sadana fall hur, har kommunikationskanalerna/monstren
forandrats pa grund av en eventuell forandring? Var utgangspunkt ar att engagemang i ett
plattformsprojekt &r lika med férandrad identitetstillhorighet.

Med vad identifierar sig medarbetaren?

Pa syftesfrigan om och i sa fall hur, bildandet av forskningsplattformar bidrar till
medarbetarnas identifikation med Naturvetenskapliga fakulteten visar resultatet att
plattformarna givit medlemmarna djupare forstaelse for andras forskning samt mer direkta
kanaler med de andra institutionerna. En respondent sager sig fatt mer samhorighet till vissa
personer inom fakulteten i och med plattformsarbetet. Nagra tillfragade svarar att ja,
plattformsarbetet har starkt gemenskapen mellan institutionerna. Flera upplever férandringar
framst i sina forskningsfragor som i och med plattformarna hamnar mer utanfor den egna
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specialiseringen. Plattformsmedlemmarna sager sig inte kdnna mindre tillhorighet till sin egen
institution men i visa aspekter lite mer gemensamt vad galler forskning med dem i
plattformen.

... jag sag tillfdllet att pd ldng sikt anvinda den kunskap jag har for
att bemdta problem av intresse for empiriska biologer. Och det har
fungerat extremt bra. Jag menar att det har varit ett fantastiskt
tillfalle, just denna plattform. Sjélva faktumet att den existerar har
signifikant fordndrat min forskning”. Plattformsmedlem 3

| plattformarna ar det den gemensamma forskningen som ar i fokus. Att det ar personer fran
olika institutioner inblandade marks inte alls. En respondent sdger sig inte ens veta exakt vilka
institutioner alla i plattformen kommer ifran. Uttryck ges for att plattformarna i mangt och
mycket utgor ett eget amne. Ett amne helt och hallet skilt fran nagot av de karnamnen
medlemmarna ursprungligen kommer ifran och ar verksamma inom.

“Det bdsta dr att man fd arbeta med andra institutioner under
organiserade former. Man far chans att fa ta del av andras arbeten.
Jag tror att om man véljer att arbeta inom en plattform &r man
intresserad av att samarbeta.” Plattformsmedlem 7

Presentation

Nar plattformsmedlemmarna presenterar sig var de kommer ifran svara alla antingen sitt eget
amne, institution eller Goteborgs universitet. Det ar det lilla &mnet eller den stora
organisationen som blir identifikationen, aldrig eller mycket sallan Naturvetenskapliga
fakulteten. Vid kontakt utat trycker plattformsmedlemmarna pa sin egen person. | telefonen
svarar de vanligast med sitt namn och efternamn. Efternamn da de anser sig vara officiella
personer pad arbetet. De som har visitkort anvdnder béade universitetets logga samt
institutionens logga. Ingen har fakultetens.

De flesta av plattformsmedlemmarna kan inte tanka sig fakultetens logga pa exempelvis ett
visitkort. De vill ha sin institutions eller universitetets. En plattformsmedlem kan dock tanka
sig bade fakultetens och institutionens logga pa sitt visitkort. En plattformsmedlem ser sig
som en naturvetenskapligt bred forskare generellt sett men ger inte uttryck for att identifiera
sig med fakulteten i sig. Denna plattformsmedlems kommentar sammanfattar vad flera
medlemmar uttryckt.

”... det dr den lilla virlden som man har ldttast att identifiera sig
med, det ar klart att nar jag kommer utanfor universitetet, da sager
jag att jag kommer fran Goteborgs universitet, sa antingen det stora
eller inom har s& ar det, det lilla ... det var ndgon som sa att
egentligen sd behovs inte fakulteten.. att det var ett onddigt steg
emellan institutionen och universitetet? Och nar man pratar sa héar sa
kanns det ju som att man antingen identifierar sig med institutionen
eller universitetet”.

Plattformsmedlem 8

Vid stora framgangar i plattformsarbetet ar det plattformen eller universitetet man kanner vi
kansla med och inte fakulteten

“Det som har ett virde dr att man blir synlig utdt, for helt plotsligt ar
det nagon nagonstans ute i Europa som far syn pa att titta dar har de
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ett center for xxxxx research, de skulle vi ju samarbeta med, det fa en
helt annan status, man syns mycket mer, man blir mer etablerad och i
den vérld med EU- ansokningar man har idag sa ar det guld, da &r ett
centrum mycket, mycket, battre &n bara en plattform. men fortfarande
sd kdnner jag inte att det dr fakulteten utan det dd dr det universitet”.
Plattformsmedlem 8

Kommunikations och identitets forandringar

Plattformsarbetet bedrivs genom motestraffar, telefonsamtal, face to face méten samt email.
Dessa kommunikationssatt ar de som anvénds dven utanfor plattformarna. Det som forandrats
med plattformarna &r vilka man kommunicerar med. En medarbetare namner att
institutionerna generellt ar valdigt egna och haller sig for sig sjélva.

“bara som en sddan grej hur folk anvander forkortningar... De flesta
vet inte vad det ar. Vi inom XX séager vi har, det ar sa 16jligt. Vada vi
inom XX? Om man tar ett steg tillbaka. Folk blir valdigt knutna till
sina miljoer tycker jag. Detta dr min hemmaplan, det hdr dr jag”.
Plattformsmedlem 1

Pa fragan om plattformarna ar ratt vag att ga for att andra denna uppfattning menar flera
plattformsmedlemmar att det finns nagot att utveckla med plattformarna vad galler att starka
banden mellan institutionerna och i langden fakulteten.

“ja det river barridrer mellan institutionerna eftersom vi skapar
gemensamma projekt éver institutionsgranserna. Striden blir inte for
en viss institution utan fér en viss gemensamt forskningsidé som
inkluderar fler institutioner. Latt att fa gehor for da fragan galler
forskning och inte revir”. Plattformsmedlem 2

Samtliga intervjuade plattformsmedlemmar har kvar den fysiska arbetsplats de hade &ven
innan plattformsprojekten startade. Detta anses bra av flera tillfragade da de tror att annars
forlorar de kontakten med sitt kdrndmne och kollegorna dar.

”... jag tror att det dr jdtteviktigt att man har kvar sin fot i den
grundlaggande verksamheten och sedan sa applicerar man sin
kompetens i det har gemensamma projektet. Inte att man flyttar ihop,
for flyttar man ihop jag dd avslutas det”

Plattformsmedlem 7

En plattformsmedlem séger sig kanna storre tillhorighet till fakulteten efter att borjat delta i en
plattform. Detta eftersom forut var fakulteten inte synlig fér personen. Anser absolut att
dennes kommunikationsmonster forandrats och plattformsmedlemmen sager sig tala med fler
utanfor sin egen institution &n innan plattformen

”... bade xxx-plattformen och xxx-plattformen har for mig personligen
varit extremt positivt eftersom det verkligen har breddat mina
kontakter med andra personer och de fragor jag arbetar med sa det ar
fantastiskt. Det kan ses som specialfall for att de ar, hoppas jag, av
relevans for personer utanfor min egen institution. Kanske just darfor
ar de aven av mindre relevans for mina kolleger och vanner har pa
grund av att de ror fragor inom ex xxx. Sa for mig har det varit extra
viktigt att vara en del av dessa tvarvetenskapliga konstruktioner”.
Plattformsmedlem 3
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Plattformsmedlem menar att det har med dmnena att géra och inte med fakulteten var man
lagger sin identitet. En plattformsmedlem menar att alla inom fakulteten ingar i samma
”storfamilj” men det &r ju inte den man ndmner eller tinker pa utan medlemmen identifierar
sig antingen med institutionen eller med Universitetet som helhet. P4 storméten med alla
fakulteter med kan vis samhorighet kénnas till annan naturvetare men inte annars. Medlem
menar att pa Natfak har alla sa spridda arbetsuppgifter och omraden att det ar svart att skapa
en gemensam identitet och samhorighet. En annan plattformsmedlem tror inte plattformarna
ar ratt vag att ga for att starka vi — kénslan inom fakulteten. Medlemmen séager att
plattformarna selekterar ut vissa personer fran fakulteten samtidigt som de &ven ger en
starkare kansla for det amnesomradet for dem som ar med.

Flera medlemmar ger uttryck for hur plattformsprojekten dven om det starker och framjar
samarbete institutioner emellan galler det inte samtliga anstallda. D& mycket handlar om att
beviljas medel att bekosta sin forskning med och dessa medel &r begransade far inte alla
plattformar beviljat anstand vilket snarare far effekten att det utestanger an innesluter.

“Ddremot oppnar den inte direkt upp for samarbetet med andra
institutioner utanfor de som ingar i plattformen. Det &r svart att se
hur de skulle kunna ha ett utbyte med Kulturvard. Daremot med andra
institutioner i fysik, kemi, medicin eller liknande inom andra laroséten
eller andra ldnder”. Plattformsmedlem 7

Flera plattformsmedlemmar papekar dessutom aspekten att alla som arbetar i en plattform ges
stora fordelar, framst ekonomiska i form av resurser till den forskning de anser viktig vilket
kan farga huruvida de anser plattformarna fungera bra eller daligt.

Analys. Fragestallning 3

3. Pa vilket satt paverkas kommunikationsvagarna av identitetstillhérigheten?

En gemensam organisationsidentitet ar svar att skapa inom en sa bred och stor organisation
som fakulteten. En organisationsidentitet baseras pa det som sarskiljer organisationen fran
andra (Albert & Whetten 2004:92, Deetz et al 2000, Johansson och Heide 2008). Varje
enskild institution har enligt plattformsmedlemmarna skapat egna varden att enas kring
eftersom institutionen bestar av likartad forskning medan det ar svart att hitta sadana starka
gemensamma namnare inom hela fakulteten. Plattformsmedlemmarna sager att det ar det egna
och lilla @mnet man I4gger sin tillhorighet till och inte Naturvetenskapliga fakulteten som
helhet (Albert & Whetten 2004).

Flera av medlemmarna menar att plattformarna ar rétt vag for att bedriva mer forskning over
institutionsgrénserna. Det kan vara en vag for att stdrka gemenskapen med andra institutioner
men inte en vag for att starka identiteten till fakulteten i sig. Manga ar skeptiska till om det
gar att skapa en gemensam kultur och identitet da amnesdisciplinerna &r sa skilda och manga
betonar att de tror starkt pa vikten av att bevara de enskilda disciplinerna.

Goteborgs universitet har en stark identitet som &r latt att identifiera sig med ute bland
allménheten medan fakulteten inte lyckats med att férmedla en stark och tydlig identitet.
Nagot som enligt Alvesson kan vara svart att skapa da det &r manga och stora forandringar i
dagens moderna och mobila samhalle (Alvesson 2004). Samtidigt sa ar ett gott rykte utat
viktigt da det paverkar var medarbetaren lagger sin identifikation Hur en person presenterar
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sig talar om med vad denne identifierar sig. Framgangar skapar stora forutséttningar for en
person att vilja identifiera sig med nagot, exempelvis sin organisation (Corneliusson et al
2008, Hatch & Shultz 2004).

Att inforandet och arbetet med plattformarna har gatt sa bra visar pa en positiv
implementering av en forandringsprocess som syftar till mer tvarvetenskaplig forskning i
framtiden. Att de tva plattformar som ingatt i denna undersokning ar framgangsrika vad galler
nojda medlemmar &r inte att ta miste pa. Johansson och Heide (2008) menar att mottagarens
tolkning ar nyckeln till framgang vid forandringsprocesser. | plattformarna ar medlemmarnas
tolkningar dvervéldigande positiva. Denna positiva instéllning beror dels pa de ekonomiska
fordelar projekten bidrar med dels pa att flera plattformsmedlemmar ger uttryck for att fa
arbeta med forskningsfragor de under lang tid funderat éver.

Idén om tvarvetenskaplig forskning existerade redan pa en medarbetarniva i organisationen. |
detta fall med starten av tvarvetenskapliga projekt var mycket av arbetet redan implementerat
hos medarbetarna eftersom det var de sjalva som stod for idéerna. Flera av de intervjuade
medlemmarna uttrycker stolthet dver att just deras forskning blir en viktig pusselbit i en storre
forskningsfraga. Papekas bor aven att flera av plattformsmedlemmarna engagerade sig i
projekten pa grund av deras forskarprofil &r bred . De hor till ”personligheter” som till viss del
alltid vart intresserade av samarbeten Over grénser och att séatta sin egen lilla del av sin
forskning i relation till andras samt inga i olika natverk.

Kommunikationsvagarna paverkas inte av identitetstillhdrigheten eftersom
identitetstillhdrigheten inte har andrats i ndgon storre utstrackning. Det ar fortfarande med det
egna dmnet och den narmsta gruppen identifikationen gors dven om plattformsmedlemmarnas
identifikation i forldngningen naturligtvis kan komma att forflyttas mer gentemot den
arbetsgrupp de befinner sig i en langre tid. Férandringen ligger i vilka kontakter medarbetaren
tar. Att kultur eller normer skulle ha foréandrats for medlemmarna har inte intervjuerna givit
nagra beldagg for. Plattformarna har snarare starkt de redan rddande som exempelvis normen
att sjalv "marknadsfora” sin egen forskning for att ges anslag till den. Skillnaden ligger i att
idag finns mojligheten att ansoka stora anslag gemensamt i grupp. Detta dr en bidragande
faktorer till att plattformsprojekten bildas och uppskattas som arbetsform tillsammans med
nyttan plattformsmedlemmen kanner att den bidrar med i ett projekt.
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7. SLUTSATSER OCH DISKUSSION

Syftet med var uppsats var att undersoka om, och i sadana fall hur, bildandet av
forskningsplattformar bidrar till medarbetarnas identifikation med Naturvetenskapliga
fakulteten. Vi ser att plattformarna ar ett satt att luckra upp gamla strukturer. Arbetet drivs
mer Gver institutionsgranserna i och med plattformsprojekten men om detta i forlangningen
bidrar till medarbetarens identifikation till Naturvetenskapliga fakulteten blir svart att
faststalla. Vi ser aven att fakulteten har varigheter med att formedla dess visioner och mal
vilket gor att det blir svart att skapa en identifikation med fakulteten for medarbetarna pa de
olika institutionerna. Var empiri visar tydligt att det foreligger en viss Gverensstammelse
mellan organisationens identitet och med vad medarbetaren identifierar sig med.

Vi kan se att organisationen Naturvetenskapliga fakulteten har en svag identitet samt inte
upplevs som synlig. Detta i sin tur gor att medarbetaren inte identifierar sig med fakulteten
utan istallet med ndgot som for medarbetaren har en starkare identitet. Exempelvis de &mnen
som ligger narmast. VVar medarbetaren lagger sin identifikation paverkas av medarbetarens
personliga identitet, som i de flesta fall, vad géller medarbetarna i plattformarna handlar om
en stark forskningsidentitet, foljaktligen personens &mne eller disciplin. Hur vi &n vrider och
vander pa det landar medarbetarens identifikation i det som ligger dem narmast. Som
universitetet &r uppbyggt idag ar fakulteten inte det som ligger plattformsmedlemmarna
narmast vilket darmed gor att en starkare identifikation med fakulteten blir svar att
astadkomma.

Vi har sett att deltagandet i olika plattformsprojekt upplevs ha bidragit till 6kad kontakt och
kommunikation &ver institutionsgranserna. Framst géller dock detta inom plattformarna.
Kontakten med personer fran andra institutioner utver de som tas inom plattformsprojekten
har dock inte okat. Det ar med vilka man kommunicerar som forandringen bestar i inte hur de
kommunicerar. Att vi- kanslan 6kat mellan de institutioner som ingar i projektet men inte med
institutioner utover projektet, kan dels forklaras med tidsbrist, dels med att
plattformsmedlemmarnas fokus ligger pa forskningsfragan och att man identifierar sig med
sitt amne. Identifierar man sig med sitt amne blir steget inte s langt till att samarbeta med
forskare fran andra institutioner inom nya amneskonstellationer.

Institutionen verkar inte langre vara den viktigaste tillhérigheten ndar man byter
gruppkonstellation och kollegor inom plattformssamarbeten. Det &r den egna forskningen som
star i centrum. Empirin visar att den forandring som plattformsprojekten fort med sig for
medarbetarna inte var sa stor som vi antagit. Forskningsfragorna ar nya, medarbetarna &r nya
men kommunikationssatten ar desamma och fokusen pa forskning ar densamma. Mojligtvis
anar vi att medarbetarens syn pa annan forskning breddats och att plattformsmedlemmarna
givits en okad forstaelse for att forskning utéver den egna ar minst lika viktig. Samtidigt ar
denna syn en nddvandig syn att inta for att delta i ett forskningsprojekt.

Den process som plattformarna satter igang handlar mer om att skapa gemensamma varden att
samarbeta kring vad géller olika forskningsfragor utanfor den egna institutionen an om nagot
annat. Aven om det &r ett satt att luckra upp tidigare strukturer verkar inte fakulteten ses som
en del i dessa nyupptackta satt att utveckla bra forskning pa utdver att det ar fakulteten som
beviljar anstand. Majligtvis skulle fakulteten kunna ga in och styra i plattformarna mer och pa
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sa viss fa medarbetarna att harréra mer ur fakulteten rent “varumarkesmassigt” vilket i
langden skulle kunna tvinga” forskare att mer identifiera sig med den Naturvetenskapliga
fakulteten. Men nagot sadant blir formodligen svart att genomfora da universitetet praglas av
en stark tradition av frihet vad galler forskningens ramar.

De strategiska satsningar Goteborgs universitet och fakulteten gor via plattformsprojekt och
styrkeomraden, utgor en profilering av vissa amnesomraden och konstellationer av
forskargrupper. Att profilera sig innebér inte bara att vélja nagot utan pa samma satt att vilja
bort ndgonting annat. Detta medfor att vissa kommer att kanna sig utvalda, andra bortvalda
och darmed dessutom kanna sig ansedda som mindre viktiga av ledningen? Det &r nagot man
bor vara medveten om. | férlangningen kan det méjligen paverka kéanslan att vilja identifiera
sig med organisationen. Vi ser att forskningsanslagen kan skapa rivalitet mellan olika
plattformsprojekt, precis som det tidigare och fortfarande gor mellan institutioner och forskare
i 6vrigt. Da blir det endast vi- kansla inom den plattform man tillhor istallet och inte med de
andra plattformarna. Om plattformarna i forlangningen skulle kunna innebédra en
identifikation med fakulteten &r vi dock mer tveksamma till om det ar mojligt eller ens bor
vara ett mal att forsoka uppna?

Det 4r manga andra faktorer an de rent kommunikativa som paverkar, da det galler fakulteters
mojlighet att skapa identifikation bland medarbetarna. Det handlar mycket om styrmedel och
politiska satsningar med vinnare och forlorare som k&mpar om samma medel. Det man kan
arbeta med, ar att skapa en god kommunikationskultur, dar medarbetarna upplever sig ha
mojlighet att delta och uttrycka sina asikter och bli lyssnad till. Resultaten visar att manga av
plattformsmedlemmarna upplever att det inte rader en helt éppet kommunikationskultur.
Framst galler det ekonomiska fragor och framtidsplaner. Forandringsprocesser upplevs ga for
snabbt. Det kan paverka tilliten till fakulteten negativt. Kénslan av ett Oppet
kommunikationsklimat dar man kanner sig valinformerad, far méjlighet att fora dialog skapar
storre kansla av delaktighet. Det har efterlysts att viktiga diskussionspunkter skall ligga forst
pa dagordningen sa att de hinner diskuteras ordentligt. For ytterligare bonusresultat som inte
svarar direkt pa syftet men som anda ar intressanta att presentera fran empirin se bilaga 5.

Vad géller applicerbarheten pa andra liknande situationer anser vi att dessa resultat skulle vara
det pa fler fakulteter utover den Naturvetenskapliga. Ovan slutresultat &r inte ett som
overraskar da flera tidigare studier och forskning visar pa liknande resultat som avser var
medarbetare lagger sin identifikation. Nagot vi inte gjort men som skulle vara intressant ar att
ga narmare in pa vad medarbetarna anser att fakulteten har for funktion och vad medarbetarna
sjalva anser att den skulle kunna bidra med for dem férutom att endast som idag verka som ett
uppsamlande organ for de nio institutionerna. Det har dessutom framkommit missndje med att
det &r for mycket information i omlopp. Hur skulle konkreta I6sningar se ut om medarbetarna
fick vara med och bestimma. Aven faktumet ur empirin att stort missnéje finns kring
samordning och pengafordelning dverlag skulle vara intressant att grava djupare i.

Vi - kénsla skapas genom gemensamma varden saledes borde fakultetens uppgift vara att
fokusera mer pa att kommunicera ut det gemensamma mellan institutionerna snarare an det
som gor dem olika och sedan harleda det till sjalva fakulteten. Dessa gemensamma varden &r
nagot som for att fa faste i organisationen borde vaxa fram underifran. En nasta studie skulle
med fordel kunna handla om och lata medarbetarna fokusera pa vad de anser binder de olika
institutionerna samman med Naturvetenskapliga fakulteten som motvikt till vad som separerar
dem fran den och dven varandra.
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Bilaga 1

Goteborgs universitets organisation och Naturvetenskapliga fakultetens struktur

Styrelsen

Férvaltningschef
Gemensamma

férvaltningen
(9 avdelningar)

Universitetshibliotek

Antal bibliotek

7

Prorektorer

Sahlgrenska
akademistyrelsen

Humanistiska
fakultetsnamnden

Konstnérliga
fakultetsnamnden

Handelshogskolans
fakultetsnamnd

Utbildningsvetenskap.
fakultetsndmnden

IT-fakultetsnamnden

Fakultetsnamnd antal institutioner

6

5

Samhallsvetenskapliga vi
fakultetsnamnden

5

2

II

Utbildnings- och forsknings-
namden for lararutbildning

Ovriga enheter och
nationella centra

Naturvetenskapliga fakultetsnimnden — Hégsta beslutande organ

Dekanus: David Turner

Prodekanus: Stefan Hohmann

Fakultetsndmnden ansvarar inom sitt omrdde for forskning,
utbildning och samverkan. Inom de ramar som anges av styrelse
och rektor beslutar dessutom fakultetsnamnden om verksamhetens
huvudsakliga inriktning, styrning och inre organisation. Vilket bland
annat innebdr att faststdlla budget fér institutionerna och utse
prefekter. Namnden bestar av: Tva lektorer och sex professorer,
fyra foretradare for studenter, tva foretradare for
personalorganisationer och en sekreterare. Dekanus har dven fatt i
uppdrag av fakultetsndmnden att fatta beslut i vissa I6pande
fragor. Beslut av dekanus fattas efter foredragning i mote med
ledningsgruppen.

Ledningsgruppen

Dekanus David Turner: Ansvarar gentemot rektor och
universitetsstyrelse for fakultetens verksamhet.

Ordfoérande i fakultetsnamnden.

Prodekanus Stefan Hohmann: Vice ordférande i
fakultetsnamnden, ansvar forskning och bibliotek.
Vicedekanus Marie Radbo: Grundutbildning och samverkan.
Fakultetsdirektor Ann-Christin Thor: Administrativ chef for
fakulteten, ansvarig utgivare for fakultetens tidning, N!



mailto:davidt@chem.gu.se
mailto:stefan.hohmann@gu.se

forts. Bilaga 1

A\ 4

Fakultetskansliet huvuduppgift ar att vara administrativt stéd for
fakultetsnémnden och dekanus. Kansliet ar understallt dekanus.
Ann-Christin Thor ar fakultetsdirektor. Dess tre funktioner ar:

o Ekonomi- och personalfunktion
Ansvarar for handlaggning av fragor som ror bokslut, redovisning, externa
bidrag, lokaler, sdakerhet och utveckling av ekonomiadministrativa rutiner.

e Funktion for forskning och utbildning
Bereder drenden till fakultetsnamnden och handlagger arenden som ska
behandlas av lararférslagsnamnder, docenturnamnd,
grundutbildningsberedning och forskarutbildningsberedning.

e Funktionen fér kommunikation och miljo
Funktionen ansvarar fér intern och extern information, mediekontakter,
fakultetens webbplats, personaltidning och popularvetenskapliga
arrangemang. Miljésamordnaren arbetar med miljéledningssystemet.

Institutioner och enheter inom Naturvetenskapliga

For varje institution finns en ansvarig prefekt och en vice prefekt.

e Institutionen for cell- och molekylarbiologi
e Institutionen for fysik
¢ Institutionen for geovetenskaper
e Institutionen for kemi
e Institutionen fér kulturvard
e Institutionen for marin ekologi
e Institutionen for matematiska vetenskaper
e Institutionen for vaxt- och miljovetenskaper
e Zoologiska institutionen
Ovriga enheter:
Sven Lovén centrum fér marina vetenskaper
Svenskt NMR-centrum
HavsmiljGinstitutet

Dessa plattformar ingick i var undersékning:

Plattform: 1 Plattform:2

Bestar av tva institutioner Bestar av fyra institutioner

Hamtat 091229 Natfaks hemsida
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Bilaga 2
Praktisk Intervjuguide

Vildag kommer fran JMG och goér nu var/min  kandidat/C-uppsats i
mediekommunikationsvetenskap. Vi har fatt ett uppdrag av Tanja Thompsson att undersoka
hur fakultetens internkommunikation samt identitetstillhérighet fungerar och uppfattas har pa
Natfak. Vad galler anonymitet sa kommer vi inte att ta med personuppgifter i var uppsats. De
som deltar i undersokningen kommer presenteras utifran titel, institution och antal arbetade ar.
Det &r bara tva plattformar som deltar i undersokningen och dessa tvd kommer presenteras
med namn. Det &r alltsd majligt att bli igenkéand av insatta personer.

Intervjun ar uppdelad i fem huvudteman och till det under teman med fragor
Organisationsidentitet (Kultur)
Arbetsplats, Normer, Symboler, Personlig presentation/identitetstillhdrighet, Natfaks

mal/visioner, Moten och Métens personliga varde.

Plattformarna
Samarbete och Syn pa plattformsprojektet som fenomen, Spridande av plattformsarbetet

Kommunikation (kanaler)
Medvetenhet kring kommunikation, Kanaler, Dialog och férankring

Kommunikationsférandringar i och med plattformarna

Forandringar och Utvérdering av plattformsprojekten (Kommunikations och identitets
forandringar)

Organisationsklimat

Oppenhet, Interna kontakter

Allmant: Be respondenten presentera sig och sin arbetsroll. (alder?)

Organisationsidentitet (Kultur)
Teorin séger: Kulturen handlar om beréttelser, symboler, identiteter och insikter.

Beskriv din arbetsplats.
Hur ser det ut, sitter du i eget rum? Sitter du pa xxxxx institutionen eller pa fakulteten.

Normer

Hur var det att vara nyanstélld pa Natfak?

Upplever du att det finns nagra sarskilda normer (riktlinjer) inom Natfak. Kan du beratta om
nagra.

Hur kanns de regler och normer som du maste férhalla dig till? Styrande, trygga eller
storande?

Vad skiljer denna arbetsplats mot tidigare arbetsplatser?

Symboler
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Om jag séager Natfak, vilken symbol ar den forsta du ser framfor dig?

Vilken byggnad forknippar du till fakulteten? (Geovetarhuset?)

Hur tror du att andra utifran ser pa Natfak? Har de ett gott rykte eller ej? (bland studenterna
och allméanheten, konkurrenter) Varfor da? Hur menar du da?

Ké&nner du dig stolt dver att till hora Natfak? Beskriv vad som gor dig stolt och varfor?

Om inte — varfor? Vad ar det som paverkar den negativa bilden?

Paverkar denna stolthet (brist pa stolthet) ditt satt att arbeta?

Ar du en representant for Natfak utanfor arbetstid? Ex nar du sitter med vanner pa middag?

Natfaks mal och visioner

Kénner du till/har du sett de nedskrivna mal, visioner och varderingar Natfak star for?

(Visa haftet)

Fangar/inspirerar de dig? Tycker du att de ar bra?

Om inte- hur skulle de vara utformade for att fanga dig?

Stammer de 6verens med den bild du har av Natfak?

Stammer de 6verens med dina egna antagligen forestallda véarderingar av Natfak?

Arbetar du/ni efter dessa i vardagen? Hur?

Hur kan det kommuniceras pa ett annorlunda sétt an genom héftet eller som text pa intranatet?
Forslag?

Personlig presentation/identitetstillhorighet

Hur presenterar du dig for andra? (Nar du beréttar var du kommer ifran? GU, Natfak, Inst.? )
Nér du svarar i telefon, vad svarar du?

Har du visitkort? Vad star det pa ditt visitkort?

Kan du tanka dig att anvanda fakultetens logga pa visitkort, i dina kontaktuppgifter pa mailen,
istallet for institutionens?)

Moéten

Beratta om hur moten gar till pa fakulteten, pa institutionen samt inom plattformarna?

Hur fungerar de? Funktion? Resultat? Vem ar med? Vem bestammer?

Finns det nagra grupper/personer som tar mer plats?

Skiljer de sig at beroende pa var motet ar?

Brukar du vara med pa andra méten inom fakulteten

Hur far du oftast information av din prefekt och av fakultetsledningen? muntligt? Skriftligt?
Kanal? Vilket forekommer mest? Ar informationen adekvat? Tillforlitlig?

Motens personliga varde.

Vad avgdr om du gér till ett mote? Hur ser ditt drommote” ut?

Ar de moten ni har viktiga for ditt arbete?

Skulle du sakna nagot mote om det uteblev? Alt. Vad skulle fa dig att besoka moten oftare.

Plattformarna

Samarbete

Hur kommer det sig att du engagerade dig i plattformen xxx/xxx?

Kan du beskriva arbetet i en plattform? Hur mycket tid lagger du pa plattformsarbetet?
Driver du annan forskning parallellt?

Var du positiv eller negativ till samarbete i en plattform innan du anmaélde intresse.
Hur tycker du att samarbetet fungerar i plattformen? Vad fungerar bra/mindre bra?
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Gors det utvarderingar av arbetet tillsammans med chefer/ledning?
Pa vems initiativ? Muntligt? Skriftligt?
Har utvérderingen anvénts? Hur?

Syn pa plattformsprojektet som fenomen

Varfor ar plattformsprojekten viktiga?

Vad ar malet med plattformsprojekten? Vem har bestamt malen?

Hur arbetar ni med malen till vardags?

Har ni fatt vara med och forma mal och visioner? (Hur tror du att det har paverkat arbetet eller
skulle kunna ha paverkat arbetet?)

Vilket syfte anser du plattformen uppfyller? (Tvérvetenskapliga samarbetsprojekt over
institutionsgranser vilket &ar det officiella. Sager de detta?) Evtl utveckla

Spridande av plattformsarbetet

Hur formedlar du kunskaper ni har fatt genom projektet till kollegor som inte ar med i
plattformen? Om via intranat enbart, tror du att de laser dar?

Anser du att forskningen plattformsprojekten driver behdver forankras/beréttas om till andra
medarbetare?

Hur skulle forskningen behéva kommuniceras (annat an via intranatet) for att forankras/na ut?
Ar kollegor utanfor plattformarna nyfikna pa arbetet i plattformarna?

Kommunikation (kanaler).

Medvetenhet kring kommunikation

Beréatta om hur ni kommunicerar i plattformen? Med vem, hur ofta, var och varfor?
Hur ofta besoker du plattformens hemsida?

Vad ar bra/daligt med den? Vad skulle du andra. Latt att navigera pa?

Vilka kommunikationssatt anvander du dig av?

(Kanaler: telefon, intranét, andra hemsidor, tidningarna N! och Otto. Visitkort, brevpapper
formella méten, informella méten som spontana moten & sociala events)

Vilka &r fordelar/nackdelar med dessa kanaler?

Diskutera mangden information, hur ar kvalitén och vad har den for nytta.

Kanaler

Startsida? Fakulteten, Institutionen eller GU? Varfor den?

Hittar du alltid det du soker pa intranatet/gu? Om inte, vad gor du da? Var vander du dig?
Skulle det vara bra/daligt med en gemensam sida/intranat for Natfak/institutionerna istallet for
som det dr nu — en for varje institution?

Var vénder du dig ndr du vill delge information till andra?

Ger hemsidor, tidningar, broschyrer ett samstammigt intryck/kénsla om vad Natfak star for?
Stammer det med vad organisationen kommunicerar i dvrigt, exempelvis ledningshall

Dialog och forankring

Pa vilket satt brukar du fa information om forandringar som ror ditt arbete av din chef?
Hur skulle du vilja fa information? (Mail, méten, postfack annat.)
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Upplever du ofta att det brister i kommunikationen ndr det kommer till att informera om
forandringar?

Hur foljs det upp efter forsta tillfallet du fatt info? Fére under och efter forandringen.
(Ledande fraga) Om du tanker bort kanalerna intranat, stormoten, e-post och personaltidning,
vilka sétt skulle kunna anvéndas i kommunikativt syfte nér ledning vill informera?

Upplever du att du som medarbetare har kunnat diskutera forandringar i arbetsrutiner
exempelvis plattformsprojekten och féra dialog med din narmsta chef? Var? Hur? Alla?
Mindre grupper? Enskilt?

Vad kan det vara for slags samtal ni har dd? Om arbetet? Annat?

Nar ser du hogre chefer, som fakultetsledningen? Var traffar du dem da? Pa Institutionen eller
kanske nér du ar i fakultetsbyggnaden?

Talas ni vid da? Om vad? (méten, forskning, annat, socialt) Pa vilken niva? Kan du tala om
oppenhjartigt om vad du vill/kanner da?

Kommunikationsférandringar i och med plattformarna

Forandringar

Upplever du att plattformsprojektet medfért en forandring for dig? (férandring i hur du
arbetar, tanker kring din arbetsplats, kring din person, kring din forskning eller annat.)
Utveckla. ..

Har plattformsarbetet pd nagot sétt gett dig en forandrad syn pa de andra institutionerna?
Storre insikt, forstaelse, och kansla eller tvartom?

Marks det av att man arbetar med andra institutioner?

Tycker du att uppdelningen mellan institutioner marks rent generellt?

Om ja - Marks detta av i plattformssamarbetena?

Hur tolkar respondenten sitt uppdrag i plattformen

Har denna tolkning paverkan pa resultatet av plattformen.

Tror du att Ovriga deltagare i plattformarna har samma uppfattning om vad plattformarnas
uppgift/syfte ar?

Utvardering av plattformsprojekten. (Kommunikations och identitets forandringar)
Tycker du att plattformar ar ratt vag att ga och kanske natt att utveckla annu mer i arbetet med
att starka fakulteten framfor institutionen?

(Vi tanker namligen att ett plattformsprojekt borde starka sammanhallningen till hela
fakulteten snarare an till bara institutionen. Haller respondenten med i det pastaendet?
Varfor/varfor inte?)

Skulle du pasta att du kanner mer/storre tillhorighet till fakulteten nu &n innan du gick med i
ett plattformsprojekt? Varfor/varfor inte?

Skulle du sdga att dina kommunikationskanaler/monster forandrats pa grund av ditt
engagemang i en plattform. (Pratar du exempelvis med fler/andra personer utanfér din egen
institution?)

Ar din (fysiska) arbetsposition samma nu som innan du bérjade i ett plattformsprojekt?
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Organisationsklimat

Oppenhet

Skulle du séga att ledningen bjuder in dig att engagera dig i organisationens évergripande
beslut?

Skulle du séga att de ar involverade (synliga) i ditt dagliga arbete?

Om du vill 1amna ett forslag till forandring vem véander du dig?

Skulle du pasta att ni har ett 6ppet kommunikationsklimat?

Vem a&r din nd&rmsta chef? (formellt). Finns det informella ledare? (informellt?)

Vem tar oftast initiativ till forandringar? Du/kollegor/chefer/ledning?

Har du nagon gang varit med och format visioner for nagon verksamhet du ar delaktig i?
Uppmuntras fria och nya tankesétt pa fakulteten? (Var uppfattning ar att det inte gor det)
Uppmuntrar natfaks kultur till experiment och kreativitet? Hur?

Vad skulle reaktionen bli om du till exempel foreslog nya spannande forskningsomraden?
Eller om du skulle komma pa nya rutiner som du tror skulle fungera béttre, hur skulle det tas
emot? Forslag om nya samarbeten? Upplever du att ett sadant klimat finns. ..

Interna kontakter

Medverkar du i andra natverk pa Natfak utéver plattformen?

Har du kontakt med kollegor pa andra institutioner?

Hur tas denna kontakt? | sa fall nar och vad pratar ni om?

Ar det okej att ge utryck for vilka &sikter som helst eller haller man dem mer for sig sjalv?
Finns det grupperingar? Utveckla? Om inte- Varfor tror du inte det finns?

Upplever du att spekulationer och rykten forekommer ofta? Om vad i sa fall?

Ordet ar fritt, ar det ndgot annat du vill ta upp eller undrar éver?

Tack for att du tog dig tid!
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Bilaga 3
Forklarande Intervjuguide

Syftet med intervjun &r att titta narmare pa hur internkommunikationen och
identitetstillhdrigheten fungerar och uppfattas pa Natfak.

Intervjun ar uppdelad i fem teman med huvudteman och till det under teman

Organisationsidentitet (Kultur)
Arbetsplats, Normer, Symboler, M6ten och Mdétens personliga vérde.

Organisationsklimat
Interna kontakter, Oppenhet

Plattformarna
Samarbete och Syn pa plattformsprojektet som fenomen Spridande av plattformsarbetet

Kommunikation (kanaler)
Medvetenhet kring kommunikation, Kanaler, Dialog och férankring

Kommunikationsférandringar i och med plattformarna
Forandringar, Informell/formell information och Utvérdering av plattformsprojekten
(Kommunikations och identitets forandringar)

Organisationsidentitet (Kultur)

Beskriv din.
Fysisk placering

Teorin séger: Det fysiska avstandet till dem man ska samarbeta med och kanna tillhérighet
med kan inte vara for stort.

Normer

Vi vill ta reda pa hur respondenten upplever kulturen och normerna pa Natfak. Vilka finns?
Hur ter de sig? Ar de styrande, trygga eller storande? Ar det ett hierarkiskt klimat, ett
homogeniserat klimat? Uppmuntras experiment och kreativitet.

Teorin sdger: En milj6 dar man k&nner sig fri att uttrycka vad man tycker och dér olika
erfarenheter kommer till utryck skapar en milj0 av 6kad fordndringsbendgenhet (Johansson
och Heide 2008:56-58)_Teorin séger: Kulturen handlar om beréttelser, symboler, identiteter
och insikter.

Symboler

Vi vill ta reda pa vilka symboler som medarbetaren identifierar Natfak med. Vilka symboler
identifierar medarbetaren sin person till. Stimmer dessa 6verens?
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Vi vill se om medarbetaren har kunskap om organisationens mal, visioner och varderingar
Stammer de 6verens med den bild respondenten personligen har av Natfak? Stammer de
Overens med respondenterna egna varderingar? Vad tycker respondenten om Natfaks
overgripande layout? Hemsida, personaltidning, logga, tryckta publikationer (haftet) Kénns
det traffande samt inspirerande? Hur presenterar respondenten sig i telefon samt via visitkort?

Teorin séger: Hur man presenterar sig talar om med vad man identifierar sig. Ar det med
Natfak, Institutionen, sin personliga yrkesroll eller med plattformsprojektet?

Teorin sager: Medarbetare identifierar sig ocksd starkare med organisationen om dess
varderingar och attribut stdmmer O©verens med medarbetarens egna personliga
vérderingar(Cornelissen,2008:198)

Teorin sager: Nyckeln till kommunikationsstrategier inom ett foretag eller som i vart fall en
organisation dr att ha en forestallning om foretagsidentiteten. Organisationen behdver
integrera all kommunikation fran broschyrer, webbsidor och loggor, pa ett enhetligt satt
(2008:11).

Teorin sager ocksé: Det verkar ocksa som att upplevelsen av att organisationen har ett gott
rykte utat, har starkare paverkan pa identifikationen med organisationen an pa identifikationen
med exempelvis avdelningar eller arbetsgrupper. (Bartels et al)Cornelissen med flera gott rykte
utat paverkar identifikation. Hatch/Shultz

Teorin s&ger: Nar en organisation ih&rdigt kommunicerar en image skapas medvetenhet, satter
igang igenkanning utat. Inat i organisationen kan en tydlig och stark image skapa motivation
och moral hos de anstéllda och att etablera och stéarka vi-kanslan, genom att lata manniskor att
identifiera sig med sin organisation (2008:66). Cornelissen hanvisar till de tyska specialisterna
inom foretagsdesign Birkigt och Stadler som har en modell for foretagsidentitet. Bild av
modell (s.67).

Foretagsidentitet menar de att den kan definieras utifran tre punkter:
o Symbolism; Star for organisationens logotyp, byggnaden med mera.

o Kommunikation; all planerad kommunikation inklusive marknadsforing, events,
sponsring, publicitet och promotion.

o Beteende; Alla anstélldas beteende fran ledare till utforare(Cornelissen,2008:66).

Teorin séger: "Det gdller att griva fram de “bilder av framtiden” som engagerar och som
delas av de flesta. Mal som ar dikterat fran ledningen stimulerar inte till produktivitet.”
Medarbetare utvecklas ndar det finns en stark gemensam vision, inte bara
ledningens(Senge:s.22)

Moéten

Vi vill undersdka hur moten gar till pa fakulteten/plattformen Hur fungerar de? Funktion?
Resultat? Vem ar med? Vem bestammer?

Hur upplevs engagemang fran dvriga medarbetare samt fran ledning?

Motens personliga varde.
Vi vill veta vad respondenten anser att moten har for syfte och vérde. Dels for eget intresse
men &ven for det egna arbetet.
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Teorin sager att stormdten ofta inte ger den utdelning som ledning oftast hoppas pa. Oftast
blir det tranmissionskommunikation och lite utrymme for dialog som &r sa viktigt.

Organisationsklimat

Interna kontakter

Vilka interna kontakter tas bade inom den gena institutionen med framst med medarbetare i
resterande delen av fakulteten. Hur ser dessa kontakter ut och vad initierar dem? Personliga
skal eller jobbrelaterat? Vilka andra natverk finns. Hur ar stamningen mellan personalen pa
olika institutioner? Vilka grupperingar finns samt rykten?

Teorin séager att klimatstudier tittar ofta pa vilka natverk och sociala tendenser som rader.
Organisationsklimatet ar den radande stamningen pa arbetsplatsen.

kommunikationsklimatet(gar in som en del under organisationsklimat, med den
kommunikativa aspekten av det tillagd)

Bartels et al hanvisar till Redding som 1973 skrev att kommunikationsklimat &r avgorande nar
man vill skapa en effektiv organisation.

Rader en stdmning av gott kommunikationsklimat?

Teorin sager: Bartels et al hanvisar till Dennis 8 Dimensioner pa gott kommunikationsklimat:
Stottande, Oppenhet och uppriktighet, Deltagande i beslutsfattande, Tillit, fortroende och
trovardighet, Hoga prestationsmal, Adekvat information, Semantisk skillnad i informationen,
Kommunikationstillfredsstéllelse (Bartels et al, 2007: 177). Forfattarna sager att studier dar
sambandet mellan begreppet kommunikationsklimat uttryckligen &r férbundet med
organisationsidentifikation ar ovanliga. Daremot har Dennis undersokt relationen mellan
kommunikationsklimat och engagemang gentemot organisationen. Resultaten av de studier
forfattarna har hittat visar dock pa att det finns ett positivt samband mellan
kommunikationsklimat och organisationsidentifikation eller engagemang gentemot
organisationen.

Resultatet av studien visar att kommunikationsklimat har starkast samband nar det galler
medarbetares identifikation med sin dagliga arbetsgrupp(institution,plattform) sambandet &r
svagare mellan kommunikationsklimat och identifikation med organisationen i stort (natfak,
gu).(Bartels et al) Har vill vi visa att de oftast kénner starkast identifikation med den narmaste
arbetsgruppen.

Oppenhet

Vi vill undersoka om det rader ett 6ppet kommunikationsklimat.(se under org.klimat). Ett dar
ledning och chefer engagerar och involverar medarbetare i organisationens beslut? Kan
medarbetaren paverka? Kanner medarbetaren att den ges insyn i beslut som skall tas?
Uppmuntras kritiska forslag och diskussioner kring foréandringsarbeten? Vi vill &ven
underséka i vilken man ledning och medarbetare delar synen pa vilket syfte
plattformsprojekten har. Har dessa diskuterats fram gemensamt? Existerar dialog?
Uppmuntras initiativtagande? Hur?
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Teorin séger: medarbetare skall kunna framfora sin asikt utan behdéva vara radda for kritik
eller sanktioner (kan &ven vara kritik fran andra medarbetare som skapar tystnad ej bara
ledning, vi har ju ocksa en fraga om informella ledare har under i guiden). En miljé dar man
kénner sig fri att uttrycka vad man tycker och dér olika erfarenheter kommer till utryck skapar
en miljo av 6kad forandringsbenéagen) (Detta sager vara fordomar oss saknas pa natfak/Gu
men vad tdnker medarbetaren har)

Teorin sager: Underifran engagemang behovs och att tanka pa ar att medarbetare inte kanner
lika stort engagemang for visioner som initiativtagaren ledningen troligen gor.

Teorin sager: Ens egna tankemodeller och arbetet med att forandra dem maste borja med att
utga ifran att man borjar granska sig sjalv och later sina egna varderingar utsattas for andras
bedémande (ledningen behdver vara Oppen) formagan att anpassa sig pa en foranderlig
marknad beror pad om foretagets ledningsgrupper kan bearbeta sina tankemodeller om
omvaérlden, foretaget, marknaden och kunderna(Senge, P, 1995:21- 22).

Delaktighet
Hur delaktiga har/ar och hoppas medarbetaren pa att bli inom plattformsprojekten och
besluten kring dem? Diskuteras dess fordelar och nackdelar? Gors det utvarderingar?

Teorin séger: Delaktighet och dialog har blivit ledord men tyvérr oftast bara i retoriken och
inte i praktiken.

Teorin séger: God internkommunikation kombinerar darfér uppatgaende och nedatgaende
kommunikation pa ett sddant satt att medarbetarna ar vélinformerade om organisationens
framtida riktning och policys, och tillats interagera med ledningen om policys och dér denna
interaktion far inflytande pd ledningsbeslut. Med andra ord ar internkommunikation mest
produktiv ndr den lockar fram engagemang och identifikation med organisationen genom
tvavagsprocess i kommunikationen, snarare an ett envagsflode av feedback och instruktioner.
De ska anvanda kommunikationsvdgar som ger medarbetaren mojlighet att tala ut, bli
delaktig, lyssnad till och aktivt delta i organisationen(Cornelissen, 2008:198).

Plattformarna

Samarbete

Vi vill undersoka hur synen pa samarbetet i plattformen ser ut. Varfér och hur engagemang
uppstod och om respondenten var positiv eller negativ till en borjan? Arbetsbeskrivning

Hur samarbetet fungerar?

Syn pa plattformsprojektet som fenomen

Vi vill understka vad respondenten tanker kring varfor plattformsprojekten ar viktiga och vad
och hur arbetas det med malen inom projekten? Vilket syfte anser de plattformen uppfyller?
(Tvéarvetenskapliga samarbetsprojekt dver institutionsgranser vilket &r det officiella. Sager de
detta?)
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Kommunikation (kanaler).

Medvetenhet kring kommunikation

Vi vill diskutera hur respondenten kommunicerar inom plattformen/institutionen/fakultet samt
GU. Med vilka om vad? Hur ser mé&ngden information ut, kvalitén, layouten och vad &r nyttan
med de kommunikationskanaler respondenten anvénder. Post-it lappar anvands.

Vi vill veta vilka sok kanaler som anvénds vid informationssékning samt hur personen for ut
information sjalv.

Teorin s&ger: Kommunikationsteorin kontextualiserad modell s&ger: (Sammanhanget och
situationen paverkar kommunikationen). Sammanhangen kan vara social, fysisk och kulturell.
Dessa tre paverkar hur mottagaren tar emot budskap samt hur sandaren ger budskap)

Kanaler

Vi vill veta hur respondenten navigerar pa hemsidan och vilken denne har som startsida samt
om personen latt hittar information den behover. Ger hemsidor, tidningar, broschyrer ett
samstammigt intryck/kansla om vad Natfak vill? Vad tycks om ett gemensamt intranat for
hela fakulteten istallet for varje institution. Hur sprider respondenten sjélv information ut till
andra internt?

Teorin sager: Genom att studera sambanden mellan skriftlig och muntlig kommunikation kan
vi lara oss mer om hur begrepp och betydelser utvecklas éver tid och rum (Johansson och
Heide) Vilka kanaler anvénds? Effektiva? Informationen &r bra som grundmaterial men det
racker inte att lamna det vid det. Det finns manga hinder pa webben.

e Svarigheter att finna information bland alla webbsidor.
e Stor méangd information kan leda till informationséverflod.
e Medarbetarna har séllan tid att anvanda sidorna i larandesyfte.

e Interna brandvaggar pa intranaten, hindrar olika avdelningar avdelningarna att dela
erfarenheter med varandra.

e Svarigheter att finna information pa kan skapa misstro mot intranatets sidor.

e Tolkningen av informationen pa den interna webben kan ibland vara ett problem for
medarbetare.Heide et al(2005:145-46)

Dialog och forankring

Vi vill undersoka hur information om forandringar ses pa? Upplevs brister i
kommunikationen nér det kommer till att informera om férandringar. Exempelvis nar
plattformsprojekten presenterades? Vad ténker respondenten kring kanalerna intranét,
storméten, e-post och personaltidning nar det kommer till att ges information pa? Finns det
andra utover dem som ar battre? Finns det nagon uppféljning av forslag och tankar. Fors
konstruktiva samtal med ledning och chefer. Kénns de tillgdngliga?

Teorin séger: Vi vill hér att de ska séga att de vill att ledning skall synas mer ute bland folk
och att det behtvs mer tid fér mellanchefer och vanliga medarbetare att tillsammans diskutera
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forandringarna. FOr det ar bland medarbetare och via de informella kommunikationskanalerna
som forandringar far faste.

Kommunikationsférandringar i och med plattformarna

Forandringar

Vi vill fraga respondenten om denne upplever att plattformsprojektet medfort en forandring
(forandring i hur personen arbetar, tdnker kring sin arbetsplats, kring sin person, kring sin
forskning, kring identitetstillndrighet eller annat.) Har kunskapen och synen pa andra
institutioner andrats sedan plattformsprojekten startade. Hur?

Vi vill veta hur respondenten tolkar sitt uppdrag med plattformsprojektet och om denne var
och ar positivt eller negativt instélld till detta arbetssatt.

Teorin séager: Johanssons och Heides modell Forandringshjulet gar ut pa hur en
forandringsprocess ser ut och framskrider. 1. Analysera. 2. forankra. 3. genomfora. 4.
konsolidera. Dessa beskrivs som en forandringsprocess och kontinuerligt foranderlig mellan
ledning, chefer, kommunikatorer och medarbetare. De snurrar runt dessa processer sa att saga.
Teorin sager: Mottagarens tolkningar ar nyckeln till framgang vid forandringsprocesser
(Johanss och Heide)

Informell/formell information
Vi vill veta hur diskuterar(ade) plattformsmedarbetarna mer informellt kring projekten
Skilde sig dessa tankar och samtal fran de officiella diskussionerna fran lednings/chefs hall?

Teorin sager: Utforska hur de informella samtalen och den offentliga kommunikationen ar
lankande till varandra (Johansson och Heide)

Utvardering av plattformsprojekten. (Kommunikations och identitets forandringar)

Vi vill fraga om respondenten upplever att plattformar &r ratt vag att ga och kanske natt att
utveckla &nnu mer i arbetet med att stdrka fakulteten framfor institutionen? (Vi tanker
namligen att ett plattformsprojekt borde starka sammanhallningen till hela fakulteten snarare
an till bara institutionen.

Vi vill veta hur har respondentens kommunikationskanaler/monster forandrats sedan
engagemang i plattformen. (Pratar personen exempelvis med fler/andra personer utanfor sin
egen institution?) Fysiska arbetsposition- samma nu som innan du borjade i ett
plattformsprojekt?

Teorin sager:

Teamlarande borjar med dialog. Medlemmarnas formaga att samarbeta och lara tillsammans i
ett fritt utbyte av meningar, inte som i diskussionen dar man ofta foérsoker tdvla om vem som
har rétt eller fel. 1 disciplinen teamlarande far man ocksa lara sig att kdnna igen ménster som
av defensiva reaktioner som underminerar och till slut forstor samverkan. Man kan i stéllet
synliggora dessa. “Om grupper inte kan utvecklas, utvecklas inte organisationen
heller”(Senge, P)(hit kan aven fragorna om nagon tar extra plats under rubriken moten
kopplas, hur de upplever samarbetet)
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Teorin séger: (Heide natverk, larande, kommunikation) Mycket av forskningen omkring
organisationslarande har sedan 1990-talet handlat om néatverkets betydelse for standigt
larande. Det finns informella och formella gemenskaper som vi ar medlemmar i sa som
familjen, yrken och foreningar. Inom alla dessa gemenskaper finns olika kulturer och
erfarenheter. Vi lar oss darigenom olika sétt att se pa saker och vi identifierar oss efter ett tag
med grupperna, bland annat menar Heide att man exempelvis utvecklar en yrkesidentitet.

Néar man talar om dessa grupper av gemenskap inom organisationer kallas de ibland for
praktikgemenskaper. Man delar kunskaper och praktiker inom ett omrade.
Praktikgemenskaper &ar informella natverk som medlemmarna sjélva har tagit initiativ till.
Dessa gemenskaper har enligt Heide med flera tva funktioner for organisationers larande.
Kunskapsspridande och att producera ny kunskap. Det mesta larandet inom organisationer
sker i dessa praktikgemenskaper. L&randet sker ofta i informella samtal i korridoren eller i
lunchrummet exempelvis. Tack vare att de ar informella ses de dock inte alltid som viktiga
hjalpmedel (Heide et al:140). H&r kan vi se hur deras nya kontakter inom
natverket/praktikgemenskaper har paverkats genom plattformarna fran institution till
fakultetspraktikgemenskap?

Tillgang till information ar viktigt for organisationers larande. Intranat kan ge medlemmarna i
en organisation tillgang till andra synvinklar, da texterna ar producerade av manniskor med
olika erfarenheter och bakgrund. Har kan de fragor vi har om de fatt mer kundkap och tankar
om andra institutioner tolkas emot

Man har ofta databaser till hjalp i foretag dar man har som tanke att medarbetarna skall kunna
hamta information om samlade kunskaper inom organisationen. Det &r dock séllan dessa
databaser anvands inte sa ofta pa det satt det var tankt eftersom medarbetarna manga ganger
inte tycker att de har tid att reflektera och skriva ner kunskaper efter projekten &r slut och de
upplever det svart att formulera sina kunskaper om hur de har lyckats genomfora bra projekt.
Varfor databaser séllan blir den succé man hoppas pa nar det galler larande ar att man ibland
har en forenklad och traditionell syn pa larande i ledningarna. Kunskapen ses da som ett
formedlande fran en person till en annan via ett medium. Man énskar att informationen skall
finnas pa ett centralt stille dar man har kontroll Gver den och man samlar och lagrar
kunskaper istéllet for att ateranvanda dem.

Informationen &r bra som grundmaterial men det racker inte att [&amna det vid det. Det finns
manga hinder pa webben. Har passar fragan om hur de formedlar det de kommer fram till i
projekten till Ovriga kollegor pa institutionerna, det racker kanske bara inte med en
plattformssida, kanske behdver man andra forum for formedlande
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Bilaga 4

Brev till respondenterna

Hej!

Vi &r tre studenter Helen, Susanne och Kim som i dagarna pabdrjat var kandidatuppsats pa JMG,
Goteborgs universitet. Uppsatsen gors pa uppdrag av Naturvetenskapliga fakulteten, Géteborgs
universitet. Vi skall studera hur plattformsdeltagare upplever den interna kommunikationen emellan
fakulteten och dess institutioner. For att ta reda pd detta kommer vi intervjua deltagare fran
plattformsprojekten. Sjalvklart kommer uppsatsen och resultaten goras tillgangliga for er som deltar.
Uppdragets ansvarige och var kontaktperson pa fakulteten &r Tanja Thompson (informator pa
Natfak), telefon: 031-xxxxxxx, e-post: tanja.thompson@science.gu.se

Vi vill intervjua dig och hoppas att du har mojlighet att dela med dig av dina erfarenheter och
beskriva dina upplevelser, under ca 1 timma? Intervjun kommer att hdllas dar det passar dig bast,
antingen pa din institution eller i ett rum pa Fakultetskansliet pad Guldhedsgatan 5a.

Da tiden ar mycket knapp ber vi dig aterkomma snarast om vilken dag, tid och plats du skulle kunna
stalla upp. Intervjuperioden pagar 07 december — 11 december. Vi ar flexibla med tiderna, sa det gar
sakert att ordna.

Vi kommer inte att presentera nagra personuppgifter i uppsatsen. Istdllet kommer vi att presentera
personer utifran titel, institution och antal ar personen har arbetat. Det dr endast medlemmar ur tva
av fakultetens tio plattformar som kommer att delta. Namnen pa plattformarna kommer att
presenteras i uppsatsen. Da plattformsprojekten ar fa och medlemmarnas antal ar begrdansade kan
de projekt det galler eventuellt kdnnas igen av insatta.

Vi hoppas pa att fa traffa dig!
Vénliga halsningar
Helen Hammargren, Susanne Fredriksson och Kim Lundemo.

hammargren@telia.com telnr Xxxxxxxx

susagbg@hotmail.com telnr xxxxxxxx

kimlundemo@hotmail.com telnr xxxxxxxx

62


mailto:tanja.thompson@science.gu.se

Bilaga 5

Bonusresultat
Vi har genom var studie fatt fram resultat som inte svarar direkt pa syftet men som anda &r
intressanta att presentera:

e Det vore bra att bara ha ett losenord for att fa tillgang till alla olika intranat inom
Goteborgs universitet. Da slipper medarbetarna logga in och logga ut, vilket upplevs
frustrerande. Det kan gora att man besoker vissa hemsidor, daribland fakultetens,
mindre frekvent. Det ar for och nackdelar med svag central styrning av vilken
hemsida som skall vara medarbetarnas startsida. Att sjalv fa styra vilken startsida man
vill ha kan skapa en kansla av frihet. Den negativa aspekten &r att det skapar
kommunikativa svarigheter, for arbetsgivaren pa olika nivaer, da man inte vet varifran
medarbetaren utgar eller var man béast skall na dem med information eller om man nar
dem alls via intran&tet?

e Vad medarbetaren helst vill ha for funktioner pa hemsidan ar en dagsaktuell
informationspunkt. Samt en sokfunktion dar man Iatt kommer at personal som arbetar
pa universitetet pa “forstasidan”.

e Pa plattformssidorna gar medlemmarna séllan in sjalva. Dessa verkar mer ses som en
marknadsforingskanal utat gentemot omvarlden. Nagra tyckte att de kunde anvandas
for att forankra arbetet bland kollegor dock och goras tydligare utifran
ansvarsfordelning och personlig information om plattformsmedlemmarna, via lankar
till egna personliga sidor med bild pa personerna. DA detta kraver bade tid och en
kunskap som manga inte har, kan det vara en idé att ha en informator som hjalper
plattformsmedlemmarna med det fér dem som énskar det.

e Da korrespondensen via mail ar stor och manga medlemmar kanner att man har svart
att salla och sortera, skulle det behdvas system som manga storre foretag anvander,
dar man visar prioriteringsgraden pd mailet i tre nivaer, utifrdn hur viktig
informationen &r.

e De mal och visioner som finns skrivna haftet med Naturvetenskapliga fakultetens
strategier ar 2009- 2013, anser plattformsmedlemmarna ar vildigt allmant
formulerade. De upplevs darfor inte berdra dem sa mycket. Man onskar att det skulle
konkretiseras mer hur man ska nd dem pa respektive institution. Ett forslag som
framkommit var att man ville se de olika institutionerna respresenterade med varsitt
avsnitt. Det kan Oka sidantalet med nagra fa sidor men kanske samtidigt engagera
mer.
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