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Sammanfattning

Nyckelord: Malforstaelse, internkommunikation, vardegrundsarbete, medarbetarperspektiv

Varfor har manga foretag och organisationer idag svart att na sina méal? Ledningar for organisationer
har svart att fora ut sina budskap och fa medarbetarna att folja fattade beslut. Den har studien handlar
om hur kommunicering av mal och ledningsbudskap tolkas och forstas av medarbetarna pa en svensk
myndighet, Arbetsmiljoverket. Studien tar a&ven upp komplexiteten med att skapa ett varumarke pa en
myndighet. | studien anvands en till stor del kvantitativ metod, genom en kvantitativ enkét som dock
aven inneholl kvalitativa 6ppna fragor. Enkaten skickades ut till samtliga anstéllda pa myndigheten,
576 personer. 167 personer svarade pa enkaten. Fragorna handlade om kommunicering av mal,
malforstaelse, internkommunikation, vardegrund och varumarkesarbete. Enkaten var utformad utifran
ett medarbetarperspektiv dar medarbetarna fick mojlighet att svara pa hur val ledningens
kommunicering av budskap nar fram till dem. De hade aven mdjlighet att sjalva ge forslag till
forbattringar genom ett par 6ppna fragor.

Resultatet av studien visade att medarbetarna pa Arbetsmiljoverket har svart att tolka och forsta de mal
och budskap som ledningen forsoker formedla. Medarbetarnas svar visar pa att de ansag att de
saknade inflytande, delaktighet i processer och en dialog med ledningen. Det framkommer att det finns
en misstro mot ledningens férmaga att se och hora sina medarbetare. Studien visar aven pa ett gap
mellan teori och verklighet i organisationerna. Trots att forskning finns inom omradena
kommunikation, dialog och organisationskommunikation, tar inte organisationerna till sig
informationen. Den har studien pavisar att utan en gedigen vi”- kansla, forstaelse och tilltro for
organisationens mal och vision, samt en 6ppen och utvecklande kultur pa arbetsplatsen ar det svart att
bygga ett starkt varumarke som ocksa ska attrahera en ny generation medarbetare saval som att ge en
nojd allmanhet.

Abstract
Key words: Goal comprehension, corporate communication, branding, staff member’s perspective

Why do many companies and organizations have trouble with reaching their goals today? The goal
comprehension among staff members is in general low in organizations today. The staff members do
not understand all of the organizations goals and visions, sometimes not at all. The staff members are
having difficulties with interpreting and understanding what their upper management wants them to do
and why. This study uses a quantitative method with a survey that contained both quantitative and
gualitative questions to give a wider perspective to the study. The survey was given from the staff
members” perspective on goals, communication and branding in the organization - how well did they
understand the messages and information from the upper management? The study took place on a
Swedish authority, The Swedish Work Environment Authority. All employees were given the survey.
The result of the study shows that the staff members at The Swedish Work Environment Authority are
having difficulties with interpreting and understanding goals and messages from the upper
management. The conclusions of the answers are that the staff members do not feel involved in the
process and also that they have no dialogue with their management. It also shows that the staff
members mistrust their upper management. This study shows that there is still a gap between theory
and practice. The study will also show that without the components like dialogue, a united” us”
feeling within the organization, trust and an open-minded view, there is no chance of developing a
strong and productive brand that attracts new staff members or pleases the public.
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1. Inledning

1.1 Syfte

Genom denna studie vill jag forst och framst skapa kunskap om varfor stora organisationer och da
framst svenska myndigheter har svart att na sin maluppfyllelse internt. Jag vill se om det finns brister i
sjalva internkommunikationen som bidrar till att kommunicering av mal och andra budskap fran
ledningen kan uppfattas pa olika satt. Jag vill &ven se om tolkningen av budskapen utgér ett hinder for
medarbetarna och varfér ledningens information inte nar medarbetarna pa det sétt som ledningen tankt
sig. Till sist vill jag ocksa se vilka méjligheter och svarigheter det finns med att skapa en
sammanhallning i en stor organisation samt att avsaknad av en vi” kiinsla i organisationen kan ge
problem med ett framtida varumérkesarbete. Jag har valt att se mal, kommunikation och
varumdrkesforstaelse ur ett medarbetarperspektiv for att kunna se effekten av ledningens

kommunicering.
1.2 Avgréansningar

Mina avgransningar i studien &r att jag kommer att studera endast en myndighet- Arbetsmiljoverket. Det
ar en relativt liten myndighet med 563 anstédllda och myndigheten &r geografiskt utspridd éver landet
med ett huvudkontor i Stockholm. Studien kommer att anvénda en kvantitativ enkat déar &ven kvalitativa
fragor ingar. Enkatsvaren kommer sedan att stallas mot teorin. Férutom medarbetarperspektivet
kommer mina fragor i huvudsak stallas ur ett distriktsperspektiv, eftersom jag har liten erfarenhet av hur

andra avdelningar eller huvudkontoret arbetar.
1.3 Disposition

Bakgrund ligger i kapitel 1 och hér presenterar jag bakgrund till studien och varfor den ar viktig. Varfor
det ar relevant att studera omradet? Under rubrikerna avgransningar och disposition beskriver jag pa

vilket sétt jag har avgransat studien och vilken disposition som uppsatsen har.

| kapitel 2 presenteras syftet med studien. Under rubriken Tidigare forskning visar jag pa varfor
problemet &r viktigt och tidigare forskning som finns inom organisationskommunikation. Under
rubriken Vad har Arbetsmiljéverket gjort for att I6sa problemet beskriver jag hur Arbetsmiljoverket har
arbetat med problemet och hur det resultatet ser ut. Under rubriken Fragestallningar kommer mina

vetenskapliga fragestallningar som ligger till grund for studien.

Teoridelen finns i kapitel 3 och under detta kapitel redovisar jag och tar upp relevant teori och forskning

som ska ligga till grund for studien. Teori inom omradena: kommunicering av mal, meningsskapande,



GOTEBORGS UNIVERSITET

FILOSOFI, LINGVISTIK OCH VETENSKAPSTEORI

kommunikation, dialog, informell kommunikation och ansvar, mal och visionsarbete, vardegrund och

identitet och varumarke presenteras hér.

Metoddelen ligger i kapitel 4 och i detta kapitel héar beskriver jag mitt metodval: en kvantitativ
webbenkat som ocksa har en del kvalitativa fragor, genomférande av metod, att den delades ut till
samtliga anstéllda pa arbetsmiljoverket, vilket bortfallet blev d.v.s. alla som inte besvarade enkaten och
varfor de inte gjorde det samt databearbetning av webbenkaten.

Resultatdelen finns i kapitel 6 och i detta kapitel redovisar jag resultatet av webbenkéten. Alla
enkatfragor kommer inte behandlas utan endast de som ansags relevanta for studien. Efter
resultatredovisningen foljer en diskussionsdel dér jag diskuterar svaren tillsammans med relevant teori

for att forklara och komma fram till problemldsningar.

Slutsatserna finns i kapitel 7 och under det har kapitlet redovisar jag de slutsatser som jag kommit fram
till genom min undersokning, d.v.s. mitt resultat och jag ger forslag till vad Arbetsmiljoverket behdver

gora samt forslag till ny forskning.

Bilagorna finns i kapitel 8 och under det har kapitlet finns de bilagor och material som jag har anvant
mig av i undersokningen. Det finns Enkatfragor, brev som skickades ut till respondenterna, utdrag ur

NMI- undersokningen fran Arbetsmiljoverket samt resultatet fran enkaten
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2. Bakgrund

Varfor har manga myndigheter svarigheter med att na sina interna maluppfyllelser och varfor forstas
inte ledningens mal, beslut och budskap av medarbetarna pa det satt som ledningen vill? Vilka orsaker
kan finnas? Finns det brister i kommuniceringen, nér inte alla tar till sig informationen som det ar tankt
och kan det vara orsaken till att fattade beslut inte foljs? Det finns véldigt fa undersékningar gjorda pa
svenska myndigheter som tar upp dessa problem. Om man ser till omradet kommunikation och
organisationer finns det en hel del forskning pa hur kommunikation i organisationer bor se ut och hur
det ser ut i praktiken. Det finns dven ganska mycket forskning kring chefer, ledarskap och
organisationer. Daremot finns mindre forskning pa hur mottagandet och tolkning av budskap hos
medarbetarna sker, och vad som kan paverka att man som medarbetare t.ex. inte féljer fattade beslut

eller forstar verksamhetens mal.

Inom forskningen saknas det &ven en storre empirisk forskning om statliga myndigheters interna
kommunikation. Offentliga sektorn har en komplexitet som inte liknar den privata sektorn, eftersom de
inte styr alla mal och visioner sjélva. De yttre och grundlaggande visionerna och malen styrs av den
svenska regeringen. De studier eller understkningar som finns att ta del av nar det galler
internkommunikation eller kommunikation i féretag och organisationer, ar ofta av sent datum. Orsaken
till detta ar dels for att kommunikationsforskning som forskningsomrade &r ung och dels att forskningen
om internkommunikation tidigare fokuserat mest pa masskommunikation och kanaler. Myndigheter &r i
offentliga sammanhang kéanda for att kommunicera manga budskap som ska forstas av bade allmanhet
och intressenter. | Arbetsmiljoverkets fall utgors intressenterna av arbetsgivare, arbetstagare och
fackliga organisationer. Aven internt inom myndigheten finns det behov att kommunicera ut mycket
information till medarbetare men har gors fa om inga undersokningar hur god forstaelsen av budskapen
ar. Inom myndigheten ges darfor bilden att all kommunikation skapas av organisationsledningen och
sedan sprids vidare till medarbetare. Internkommunikationen bli en mestadels toppstyrd aktivitet istéllet

for en dialog som sker mellan organisationens medlemmar.

Inom organisationskommunikationsforskningen anser flera forskare, dar i bland Rombach (1991) och
Svensson (1996) att fler organisationer regelbundet borde géra uppféljningar om huruvida
malstyrningen har varit befogad eller ratt genomford. Fragan ar, har alla medarbetare tolkat och

uppfattat budskapen rétt? Dessa forskare menar att &ven vid organisationens vardegrundsarbete bér man
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gora regelbundna uppféljningar for att se om alla har samma uppfattning och vérderingar om orden,
annars ar det latt att tro att man uppnatt sina mal utan att man faktiskt har gjort det. Hur kan
organisationen andra sitt beteende? Hur kan ledningen fa ut sitt budskap och na sin maluppfyllese
tillsamman med medarbetarna? Det finns en oerhért omfattande forskning om hur man kan paverka
beteendet hos méanniskor med hjalp av adekvata beloningar for 6nskat beteende, men det finns véldigt
lite forskning pa om teorin verkligen fungerar i praktiken. Enligt forskningen finns det vidare ett
problem nar man vill forandra beteenden, normer och kultur pa en arbetsplats och det ar att man kan latt
fa en ldpparnas bekannelse hos medarbetarna och fa det att se ut som om attityder andrats, men
egentligen har inget annat skett an att manniskor fatt helt klart for sig vilka asikter de bor saga att de har.
Manga ganger &r attitydsvaren ett uttryck for vad som &r socialt dnskvart och inte individens egentliga

asikt eller vardering.

Syfte med studien &r att se den praktiska verkligheten pa en myndighet i Sverige dar jag valde att
undersoka Arbetsmiljoverket. Fokus for Arbetsmiljoverkets ledning har hittills mest varit pa den
externa framtoningen och verksamheten for myndigheten. Det interna arbetet har pa grund av detta
fokus blivit satt pa sparlaga. Arbetsmiljoverket har en gammal historia som myndighet och har tidigare
varit 21 separata myndigheter med egen beslutsrétt. Efter 2001 slogs de samman till en myndighet.
Trots sammanslagningen har de olika distrikten samt avdelningen som agerar huvudkontor, inte fatt
fram en ”vi”- kénsla i organisationen. Detta har framkallat en ”’vi och dem” kultur inom organisationen
speciellt mellan huvudkontor och distrikt. For att mata hur néjda medarbetarna ar, har
Arbetsmiljéverket forsokt gora regelbundna néjd medarbetarindexundersékning (NMI) for att ta fram
hur medarbetarna mar pa arbetsplatsen. Undersékningarna har varit daligt férankrade hos medarbetarna
och tyvarr har kvaliteten pa fragorna i enkaterna, samt den uppféljning som skett, haft tydliga brister.
For 2013 har Arbetsmiljoverket nu valt att inte gér nagon ny NMI. Myndigheten har istallet fatt i

uppdrag av regeringen att de ska arbeta med medarbetarskap.

De bakgrundsfakta som jag har tagit fasta pa och som ar grundlaggande for studien ar NMI-
undersokningarna som genomfordes aren 2009 och 2011. Dessa undersékningar har visat pa
genomgaende daliga resultat pa omraden som malforstaelse och ledarskap. Nagot som kommer upp i
undersokningarna ar medarbetarnas svarighet att félja 6vergripande ledningsbeslut. Att folja besluten &r
inte helt sjalvklart for alla medarbetare och det &r ett problem som verksamheten har haft svart att 1osa

sedan sammanslagningen. Arbetsmiljoverket for ut information pa manga olika kanaler samtidigt och
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pa sa satt bidrar de till att informationen finns tillganglig for alla i organisationen. NMI-
undersokningarna visar dock Klart och tydligt att det finns problem i kommuniceringen och
genomforandet av mal och budskap fran ledningen. Det finns ocksa brister i hur organisationen féljer
upp fragor som uppkommer vid NMI-undersokningarna och da speciellt fragor av psykosocialkaraktar.
Chefer och ledning uppfattas av medarbetarna att snabbt bocka av fragor som anses enkla och som
snabbt visar upp ett resultat. Ofta blir de fragor som &r av psykosocial natur och svara att l6sa direkt och
blir darfor kvar ar efter ar. Eftersom samma problem ocksa aterkommer vid nasta ars NMI- métning,
kanns det som man inte tar till vara tidigare erfarenheter och kunskaper, utan hjulet uppfinns pa nytt

varje gang.

Arbetsmiljoverket behover fa fram indikatorer pa vilka problemomraden de har i sin kommunicering
och som de behdver undersoka och arbeta djupare med detta for att na fram till en gemensam forstaelse
av eventuella problem och fora en dialog for att 16sa dem. Jag hoppas att denna studie kan ge
indikationer pa eventuella problemomraden inom kommuniceringen och hoppas att studien dven ska
vara tillampar oavsett organisation. Samtidigt hoppas jag att den bidrar med ny insikt i hur svar och

komplex internkommunikation kan vara i praktiken, sett ur ett medarbetarperspektiv.
2.1. Tidigare forskning

Det kan finnas flera generella problemstallningar nér det galler hur kommunikation kan styra eller
hindra organisationen att na fram med mal, beslut, vardegrunder och varumarkesarbete. Om ledningen i
en organisation inte far medarbetarna att forsta vad man vill formedla gar heller inte utvecklingen av
organisationen framat. Kommunikationssvarigheter mellan ledning och verksamheten finns inom de
flesta organisationer, myndigheter och foretag och &r darfor ett intressant fenomen att studera. De
generella problemformuleringar som jag véljer att ta upp ar Vad &r det som kan hindra att mal, budskap
och beslut inte forstas eller f6ljs av medarbetarna? Varfor uppméarksammas inte behovet av en
gemensam tolkning, uppféljning och feedback av de budskap och beslut som kommuniceras ut? Nar alla
medarbetare i en organisation ges “friheten” att fritt tolka budskapen olika, nés ingen enhetlighet i
organisationen och vi” kdnslan har svart att infinna sig. P4 vilket sétt kan organisationen 6verbrygga
det gap mellan beslut och foljsamhet som finns bland medarbetarna. Pa vilket sétt kan man i
organisationen tillampa den teori och forskning som finns? Studien kommer att ta upp hur komplext ett
varumarkesarbete i en myndighet kan vara. Fragor som véacks och besvaras i studien & om mal och

beslut ar tydliga, har vi en vi2 kansla, varfor fljs inte tagna beslut, finns det nagot i arbetsplatsens
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kultur eller i myndighetsrollen som gor att vi inte har en vi” kénsla? Vidare kommer studien att ta upp
om medarbetarna kanner sig bekvdma med varumérkesarbete och om de vérdegrunder som

myndigheten tagit fram anvénds och forstas?

Det finns inte mycket empirisk forskning i hur internkommunikationen fungerar pa svenska
myndigheter. Manga studier tar upp organisationens ledarskapskultur, men séllan att medarbetarna som
skall genomfdra malen inte forstar budskapen eller tolkar budskapen olika eller varfor beslut som ar
tagna inte foljs. Genom forskning i myndighetens sétt att féra ut sina mal, beslut och budskap och sedan
se om medarbetarna har forstatt dem kan man fa bra indikationer pa vad som styr att man som
medarbetare tar till sig informationen. Organisationens ledning behdver se och forsta vad som behéver
goras och forandras for att myndigheten skall na sina mal tillsammans med sina medarbetare.

| manga organisationer uppmarksammar ledningen séllan de reaktioner och protester som sker pa
golvniva. En trolig anledning till att det inte uppmarksammas kan vara for att det inte finns utrymme for
det i produktionen. Problemen med utebliven dialog och konstruktiv feedback uppmérksammas oftast
inte av ledningen forran de uppdagas av en slump eller vid en djupare undersokning. Man kan inte
forandra det man inte ser, inte vet eller erkdnner. Forst nar problemen ar kdnda och accepterade kan det
ske en forandring. Arbetsmiljoverket som arbetsplats har till storsta delen en positiv framtoning men de
har ocksa genom myndighetsrollen en granskande och kritisk kultur. Den granskande och kritiska
kulturen genomsyrar dock &ven den interna kommunikationen i verksamheten. En strikt och granskande
kultur kan dock hindra arbetsplatsen fran att ge utrymme at nyskapande, samt féra organisationen

framét.

Arbetsmiljoverket har ocksa en hierarkisk struktur dar kommunikationen ska ske linjevéagen vilket ar
vanligt inom den offentliga sektorn. Den Tayloristiska synen d.v.s. om hur internkommunikationen ska
se ut i organisationen lever ofta kvar inom dessa stora organisationer. Informationen &r toppstyrd och
den sker genom envagskommunikation ut i organisationen. Varje chef och medarbetare har sin plats och
ar specialister pa sitt omrade. Det kan latt bli ett stelt, tungrott och ett byrakratiskt klimat. Ett sadant
klimat kan ocksa gora att det kan bildas prestige bland individerna och vattentata skott mellan
verksamheter som t.ex. mellan verksamheter och huvudkontor eller mellan olika yrkesroller. Att alltid
folja linjevagen kan innebdra att det kan bildas proppar, dar informationen stannar eller faller mellan

stolarna, beroende pa vilket ansvar dessa funktioner har i linjen eller kanner att de vill ha. Problemet
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med en organisation eller myndighet som har svart att na sina medarbetare &r att det kan bli svart for

ledningen att bli sedd som trovérdig gentemot sina medarbetare och vi” kénslan uteblir.

Forskningen inom internkommunikation har varit mycket sektoriell. Dar Sektoriell i princip innebar att
inom forskning och utveckling ska varje samhallssektor sjalv ska bedéma, formulera, initiera och
finansiera sin forskning och sitt utbildningsbehov (FoU) och att forskningen och utbildning ska ske
inom ramen for ordinarie hégskoleutbildning. Uppfattningen ar att organisationer inte kan studeras utan
att ta hansyn till kommunikationen och kulturen, inom organisationen.” Internkommunikation &r
tvarvetenskaplig och behéver hamta delar fran andra falt som samhallskunskap och humaniora” (Jan
Strid, 1999:99). Ett problem vid forskning inom organisationer och internkommunikation ar till vilken
grad man kan generalisera resultatet fran en organisation till en annan. Man kan bara uttala sig om hur
nagot ar i forhallande till idealfallet. Det gar inte att séga hur det borde vara i forhallande till andra
organisationer eller till hur det var tidigare. Forskningen blir Ad-hoc- betonad och utgar ifran hur det
borde vara.

Studier bade i Sverige, genom Nordisk kommunikations Skandinavisk Benchmark undersokningar 2005
och 2009, och studier utomlands visar pa att organisationskultur och internkommunikations ar komplext
fenomen, En studie av Bain & Company (2006), gjord pa 365 storre europeiska, asiatiska och
nordamerikanska foretag visade att 9 av 10 kulturforandringar gar fel eller blev inte vad man hade tankt
sig. Forandringsprojekt som omfattar ny teknik visar en liknande felprocent och att 80-90 procent av
alla organisationer sags ocksa ha problem med att genomfora sina strategier. | studien framhaller man

vikten av att alla komponenter maste vara med for att skapa en framgangrik organisation.

Nordisk kommunikation presenterade i sin Benchmarking undersokning 2005 (Nordisk Kommunikation
Skandinavisk Benchmark, Datarapport: Lunds universitet 2005) gjord i Skandinavien om
internkommunikation. Rapporten visar pa det gap som finns mellan hur viktig organisationen anser att
internkommunikationen ar samt hur intresserad ledningen i en organisation &r utav att fa information pa
hur val medarbetarna anser att kommunikationen fungerar. Rapporten visar att ett vidare arbete behdvs
pa fragan hur organisationer och foretagsledningar nar ut till sina medarbetare. Vidare visar rapporten
att fyra av tio medarbetare inte r n6jda med kommunikationen i organisationen de tillhor. Ett generellt
resultat for undersokningen ar att den néra arbetsrelaterade kommunikationen fungerar bast medan den
strategiska kommunikationen inte fungerar lika bra. Enligt undersdkningen ar det endast halften av de

svarande som anser att de far den information de 6nskar om organisationens mal och framtidsplaner.
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Det &r naturligtvis allvarligt eftersom den strategiska kommunikationen ger medarbetaren information

om de 6vergripande malen och strategierna samt vart organisationen ar pa vag i framtiden.

2.2 Vad har Arbetsmiljéverket gjort for att forsoka losa problemet?

Arbetsmiljoverket har genom ett konsultforetag genomfort tva medarbetarundersokningar NMI 2009
och 2011 déar de har stallt ett antal fragor kring hur medarbetarna ser pa verksamheten och hur de anser
att de mar. Fragorna har stélls pa liknande satt bada aren och man kan delvis jamféra svaren mellan
aren. Efterat sker utvardering av resultaten i en samverkansgrupp, dar chefer tillsammans med fackliga
representanter och skyddsombud ingar. Varje distrikt tar fram sitt resultat och fragorna som anses som
problem arbetas in i en handlingsplan dar problemen sedan bockas av allteftersom de enligt distriktets
ledningsgrupp ar fardigbehandlade. Resultaten av handlingsplanen férs sedan vidare upp linjevagen.
Problemet ar att manga av de problem som dyker upp i NMI undersékningen ofta handlar om
overgripande strukturella omraden dar distrikten har lite om &n inget att saga till om utan dessa fragor
maste distrikten lyfta vidare upp i organisationen. Ofta nar dessa fragor kommer upp till hogsta niva
skjuts problemen tillbaka ned pa distriktsniva, for att det inte anses som en ledningsfraga. Foljden blir
att vissa problem forblir i en evig loop som ingen vill tar ansvar for och 16sa. Det blir ett status quo och
till slut rinner fragan ut i sanden. De fragor som ar av psykosocial karaktar tas helst inte upp alls
eftersom de ar s& komplicerade att hitta snabba losningar till och kraver djupare utredning. Detta
resulterar i sin tur i en misstro mot hela organisationens sétt att arbeta och att dess ledning och chefer

inte klarar av att hantera svara fragor.

Arbetssattet med undersdkning och handlingsplan ger att problem finns men utreds och problematiseras
inte vidare. NMI enkaterna ser lika ut pa ytan men i 2011 ars variant har man tagit bort frdgorna om
cheferna. For att ledningen anser att det pagar en chefsutbildning och att man darfor tagit hand om
tidigare ars daliga resultat. Fragorna i NMI undersékningarnas fragor och svar blev ocksa svara att tolka
darfor andrade konsultforetaget som tagit fram enkaten lite i ordvalet pa vissa fragor. Det kan tyckas
som om man inte gjorde nagon stor skillnad. Men eftersom vi manniskor tolkar ord olika kan

meningarna fa en helt annan innebord for olika personer och resultaten blir egentligen inte likvardigt.

Trots forandringarna pa fragorna visar inte slutresultatet mellan 2009 och 2011 nagon mérkarbar

skillnad. Det som fortfarande var anmérkningsvart i undersokningen 2011 &r att siffrorna for ledarskap,
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delaktighet och att folja fattade beslut 1ag i paritet med 2009 ar siffror. Detta trots att Arbetsmiljoverkets
ledning tagit tag med ledarskapsutbildning och att handlingslaner utarbetats pa distrikten och samlats
ihop for att visa pa vilka brister som behévdes atgardats. Ett annat problem &r att ingen ordentlig
uppféljning av den férsta NMI undersékningen 2009 och darfor kvarstod méanga av ”problemen” 2011.
Resultatet blev att dessa “problem” naturligtvis kom med dven pa nasta ars handlingsplaner. En dalig
uppfoljning resulterar i att medarbetarna inte satter nagot fortroende till att ledningen faktiskt tar tag i
och I6ser problemen. Speciellt nar medarbetarna ser att vissa problem standigt aterkommer. De
psykosociala fragor som kom upp i NMI- undersokningen kan inte l6sa med enbart en handlingsplan dar
man bockar av problemet. De ar oftast komplexa problem som maste l9sas pa ett annat satt. Slutsatsen
blir att medarbetarenkater &r latta att gora men enkater kan inte svara djupare pa varfor ett problem eller
fraga finns, bara att det ar sa individen tycker och kanner just da. Enkater ar heller inte gjorda for att
grava djupare i varfor medarbetare tycker valdigt starkt i vissa fragor, utan for det kravs andra

undersékningsmetoder for att komplettera ett enkatresultat.

For att kunna ga vidare och utveckla myndigheten Arbetsmiljoverket, till att vara en myndighet som
lever upp till sina interna vérdeord offensiv, trovardig och kommunikativ. Behdver en dialog foras i vad
den gemensamma tolkningen av orden &r, vad orden star for. Vilken innebord ska orden ha och &r de i
samklang med andra vardeord som ocksa anvands pa myndigheten. Arbetsmiljéverket anvander dven
externa ord som alla kan och vill skapa en bra arbetsmiljo, Samt de sex grundldggande vardeorden for
alla statliga myndigheter. Vilka vardeord galler var och nar och till vem riktar sig vardeorden,
medarbetaren eller externa intressenter? Nar medarbetarna inte forstar ledningens budskap kan det
byggas upp en frustration och misstro som kan géra att myndigheten inte na full effekt for sina mal.
Arbetsmiljoverket maste borja lyfta fragan om varfor medarbetarna inte forstar, varfor de ar frustrerade
Over sin situation och bérja gravare djupare i problematiken. Detta for att kunna se potentiella
majligheter och utvecklingsfaktorer. Dels behdver de na en gemensam forstaelse tillsammans med sina
medarbetare och dels for att arbeta upp en ”vi” kénsla i hela organisationen. Allt detta sammantaget
skapar sedan grunden for ett hallbart varuméarke. Vad kan jag da tillféra med min studie? En kvantitativ
enkat med kvalitativ inslag skulle kunna ge indikationer och en nulagesbild pa hur det ser ut med
malforstaelse, kommunikation, beslut och varuméarke bland medarbetarna. | resultatet kan det
framkomma bra indikationer som kan visa pa vad myndigheten behover arbeta vidare med. Den

kvantitativa studien kan ocksa ge indikationer pa omraden som kan foljas upp med exempelvis en
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kvalitativ intervjustudie, observation eller fokusgrupper. Kombinerar man kvantitativa och kvalitativa
metoder kan det i sin tur ge ytterligare material. Materialet som framkommer i olika undersékningar kan
organisationen arbeta vidare med for att kunna se vilka atgarder eller 16sningar man kan arbeta med for
att stirka organisationen, ge medarbetarna en starkare “vi” kinsla och leda organisationen framat.
Genom att uppmarksamma forstaelsen och hur viktig den ar kan man darigenom ocksa aven fa en grund
till att forska vidare pa om andra faktorer som kulturen och normer eller geografisk placering pa den
specifika arbetsplatsen finns och kanske dominerar pa ett for organisationen negativt eller positivt stt.

2.4 Fragestallningar

For att uppfylla syftet med studien av Arbetsmiljoverket, har jag formulerat tre fragestéllningar som jag

kommer att besvara 1 min studie.

1. Finns det indikationer pad om organisationsledningens sétt att kommunicera ut mal och budskap
gor att medarbetarna inte forstar malen eller andra budskap frén ledningen?

2. Finns det indikationer pd om det finns ett behov bland medarbetarna att forbéttra
internkommunikation och dialog inom organisationen?

3. Hur ser medarbetarna pé viardegrunds- och varumérkesarbete hos myndigheten?

10
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3. Teori

3.1 Meningsskapande i organisationer

Karl Weick har utvecklat en modell av organisering som bygger pa tidigare perspektiv som
evolutionslaran, informationsteori och generell systemteori (Katherine Miller, 2006). Karl Weick’s
synsatt bortser fran organisationers omvérld och hur beroende organisationer ar av den. Den
koncentrerar sig framst pa att se hur organisationen fungerar internt mellan olika delar. Karl Weick
(1995) skriver om att det organisationella livet tas mindre for givet och dar manga olika aktiviteter
maste samordnas. Weick menar att samordningen ar ocksa viktigt ur organisationsperspektiv da
medlemmarna i en organisation skapar mening exempelvis om vad organisationen har for mal, vad
organisationen gor bra och daligt eller vill. Han ser organisationer som socialt konstruerade system som
fungerar genom ménsklig interaktion. “Sensemaking is never solitary because what one person does
internally is contingent on others” (Weick, 1995:40). Weick talar om att organisationer &r
sammanslutningar dar medlemmarna férhandlar och néter sina uppfattningar mot varandra for att uppna
gemensamma mal. Medlemmarna i organisationen skapar sin bild av omvéarlden genom den mening de

tillskriver den.

Weick (1995) talar om att en organisation ar under konstant forandring. Han sager att vid varje
interaktion som sker inom en organisation forandras organisationens struktur och darmed &r den aldrig
statisk. Med detta menar han att kommunikation och organisation ar sa sammanvéavda att de inte kan
existera utan varandra. Manniskorna i organisationen tolkar och skapar sin uppfattning om den vérld
den lever i utifran, deras tidigare erfarenheter, sin bakgrund, utbildning, socialt natverk med mera — och
utifran det drar de slutsatser. Enligt Weick innebéar det inte att aktorer alltid skapar samma mening, bara
de dverensstammer pa nagon punkt innebér det att de kan samarbeta. | dagens arbetsliv handlar det till
stor del om att skapa mening och sammanhang i organisationen. An viktigare blir det med
morgondagens arbetskraft, de kommer att ha storre efterfragan pa just meningsfullhet i arbetet. Nagot
som har en stor betydelse idag ar ledarskapsrollen som dven den har och kommer att férandras

framover.

Enligt Heide et al (2012) handlar ledarskapet i dagens organisationer inte enbart om styrning och att

overvaka medarbetarnas beteenden, utan mer om att kommunicera organisationens mal.

11
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Enligt Weick (1995) &r en val fungerande organisation en sadan som genererar en levande, unik och
intersubjektiv forstaelse och som kan plockas upp av manniskor som inte var med nar den konstruerade.

En organisation som kan leverera forstaelse direkt behover inte lagga tid pa att behova forklara vad de
menar. Enligt Weick (1995) ar det latt att gldmma bort den enskilda individens roll i en organisation.
Denna individ &r en viktig representant for organisationen i motet med andra parter utanfor
organisationen. Har individen inte kunnat ta till sig organisationen mal, visioner och vérderingar kan en
felaktig bild av organisationen spridas. En medarbetare som &r missnojd med sin arbetsplats eller har
forstatt malen pa ett felaktigt satt later andra utanfor organisationen fa hora detta. Idag sprids
informationen snabbt vidare genom exempelvis sociala media vilket kan resultera en misstro fran
allmanhet och intressenter mot hela myndigheten. Weick menar att individen representerar bade sig
sjalv och organisationen men kan ocksa agera som organisationen da denne bar med sig vardering, tro

och mal fran organisationen.

Weick (1995) sager vidare att genom att tala samma sprak och forsta inneborden av de ord som anvands
far individerna i organisationen ett gemensamt synsatt och kultur. Det finns ocksa tillfallen dar det
uppstar behov av meningsskapande och de kan bero pa manga olika handelser. Weick sager att det
finns tva typer av meningsskapande for organisationer och de ar tvetydighet och osakerhet. Dessa tva
typer kan skapa forvirring och for att hjalpa en forvirrad situation krdvs en annan typ av information och
den informationen beh6ver komma fran ett méte, ansikte mot ansikte. Weick sager ocksa att for att
framja meningsskapande &r det viktigt att ofta halla méten och da ratt sorts méten. Moten ska vara

effektiva och ska uppmuntra till diskussioner.

3.2 Kommunicering av mal

Manga organisationer idag har klart uttalade mal och visioner for sin verksamhet. Nar det galler
myndigheter & malen och visionen for myndigheten forst beslutad av regeringen som via regleringsbrev
talar om vad myndigheten ska prioritera och vilka medel som finns att tillgd. Regeringsmalen mal bryts
sedan ned inom respektive myndighets ledningsgrupp och som sedan beslutar respektive myndighets
overgripande mal och visioner internt och externt. I denna kommuniceringsprocess av malen gors fa, om
ingen reflektion, om mottagaren forstar eller kan utfora malen praktiskt. Det tas ofta for givet att en

kompetent personal léser det anda. Att tolka andras budskap ar inte latt utan en “tolknings manual” och

12
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det kan latt bli flera olika tolkningar och misstolkningar som kan leda till missforstand och rykten pa en
arbetsplats.

Den klassiska bilden av en sandare med ett budskap dar budskapet sedan nar en mottagare, en
envagskommunikation. | dagens samhalle s kraver mottagaren mer av sandaren &n en
envagskommunikation. I myndigheternas externa kommunikation finns detta kommunikationssatt inte
kvar som idealbild langre. Mottagaren har idag storre behov av tvavagskommunikation och att
darigenom kunna kommunicera direkt med myndigheten.” Inte bara sdndaren har insett behovet av
battre kommunikation utan ocksa mottagaren har kommit att stalla hogre krav pa kommunikationen”
(Jan Strid 1999:21).

Idag har information och kanaler att fora ut informationen med ¢kat lavinartat och mangden information
ar nastan omojlig att dverblicka for den enskilde medarbetaren. Information inom en organisation
kommer exempelvis via e-post, telefon, moten, intranét, arbetsrum, chat, sociala medier och andra
interaktiva medier. Mangden information komplicerar uppgiften att ta del av och sélla all information
inom organsationen. Detta 6verfldd av information kan ibland leda till kognitiv dverbelastning hos
medarbetarna. Ett annat problem pa manga myndigheter idag ar att medelaldern ar hog och att
medarbetaren fortfarande har svart att hantera dagens teknik med nya program, appar och sociala media
pa datorer och mobiler. Idag nar organisationerna slimmas personalmassigt finns det heller ingen tid for
kvarvarande personal att hinna salla och ta till sig all information. Manga medarbetare kan darfor fa
stora svarigheter att se foretagets helhet och mal. Strid (2009) menar att god intern kommunikation ska
ge medarbetarna en Gverblick Gver organisationen, skapa en enighet om malsattningen, ge béttre
beslutsunderlag samt skapa motivation och en kédnsla av samhdrighet. Dessutom ska den interna
kommunikationen underlatta samarbete mellan medarbetare, motverka ryktesspridning och minska
personalomséattningen. Enligt Strid (2009) bidrar god kommunikation inte séllan till 6kad trygghet,

sjalvutveckling och reducerad stress.

Statliga myndigheter &r sin organisationsstruktur ofta hierarkiskt uppbyggda dar &ven information foljer
linjevégen. Eriksson (2003) séger att information som sprids hierarkiskt framkallar en relation mellan
individerna som &r tdmligen opersonlig och som fororsakar storre distans vilket kan resultera i att
information forvrangs. Ytterligare problematik med hierarkisk informationsspridning &r att den
statusfixerade relationen medfor ett slutet kommunikationsklimat dar negativa eller konfliktfyllda

fragor sillan kommer upp till ytan”(Conrad & Poole, 1998 enligt Simonsson, 2002:25).

13
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Simonsson (2002) sager att istéllet for att sprida information vertikalt i organisationer sa tillgangliggor
alltfler ledare information fér verksamhetens alla enheter, det vill sga horisontellt. Ansvaret att ta del
av information som kanns behdvd och relevant laggs istéllet dver pa medarbetarna. Tydlig
kommunikation gor ocksa att medarbetarna upplever att ledaren tar ansvar for vad som formedlas ut i

organisationen.

En fungerande internkommunikation ar viktigt for att halla samman organisationen, fér den motiverar
och skapar samhdrighet. En konstruktiv och feedbackgivande internkommunikation &r viktigt for att
samtliga medlemmar i organisationen ska acceptera organisationens mal och visioner och for att fa
dessa till handling. Strid (2009) menar for att en uppsatt kommunikationsstrategi ska fungera i
verksamheten dr det inte tillrackligt med att ledaren har en bra strategi for kommunikationen till
medarbetarna utan det kravs att medarbetarna ar motiverade att folja strategin. Pa grund av det faktum
att vi tolkar information sa olika, ar inte 16sningen pa informationsproblem i en organisation att skapa
mer information.” Confusion is not so neat. More information, more quantities, only make things worse”
(Weick, 1995:187).

Enligt Heide & Johansson (2007) &r inte information i sig &r inte tillrackligt, om kommunikationen och
tolkningsarbetet kring informationen brister. Grunden, enligt Heide och Johansson till en fungerande
internkommunikation &r att inte férvaxla information och kommunikation. Manga organisationer arbetar
idag med klarsprak for den externa publiken men valdigt sallan for sina egna medarbetare. Internt
forvantas att alla inom organisationen talar samma sprak och bar pa samma kultur. Det leder till att

interna beslut och mal formuleras pa ett som inte ar latt att tolka ratt. Vems tolkning ska sedan galla?

Ett stort informationsutbud och 6kad arbetsbelastning ger sammantaget medarbetarna mindre tid och de
tvingas prioritera bort viktig information. For att informationen ska vara snabbt tillganglig maste spraket
vara begripligt och satt i en fér mottagaren relevant referensram. Den ska svara pa fragor oberoende av
vilket omrade som informeras om. Det maste stallas viktiga fragor som varfor? vad hander da? Vilket
sammanhang? Och for den enskilde maste informationen besvara vad hander da? vad leder det till? vad

innebar det for mig?
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3.3 Vision och mélarbete

Visionerna finns for att leda organisationen framat och malen for att uppna visionen. Senge (2002)
menar att en gemensam vision i organisationen paverkar medarbetarnas instéllning till foretaget. Vidare
sager han att det inte fa bli “dgarnas eller ledningens” vision utan det ar istallet ”var gemensamma”
vision. Enligt Senge &r gemensamma visioner viktiga for dér bygger man genom den gemensamma
energin upp en gemensam identitet. Vad manga organisationer missar ar att for att kunna arbeta mot en
vision behdver medarbetarna inte bara samtycka till visionen utan ocksa vilja utfora den. Senge sager
vidare att skillnaden mellan en medarbetare som samtycker och en ansluten, engagerad medarbetare &r
att den senare sjalv vill férverkliga visionen. Han menar att den som inte samtycker och men accepterar
visionen kanske gor det for att de vill nagot annat. ”De vill inte forverkliga visionen for dess egen skull.

De” dger” inte visionen” (Senge, 2002:205).

Det ar vanligt inom den offentliga sektorn att det finns en hierarki dér ledarskapet bygger pa kontroll
och styrning dar det racker med samtycke fran medarbetarna for att ledningen ska vara nojd. Varfor det
gors ar enligt Senge (2002) att manga chefer ar tveksamma till om energin som frigérs gar att styra. Det
ar som sagt svarare att lyssna an att tala, darfor nojer sig manga chefer med samtycke for att slippa
slappa 16st nagot de inte langre har nagon kontroll Gver. For offentlig sektor och myndigheter har man
ofta olika visioner internt och externt som riktar sig till andra grupper utanfor organisationen. En del
visioner &r aven satta utanfor organisationen fran regeringen. Det kan darfor bli flera visioner att félja

med olika inriktning. Vilka visioner galler for den enskilde medarbetaren?

Om och nar organisationen har fatt fram en tydlig och foretradesvis gemensam vision behéver man en
strategi for att uppna visionerna. Den offentliga sektorns strategiverktyg for att nd sina mal &r ”mal och
resultatstyrning”. Styrningen av myndigheter sker genom regleringsbrev det innebdr att regeringen
faststéller de mal som myndigheten ska uppfylla medan myndigheten sjéalv bestammer hur malet ska nas
och med hur stor andel av resurserna. Regleringsbrevet ar ett av regeringens &r mal- och
resultatstyrdokument i férhallande till myndigheterna. Malet avser resultatet av den forda politiken och
handlar om effekter, dvs. 6nskade forandringar av olika tillstand i samhallet, och det &r regeringens

ansvar att malen uppnas.

Senge (2002) menar att malstyrning innebar precis som med visionerna att medlemmarna i en

organisation ska kanna till bade organisationens och sina egna delmal och darigenom fa motivation att
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forsoka uppna malen och pa sa satt uppfylla visionen. | en offentlig verksamhet ar det viktigt att de mal
som regeringen faststaller ar val forankrade i den verklighet som verksamheten befinner sig i for att fa
full effekt. 1 en stor skandinavisk undersokning gjord av Nordisk kommunikation 2007 deltog 6ver
14000 chefer och medarbetare i 32 olika privata och offentliga organisationer i Skandinavien. Studien
visar att fyra av tio anstéllda inte ar n6jda med kommunikationen pa sina arbetsplatser. Nar det géller
den strategiska kommunikation ar det endast halften av de svarande, som haller med om att de helt eller
delvis kanner till arbetsplatsens dvergripande mal. Ungefar lika manga anstéllda upplever att de har
kannedom om hur det gar for arbetsplatsen att forverkliga malen (ibid). Det ar samma bild, som aven
aterspeglats i en tidigare studie gjord 2005 gjord av Nordisk kommunikation och som ocksa berorde

skandinaviska féretag och organisationer.

Ett problem som den offentliga verksamheten har ar att det ofta svart att definiera klara och métbara
mal. Detta beror delvis pa att det inte finns ett enkelt mal till vilket delmal kan kopplas och delvis pa att
malen i den offentliga verksamheten ar tvetydiga, allméanna, oprecisa och ibland oférenliga. Eftersom
malen exempelvis i regleringsbreven &r otydliga och allmanna kan det vara svart for myndigheten att
anvanda malen rakt av i sin planeringsprocess utan de maste bearbetas eller modifieras forst d.v.s.
omtolkas for att passa verksamheten. Den offentliga verksamheten har ofta en svar balansgang mellan
att maximera sin effektivitet med de tilldelade medel som de far samtidigt som de ska uppfylla
medborgarnas/intressenternas dnskemal om kommunikation, tillganglighet och ge en service 24 timmar
om dygnet sju dagar i veckan (24/7). | nagra statliga utredningar anges det att myndigheterna resultat
styrs och mats utifran prestationer och produktivitet vilket har lett till att de gemensamma malen har
kommit i skymundan. Rombach (1991) ger exempel pa olika hinder for att malstyrningen ska bli lyckad
i en organisation. Bland annat ligger problemet i att det ar svart att styra offentliga organisationer pa ett
effektivt sétt eftersom de har en komplicerad malstruktur. Han argumenterar for att malstyrning inom
den offentliga verksamheten kan vara riskabel da det ar svart att formulera matbara mal for det
offentliga arbetet. ”Darmed finns det en risk att de matbara malen 6verbetonas och ersatter de mer
administrativa och rutinbetonade arbetsuppgifterna som &r av stor vikt i den offentliga foérvaltningen”
(Rombach, 1991:48-49).

For att uppna de riktigt bra effekterna av malstyrning anger litteraturen en méangd olika faktorer som bor

inforas for att utforma en framgangsrik malstyrning. *’Malstyrningsfilosofin kan brytas ner i de tre
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viktiga hornstenarna malformulering, kontinuerlig dialog och resultatuppféljning och utvardering”
(Svensson, 1996:69). Det racker inte med att malen ar bra formulerade medarbetarna maste ocksa forsta
vad malen innebar for den enskilde som fér verksamheten, varfér vi behdver malen och vilka

forvantningar som finns fran ledningen samt vad slutresultatet forvantas bli.

Varfor skiljer sig synen pa mal och vision mellan ledning och 6vriga anstallda? En anledning enligt
Heide et al (2012) kan vara att ledningen i en organisation ofta kan se pa visioner och mal ur ett storre
helhetsperspektiv for hela organisationen. Jdmfort med medarbetaren l&ngre ned i organisationen som
ser pa dessa mal och visioner utifran ett snavare perspektiv for sin egen arbetsgrupp eller avdelning.
Andra andledningar kan vara att i verkligheten fungerar det inte alltid s som det beskrivs i
styrdokumenten, omstandigheter kan forandras och dokumenten och planen blir inaktuell eller sa kan
kommunikationsarbetet misslyckas darfor att organisationen kanske inte Iagger ner tillrackligt med

arbete pa kommunikationen eller har en forenklad syn pa kommunikation som inte fungerar.

Senge (2002) talar om att ledare pa den hogsta ledningsnivan har som uppgift att leda organisationen
mot strategiska mal och darmed blir deras kommunikation av visioner och mal central for hela
organisationen. Hur val implementeringen av malen &r beror pa hur 6vriga ledare uppfattar, tydliggor
och konkretiserar malen pa olika nivaer i organisationen. Fértroende byggs upp genom personliga
relationer och tata kontakter. ”Medarbetarnas forstaelse av malen ar relaterad till hur val ledarna

artikulerar strategiska budskap men éven till ledarnas 6ppenhet och férmaga att lyssna” (Senge 2002:7).

3.4 Identitet och Vardegrund

Identiteten kan ses som organisationens verklighet och de unika egenskaper som visar sig i de interna
och externa bilder som kommuniceras t.ex. i personaltidningar och broschyrer. Enligt Heide (2005) ar
en vanlig syn pa organisationsidentitet att medlemmar med tiden utvecklar en kansla av vem de ar som
organisation. Fragor som &r kopplade till identitet & Vem &r vi? och Vad sarskiljer oss fran andra? | en
organisation antar ofta ledningen att det endast existerar en identitet och att den officiella identiteten
automatiskt ocksa ar den samma hos alla medarbetare. Heide (2005) talar vidare om da en organisation
utgors av multipla kulturer (subkulturer), existerar saledes ocksa multipla organisations-identiteter. Med
andra ord finns inte en utan flera uppfattningar av vad identiteten star for beroende vilken subkultur man

tillhor i organisationen. Heide sdger att dven om det forekommer olika identiteter inom en organisation
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finns det ofta gemensamma uppfattningar om vissa saker t.ex. hur man uppfattar branschen eller
konkurrenterna. Dessa gemensamma uppfattningar diskuteras bland medlemmarna genom kontinuerlig

kommunikation och interaktion och efter hand uppstar en viss gemensam mening, en identitet.

Enligt Heide (2005) kan man pa grund av svarigheten att tolka budskap lika dra slutsatsen att det ar
omojligt att na det vanliga ledningsmalet och att alla organisationsmedlemmar ska dela organisationens
varderingar och attityder. Heide sager att da varlden ar sa pass mangfacetterad kravs det olika
identiteter for olika samanhang. En vardagligare bendmning av organisationsidentiteten ar vi” kinslan.
Det ordet ar inte vetenskapligt forankrat men &r anda nagot som kan studeras och latt forstas. Palm
(2006) talar om vi” kéansla och framhaller att 4&ven om det inte ar nagon vedertagen
kommunikationsvetenskaplig term &r begreppet “vi> kansla dénda anvandbart genom att manniskor latt
kan forsta innebdrden intuitivt. Han menar att ’vi> kanslan, sammanhallningen och stamningen inom en
organisation framst paverkas av faktorer sasom relationer mellan arbetsledning och 6vrig personal,
arbetsmiljo, personalomséttning etc. Vidare sager Palm (2006) ocksa att det ar orealistiskt att tro att
forbattrad internkommunikation kan omvandla dalig sammanhallning till god sammanhallning. En bra
internkommunikation har daremot mdjlighet att utveckla och forstarka en vi” kansla som redan finns.
Enligt Palm (2006) &r en gemensam fiende det som forstarker vi” kanslan allra mest. Han menar att en
problematisk faktor #r d4 att “fienden “ofta aterfinns inom den egna organisationen och att det ar svart
att uppna forbattringar genom internkommunikation. Vidare sager han att en stark vi” kédnsla bidrar till
att ge personerna inom en grupp 6kad trygghet samtidigt som den medverkar till en kansla av
tillhorighet.

Foérutom ”vi” kédnslan finns det andra ord som stddjer upp organisationsidentitet &r idag. Det ord som
har fatt mest betydelse idag ar organisationens vardegrund. Vad betyder da ordet varde? Ett varde anger
enligt Philipson (2011) vad en grupp, individ eller ett foretag anser vara efterstravansvart. Det finns
olika typer av varden — ekonomiska, emotionella, sociala, politiska och etiska varden &r exempel pa
nagra. Ett varde kan avse sarskilda handlingar, handelser, situationer, personer eller foremal som man
vill se forverkligade. Philipsson talar om tva begrepp egenvardet och det instrumentella vérdet. Det
instrumentella vardet hjalper till for att nd olika mal, som t.ex. pengar. Egenvardet ar daremot viktigt i
sig sjalv, sdsom karlek och vanskap. Han menar att varden motiverar oss att handla och att manniskor

kommer att agera pa ett sadant sétt sa att de kan uppna det som ar mest vardefullt for dem. Philipsson
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menar att om en person tar avstand fran ett varde innebér detta att en person har en vardering.

Varderingar inrymmer attityder, handlingar, och uppfattningar.

Philipson (2011) skriver att handla utifran varden, oavsett om det ror sig om ett foretag eller en enskild
individ betyder att man handlar etiskt. Det betyder att man kan gora en distinktion mellan vad som ar
ratt och fel och vad som &r efterstravansvért respektive forkastligt. Att arbeta med att formulera en
vardegrund &r en process som bade chefer och medarbetare ar delaktiga i och som i basta fall kan skapa
en samsyn gallande vardena. Philipson (2011) tar aven upp vikten av ett tydligt sprak och att vardeorden
som organisationen valjer ar sa pass tydligt preciserade att alla anstallda far en entydig forstaelse for
dem. Manga organisationer och foretag anvander vardeorden for att skapa och vidmakthalla en
organisationsidentitet. Philipsson menar daremot att vardegrund framst handlar om férhallningssatt, om

hur manniskor bemoter, kommunicerar och varderar varandra.

Nar det galler vardeord och statliga myndigheter finns har ocksa ett éverflod. Forutom sina egna
myndighetsspecifika vardeord har myndigheterna ocksa sex gemensam vardeord att férhalla sig till.
Dessa gemensamma vérdeord ar grundldggande for alla statliga myndigheter i Sverige. De beskrivs

nedan och star bland annat i Kompetensradet for utveckling i staten (Krus) rapport 2011.

1. Overordnade, principen ar demokrati enligt 1 kap. 1 § forsta stycket regeringsformen som slar
fast att all offentlig makt i Sverige utgar fran folket.

2. Legalitet, enligt 1 kap. 1 § tredje stycket regeringsformen som foreskriver att den offentliga
makten utdvas under lagarna.

3. Obijektivitet, saklighet och likabehandling, enligt 1 kap. 9 § regeringsformen som lyder enligt
foljande. Domstolar samt forvaltningsmyndigheter och andra som fullgér uppgifter inom den
offentliga forvaltningen skall i sin verksamhet beakta allas likhet infor lagen samt iakttaga
saklighet och opartiskhet.

4. Fri asiktsbildning, enligt 1 kap. 1 § andra stycket regeringsformen som slar fast att den
svenska folkstyrelsen bygger pa fri asiktsbildning.

5. Respekt, enligt 1 kap. 2 § forsta stycket regeringsformen som foreskriver att den offentliga
makten skall utévas med respekt for alla manniskors lika vérde och for den enskilda manniskans

frihet och vardighet.
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6. Slutligen framgar i central lagstiftning om statsbudgeten och forvaltningen att ocksa effektivitet
och service &r grundlaggande varden for de statsanstallda.

”En utgangspunkt bor vara att en statsanstalld ska ut6va sin roll med saval sin egen som andras
integritet for 6gonen. Att varje statsanstalld i sitt arbete ska ha som utgangspunkt att det ar folket som ar
hans eller hennes uppdragsgivare” (Kompetensradet for utveckling i staten (Krus) rapport 2011). Trots
att dessa gemensamma grundldggande vardeord finns for alla myndigheter i Sverige valjer ofta de
statliga myndigheterna att ta fram egna vardeord ocksa, som kan gélla bade internt och externt eller som
separata vardeord. Méngden av vérdeord kan 6ka forvirringen hos medarbetarna. Nar ska vilka vérde
ord anvandas, for vem ar orden till och vad ska de bidra till?

3.5 Intern- och strategiskkommunikation samt organisationskommunikation

Enligt Jan Strid (2009) behovs en kommunikation med kvalité som ocksa kan bidra till att 6ka
medarbetarens motivationsniva. Vilket ocksa kan ske via andra handlingar som exempelvis klargérande
uppgifter men aven genom trygg informell kommunikation med arbetskollegor. Darfor &r det utifran ett
kommunikativt meningsskapande perspektiv viktigt att organisationsmedlemmarna far diskutera med
varandra och med de ansvariga, som chefer och ledning for att det skall uppsta nagon gemensam
forstaelse.” Risken ar annars att de nya varderingarna, ledorden eller varumarket endast kommer att bli
nagot som medarbetaren i bésta fall kan rabbla upp nér de blir tillfragade, men som inte har nagon

verklig betydelse for deras tdnkande och agerande” (Falkheimer, Heide, 2007:90,91).

Det finns mycket skrivet och forskat om informationsspridning nedat i en organisation, men det finns
inte mycket skrivet om uppatgaende kommunikation eller feedback till ledningen. Denna form av
kommunikation ses anda som grundlaggande for en organisation. En del forskare menar att en
organisation utan uppétgdende kommunikation &r som en ”figel med bara en vinge”. | stora
organisationer ar hierarkierna bestamda och manga utgar fran ett sandare- och mottagarperspektiv.
Konstigt nog forvantar sig ledningen anda att de ska fa nagon slags feedback utan att sjalva bidra med
en dialog. Det ligger inte enbart pa chefen eller medarbetaren utan pa alla i organisationen att se till att
konstruktiv information nar alla. Utan den konstruktiva feedbacken &r inte ledningens beslutsunderlag
optimalt. ”Det &r inte bara medarbetare utan dven chefer som &r daliga pa att leverera negativ
information” (Falkheimer, Heide, 2007:87,88). En organisation behdver ha en konstruktiv feedback

som flodar bade uppat och nedat i hela organisationen. Det behdvs dven moten dar feedback ges for att
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kunna utvecklas. Enligt Katz m.fl. (1996) ar feedback en viktig del for organisations 6verlevnad och
detta utvecklas inte i den traditionella synen pa organisationer.

Heide et al (2012) skriver om vikten av ledarens formaga att salla och sortera i informationen till
medarbetare da den annars kan bli véldigt omfattande. Det kan annars gora det svart for medarbetarna
att avgora vad som ar viktigt. De skriver aven att chefer maste forklara eller foradla informationen samt
skapa utrymme for dialog. For att skapa gemensamma betydelser maste medlemmar i organisationen
fora en konversation om innehallet, vilket betyder att méten ar en forutsattning for meningsskapande.

Nar det galler organisationskommunikation finns det inom forskningen om organisationslarande tva
distinkta perspektiv; det traditionella perspektivet vilket paminner om en enkelriktad syn pa
kommunikation, och det sociokulturella perspektivet som har stora likheter med Weick's (1995)
sensemaking perspektiv. Ur ett sociokulturellt perspektiv pa organisationslarande ses inte kunskap som
objektiv fakta. Enligt Heide et al (2012) kan detta perspektiv liknas vid ett meningsskapande synsétt pa
kommunikation dar tolkning och reflektion ar utgangspunkter for att individer ska kunna ta emot
kunskap. Larande ses som en aktiv process. Kunskaper skapas genom att individer véljer ut fragor eller
fenomen som individen anser &r viktiga och tillskriver dem vissa betydelser. Detta menar Heide et al

beror pa att individer har olika kunskaper baserat pa erfarenhet, kunskap och asikter.

Internkommunikationen har olika funktioner en ar enkelriktad och da oftast fokuserad pa vad som skall
goras och hur det ska goras. Den informationen gar linjevagen uppifran och ned via formella kanaler.
Detta satt ar inte okomplicerat utan informationen kan vara nog sa svar for mottagaren att ta emot samt
att innebdrden av informationen tolkas olika beroende pa mottagare. Méanniskor laser inte vad de enligt
sandaren bor lasa och lyssnar inte pa vad de bor lyssna pa” (Jan Strid, 1999:41). Det finns mycket
omfattande forskningen om ledarens kommunikation med grupper och individer. Charlotte Simonsson
(2002) har bland annat genomfért en studie som handlar om kommunikationen mellan chefer och
medarbetare pa en enhet pa Volvo Personvagnar. En central utgangspunkt for studien ar att ledarskap
och kommunikation &r tatt sammankopplade och nagra viktiga teser pekar pa att personlig
kommunikation och kontakt ar viktigare ar de formella informationskanalerna. Att chefer och ledare inte
antagit den kommunikativa utmaning som modern ledningsfilosofi innebdr och slutligen att dialog och

meningsskapande ar nyckelord i modernt ledarskap. Enligt Simonsson &r en av de viktigaste uppgifterna
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for organisationens ledning ar att skapa en likhet mellan medarbetarnas personliga visioner och

organisationens gemensamma vision. Ett dmne som dven Senge (2002) behandlar sin forskning.

Kommunikation ar en émsesidig process dar de som deltar har skilda férvantningar och goér olika
tolkningar. Medarbetarna ar i hog grad medskapare i konstruktiva samtal och utvecklingen av en
gemensam forstaelse. Bada parter har ansvar for hur de agerar utifran sin forstaelse av
kommunikationen. Kommunikationen paverkas dven av den omgivande organisationskulturen,
kommunikationsklimatet och det sociala sammanhanget som bade kan mojliggora och begransa
ledarens kommunikation. Internkommunikationen inom foretag och organisationer har ofta haft en Iag
status gentemot extern kommunikationen. Detta kan bero pa att den externa kommunikationen &r lattare
att redovisa effekter pa. Det kan ocksa bero pa att dessa effekter granskas av andra &n organisationen
sjalva som t.ex. regering och andra intressenter. ”Men for att fa en god och fungerande
internkommunikation och en gemensam syn pa malet maste dessutom maste bilden av internt och
externt maste stimma Gverrens for att individen skall kunna kanna sig ett med sin arbetsplats samt ge en
samstammig bild av detta till omvéarlden” (Jan Strid, 1999:31).

3.6 Informell kommunikation och ansvar

Det har visat sig att den informella organisationen och kommunikationen ar avgdrande for en
framgangsrik organisation. Enligt bade (Falkheimer & Heide 2007) och (Eriksson 2005) &r den
informella kommunikationen, om man ser till storleken volymmassigt stérst inom den interna
kommunikationen. Den har till och med blivit en avgérande framgangsfaktor for vissa organisationer
enligt dessa forskare. De sédger att merparten av kommunikationen i en organisation sker mellan chef-
medarbetare, vid planerade méten, i korridorer, lunchrum och via e-post. Den informella
kommunikationen som ocksa sker mellan chef och medarbetare men mest mellan medarbetare
kompletterar den formella informationen och fyller i de informationsluckor som kan existera i en
organisation. Heide et al (2012) séager att genom den informella kommunikationen sker ocksa
tolkningarna och de meningsskapande processerna av organisationens olika budskap till medarbetarna.
Né&r medarbetare traffas i olika sammanhang diskuteras olika saker som har med organisationen att gora.
De informella natverk somuppstar och finns i alla organisationer gar inte att skapa, initiera eller styra
fran ledningshall. Medlemmarna kan t.ex. prat med varandra om problem i vardagen, vad man tycker

om tekniska prylar, genrealdirektor, chefer eller organisationen. Aven rykten och bloggar inbegrips i

22



GOTEBORGS UNIVERSITET

FILOSOFI, LINGVISTIK OCH VETENSKAPSTEORI

informell kommunikation. Enligt Larsson (2001) innebé&r formell kommunikation de kommunikativa
aktiviteter som ledningen i en organisation for fram och som forvéntas utforas av medarbetarna. Den
formella kommunikationen &r darmed ocksa beroende av organisationens struktur. Exempel pa formell
internkommunikation ar mal och policy, regler och riktlinjer samt olika former av producerad

information.

Larsson (2001) menar att det finns en stark koppling mellan formell och informell kommunikation.
Brister i den formella kommunikationen medfor att den informella kommunikationen 6kar i omfattning
och vice versa. Enligt Larsson &r den informella kommunikationen sannolikt av storre betydelse an den
formella. Ménniskor i en organisation forsoker hela tiden analysera vad som géller for
kommunikationen i en organisation och hur samvaron ser ut, vad man far sdga, om man har nagot hot att
invanta, hur styrkeforhallandena &r etc. Vidare sager Larsson sa definierar manga manniskor ordet
trygghet som “att veta”. Ju mer ett innehall upplevs som aktuellt rérande den egna sociala narheten och
problem som man star mitt upp i desto hogre grad av lasning. Larsson papekar att det ar viktigt vilket
kommunikationsklimat som rader pa arbetsplatsen. Det &r lattare om det rader ett 6ppet klimat dar dven
information som kommer fran arbetskamrater kan vara positivt och kunskapsspridande mellan

individerna.

Det finns andra faktorer som bade implicit och explicit kan paverkar hur vi uppfattar, tolkar och for
vidare den informella kommunikationen. En sadan faktor ar rykten som ofta uppstar pa arbetsplatser dar
information férvrangs, misstolkats eller pa annat sitt styrts bort fran det som ar den “riktiga”
informationen. Organisationsledningar ger ofta riktlinjer for vad som ska gdras men séllan hur de ska
goras eller varfor det gors. Det kan leda till att om en organisationsledning internt ger svar pa “fel”
fragor eller inga svar pa “ratt” fragor far man latt rykten till svar och dalig stamning i sin organisation.
rykten kan uppsta om intresset ar hogt och informationen ér bristfillig” (Strid, 1999:42). En
organisation kan liknas vid ett mindre samhélle dar olika manniskor méts for att tillsammans arbeta mot

ett mal och darfor ar det naturligt att det sker misstolkningar, rykten, konflikter och grupperingar.

Eftersom manga organisationer och foretag har svart att fa med sina medarbetare pa sina beslut och
visioner valjer de darfor ofta att salla i informationen, for att nd den smidigaste beslutsvigen. “Inte
séllan foredrar ledningen for ett foretag tystnad och enda informationen é&r ryktet” (Jan Strid, 1999:60).
Rykten ar svara att fa bort och kan ocksa skapa motstand hos medarbetare som kanner att den

information de fatt strider emot vad de sjalva kanner eller att informationen paverkar dem i en negativ
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riktning. Kapferer (1998) talar om ryktet och dess betydelse i sin bok, han sdger att ryktet formar sinnen
skapar och underhaller ett visst klimat, det korsar planer, tar initiativ och organiserar motstand.

Falkheimer och Heide (2011) understryker att den informella kommunikationen ar betydelsefull inte
minst for att utveckla interpersonella relationer och uppfylla sociala behov. Deras forskning har dven
visat pa att organisationslarandet i forsta hand sker genom den informella kommunikationen. Det &r
dock sallan som ledningsgrupper i organisationer inser vikten av den informella kommunikationen eller
drar nytta av den. Den vanliga missuppfattningen hos ledningen och chefer &r att personalen inte ska sta
i korridoren och prata strunt” utan dgna sig at sitt arbete. Det finns en styrka med den informella
kommunikationen det &r att den kostnadseffektiv och snabb och upplevs som tillforlitlig eftersom
information kommer fran personer i ens informella natverk. Det gar daremot inte att hundraprocentigt
lita pa all information som cirkulerar utan man maste vara medveten om risken for misstolkningar. ”Det
ar darfor viktigt att alltid komplettera anvandningen av informella natverk som medium med

information i formella medier ocksa” (Falkheimer, Heide, 2007:86, 87).

Ansvar &r ett begrepp som ocksa kan paverkar det implicita och explicita kommunikationen.
Statstjanstemannarollen har undersokts ur olika perspektiv och aspekter, bland annat for att kartlagga
vad etik &r i statliga myndigheter. Samtidigt &gnar sig organisationsteoretiker at fragan hur
organisationer styr effektivt och nar resultat, dar medarbetare ses som medskapare eller “offer” for
styrning. Moralfilosofiska, sociologiska och organisationsteoretiska forskare beror fragan men fa lyfter
fragan kring vad ansvar &r i vardagliga beslut for medarbetare. Farre tar ett tvarvetenskapligt grepp om
ansvarsfragan, dar saval organisationsteori, demokratiaspekter och medarbetaraspekten inkluderas.
Offentliga verksamheter kan genom ledning och styrning paverka de faktorer som framjar eller hammar
det individuella ansvarstagandet hos sina medarbetare. Manga organisationer, inklusive offentliga
verksamheter, ror sig idag alltmer fran den traditionella hierarkiska modellen med tydliga ansvarsroller
och majlighet till ansvarsutkravande mot en mer decentraliserad modell dar 6kat ansvar hamnar pa

grupp- eller individniva.

Ett sista begrepp som ocksa kan paverka den implicita och explicita kommunikation &r beslut. Fragor
som varfor ar beslut svara? Vem beslutar, varfor beslutas det vad besluta och varfor ska jag folja det
som beslutats? Dessa fragor dyker alltid upp i beslutssammanhang. Herbert Simon och James G March
(1958) har forskat och kommit fram till en beteendevetenskaplig beslutsteori som handlar om hur

rationell manniskan &r i beslutssituationer. Ett resultat av denna forskning ar att manniskor &r begréansat
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rationella (bounded rationality), vilket innebéar att manniskor i en beslutssituation inte formar ta in all
tankbar information och inte heller formar att formulera alla tankbara beslutsalternativ. Istallet tar man
in viss information och litar till sina tidigare erfarenheter. Simon och March (1958) séger vidare att det
finns ett starkt behov hos alla organisationer att framsta som rationella, vilket gor att de infor omvarlden
mer &n garna visar upp en falsk bild av rationella beslutsprocesser. March et al (1972) riktar dock kritik
mot de rationella beslutsmodellerna och pekar pa att man i verkligheten ofta bestammer sig for
I6sningar innan man formulerat problem. I den s.k. soptunnemodellen for beslutsfattande (garbage can
model for decision-making) pekar de pa att beslut ofta intraffar utan forvarning, nar det pa en och
samma gang rakar finnas ett problem, en 16sning, ett beslutstillfalle och en legitim beslutsfattare. Denna
teori utgar ifran att det alltid finns osdkerheter vid beslutsfattande vilket medfor att beslut inte tar med

all nédvandig fakta.

3.7 Varumarkesarbete

Begreppet varumarke ar ett stort och komplext begrepp som utgors av manga dimensioner.
Ursprungligen utgick forskningen fran teorier som syftade till att bygga varuméarken for produkter. Med
tiden har varuméarkes begreppet fatt en avsevart bredare betydelse och anvands i dag inom omraden som
organisationsutveckling och arbetsgivarprofilering. Pa senare ar har forskningen intresserat sig alltmer
pa de anstalldas betydelse, for att skapa, forstarka och reproducera organisationens varuméarke och
identitet genom vardagliga handlingar. | varumérkeslagen (VmL) § 4-5 finns en beskrivning av
begreppet varumarke. Forfattningen berattar om varumarkets satt att fungera och vilka delar som kan
ingd . Ett varumarke kan besta av alla tecken som kan aterges grafiskt, sarskilt ord, inbegripet
personnamn, samt figurer, bokstaver, siffror och formen eller utstyrseln pa en vara eller dess
forpackning, forutsatt att tecknen kan sarskilja varor, som tillhandahalls i en narings verksamhet fran
sadana som tillhandahalls i en annan”. Det som har beslutats om denna lag &r att den ocksa kan
tillampas pa den offentliga sektorn ”Vad som siigs i denna lag om varor skall gilla dven tjinster”
(Sveriges Riksdag, 2011). Det man kan utl&sa ur VmL &r att varumarket som begrepp i lagstiftningen
mest behandlar den juridiska delen av begreppet dar skapandet och uppratthallandet av en organisations
varumarke tillsynes mest utgérs av logotypen och dess delar. Vidare séger lagen att varumarkets uppgift
ar att ligga till grund for allt arbete som utférs och alla beslut som fattas inom en organisation. De delar
som ingar i ett varumarke exempelvis den visuella profilen, kommunikation, vision och véardegrund, blir

till ett enhetligt koncept som skall genomsyra organisationens alla delar.
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En av grundpelarna som svenska myndigheter vilar pa ar transparens; att myndigheter &r och forblir
offentliga och att man som medborgare har ratten att fa insikt i hur de arbetar. Myndigheter har vidare
till skillnad fran privat sektor ett tungt samhallsansvar da de i grunden arbetar for staten och darmed i
forlangningen for hela landets medborgare. Det som har snabbat pa arbetet med varumarke &r bland
annat att idag ska alla myndigheter jobba for att fa en fungerande E-forvaltning. Vilket innebar ett krav
pa att vara tillgangliga och nabara for allmanheten 24/7, det vill sdga dygnet runt 7 dagar i veckan.

Falkheimer och Heide (2007) séager att organisationsmedlemmarna &r utan tvekan de viktigaste
budbérarna och fungerar i optimala fall som organisationens framsta ambassaddrer. FOr organisationen
ar det viktigt att dess medlemmar kan ”living the brand” det vill sdga agerar utefter organisationens
vérderingar. ”Behov av att kommunicera detta finns och en stérre kommunikativ medvetenhet och
kompetens behdvs i ledningsgruppen for att fora ut nya varderingar, strategier, mal och varumarken till
medarbetarna” (Falkheimer, Heide, 2007:90).

Den svenska forskningen kring varumarkesarbete gar mycket in pa det man kallar for image och
profilering for bland annat den offentliga sektorn. Man diskuterar aterkommande om huruvida den
existerande forskningen for produkters varumarken kan appliceras pa varumarken for stader och
kommuner och myndigheter. Varumérken &r ett centralt begrepp idag och finns inte bara i féretag utan
aven i offentliga myndigheter, de flesta statliga bolagen och olika typer av organisationer. Inom den mer
internationella forskningen ar det framst fraga om branding i olika ordkombinationer som &r det centrala
begreppet. Férvaltningsmyndigheternas varumérke kan delas in i 4 huvudkategorier; uppdrag och
ansvar, internkommunikation, retorik och visuell profil. Bland dessa kategorier finns en hierarki dar allt
arbete vilar pa ett huvudsakligt uppdrag fran staten som i sin tur innebér ett ansvar gentemot
medborgarna. Detta ansvar har vissa likheter med det ansvar som foretag har gentemot sina intressenter,
exempelvis genom att forvaltningsmyndigheter savél som foretag bada ar ekonomiskt beroende av att

fullfolja sina respektive uppdrag.

Humphreys (2011) har studerat problematiken med branding och myndigheter i England. Han séger att
forhallandet varierar mellan institutionerna, vissa reglerar andra ger service och andra ger dven
information och stod. Darfor ar den offentliga sektorn komplex. For varje varumarke som laggs upp pa
varje institution s kommer de att tangera varandras omraden och har darfor svart att bli unika
varumarken. Institutionerna ligger sedan under en och samma arbetsgivare, staten, som har krav pa

institutionerna men har inga ekonomiska vinster att dela ut. Vidare sager Humphrey att till skillnad fran
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det privata naringslivet finns ingen beloning eller prestationshdjande medel att ge tjanstemannen
forutom att se till att lagar f6ljs och att ge sa god och service som majligt.

Internkommunikationen innehaller den del av varumarket som i huvudsak bara berér de anstallda.
Organisationens malsattning och metoder samt varderingar och visioner ingdr i internkommunikationen.
Retoriken styr hur organisationen vill uppfattas av andra och innefattar darfor dven en stor del
sjélvreflektion. Hur varderar man ett varumarke? Ofta ndr ordet varumarkesvarde ndmns syftar
manniskor oftast pa antingen: varuméarkets varde som en finansiell tillgang eller varumarkets véarde som
kommersiell tillgang. En modell som kallas Brand Equity talar om innehallet i varumarket & summan
av de fyra delarna (k&nnedom, associationer, upplevd kvalitet, lojalitet) och att de &r starka ihop, de nér
varandra. Men de har inget varde var for sig. Denna modell &r enligt foresprakare for varumarkesarbete
applicerbar pa alla typer av varuméarken, inte bara pd kommersiella. Ta t ex kungahusets
varumérkesstrategi. Kungahuset forvaltar ett fortroende. Deras strategi ar att balansera historien med de
forvantningar som finns idag och imorgon for att uppratthalla fortroendet. Kungahuset har till och med
en egen slogan: ”For Sverige i tiden”. Eriksson (2011) menar att det &r manga foretag som har just detta
mal att skapa ett lyckat varumarke och ser det som sin absolut storsta utmaning. Idag behover alla
organisationer publiciteten for att synas och ”konkurrera” med andra (foretag, institutioner) eller
konkurrera om medel fran regeringen. Ett starkt varumarke och en viélskétt myndighet kommer med

sékerhet att ge en starkt budget i en eller annan form.

Demografi spelar stor roll for arbetsmarknad och valfard i hela Europa. | Sverige har vi en stor del ute i
arbetslivet som ar fodda pa 1940-talet och som véntas ga i pension inom en snar framtid. For att bli en
konkurrent pa arbetsmarkanden och vara en attraktiv arbetsgivare dar anstéllda med erfarenhet stannar
kvar och nya medarbetare ska lockas in diskuteras det ofta inom varumarkesarbetet om begreppet
Employer branding. i Sverige anvénds dven ofta begreppen att marknadsfora en arbetsgivare”,
“varumérket som arbetsgivare” eller “arbetsgivarprofilering”. | en skrift fran Statens Arbetsgivarverk
(2009) beskrivs hur varumarkesarbetet inom myndigheter ska ga till. | skriften séger Statens
Arbetsgivarverk att begreppet varuméarke kan for en statlig arbetsgivare k&nnas obekvamt eller till och
med felaktigt. Ordet associeras ofta till forsaljning av produkter och hur olika produkter konkurrerar
med varandra pa en marknad. | skriften anges att varumarkesarbete gor det lattare att rekrytera, skapa
engagemang och delaktighet i verksamheten, erbjuder en méjlighet att méta hur organisationen lyckas,

Okar kreativiteten och nytdnkandet, kar organisationens effektivitet, tydliggor roll och uppgift.
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Behovet av arbetskraft ar stort inom offentlig sektor bade i Sverige men &ven i manga andra lander.
Enligt ett policy- referatet frin OECD (2002) behévs omfattande arbete med att skapa en sa attraktiv
arbetsplats som mojligt for de sokande som da ska ses som kunder. This requires a comprehensive
investment in building a positive and credible image of public sector work and working conditions. The
image of an old-fashioned and boring public service must be changed” (OECD 2002:4). | policy
referatet har man undersokt 11 landers demografi och svarigheterna att rekrytera anstéallda med hog
kompetens samt att behovet av ny arbetskraft ar véldigt stor i dessa l&nder. ’Citizens’ trust in
government has decreased, negatively influencing the image of government. Recent reform movements
that have de-privileged the status and working conditions of civil servants have also affected the image
of public service”(OECD 2002:3).

3.8 Dialog

Isaacs (2000) forklarar att vi behdver kunskap och verktyg for att kunna skapa bra resultat av vara
samtal. Dialogen &r inte bara ett vanligt samtal den &r ocksa en process for att tanka tillsammans och
kunna ta till sig andras uppfattningar. Manga problem som finns ute i organisationerna dar de lagger
tonvikt pa att forbattra prestationerna och na eftersokt resultat menar Isaacs beror pa att organisationen
inte kan tanka och tala tillsammans. Det finns roller, ménster och kulturer som gor att manga manniskor
foljer det samtalsmonster som anses vara acceptabelt pa arbetsplatsen oavsett vilken asikt individen
sjalv har. Isaacs (2000) sager att anledningen till varfor vi misslyckas med dialogen i grunden beror pa
att vi skiljer pa var privata identitet fran hur vi handlar som yrkesmanniskor. En arbetsplats verkar ofta
vara organiserad som det forutsatts att vi lamnar vissa delar av oss sjalva hemma. Deltagarna samspelar
med andra och upptrader pa ett accepterat och inlart satt. Enligt Isaacs bar manniskor alltsa med sig
antaganden och konventioner for hur de ska tdnka och agera tillsammans med andra. ”Dessa antaganden
har ett avgorande inflytande pa hur man beter sig” (Isaacs, 2000:205). Varfor har vi da sa svart att ga
ner pa djupet i vara samtal? enligt Isaacs beror problemet pa var oférmaga att tala tillsammans inte pa
att vi saknar ord utan att det finns for mycket information. Vi har istéllet ett 6verflod. ”Den
gemensamma forstaelsen, som vi skulle finna, forsvinner utom synhall nar vi bombarderas med sa
manga olika perspektiv” (Isaacs, 2000:57). Ett annat problem enligt Isaacs &r att vi ofta i vara samtal
tvingar pa andra vara asikter. Vi bestimmer att saker och ting ar pa det ena eller andra sattet och kan

inte se nagot annat. Sedan forsvara vi var tolkning, soker stod for att vi har ratt och ignorerar eller
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bortser fran tecken som tyder pa att vi kan ha fel.” Att halla en annan ménniskas idé ifran sig ar att
forneka att vi har nagon koppling till idén eller till det som ligger bakom den” (Isaacs, 2000:73)

Enligt Isaacs (2000) fungerar inte traditionella former av styrning. Det gar inte att tvinga manniskor att
ténka tillsammans och vi inte ser samma ldsningar. ”Manniskor ser olika betydelse i samma data, de kan
t.0.m. se helt olika data” (Isaacs William, 2000:95). Isaacs menar att foljden av djupa motséttningar kan
bli att misslyckanden med att na fram till gemensam tolkning och kan i varsta fall leda till passivitet
istdllet. Vidare sager Isaacs att i praktiken betyder ofta Gppen kommunikation ironiskt nog frisprakighet
det vill séga att man ger andra skulden istéllet for att prova sin egen roll i situationer som man ogillar.
Problemet beror dels pa skillnaden mellan hur manniskor faktiskt handlar och hur de anser att de
handlar och dels pa de sociala normer som bel6nar den som doljer problem i avsikt att géra motena
behagligare” (Isaacs William, 2000:254). | dialog maste man enligt Isaacs skapa utrymme for det som
inte finns med pa programmet och sadant som inte finns med i planerna. Isaacs menar att den friheten

ger utrymme for ett vidare utbyte vilket leder till att ménniskor bérjar lara sig att tala tillsammans.

Dialogen dr enligt Isaacs dock inte slumpméssigt samtal dar det &r fritt fram att ta for sig.” | en dialog
maste man lyssna mer uppmarksamt och tanka tydligare, men samtidigt arbeta med stérre
handlingsutrymme och kreativitet &n annars” (Isaacs William, 2000:254). For att hitta végen till en bra
dialog finns det enligt Isaacs tva val. Det forsta valet ar den reflekterande dialogen. Denna gor att man
maste tanka 6ver de monster som ligger bakom det man gor dvs. vad som ar orsaken till mitt handlande
och mina tankar. Den andra dr den genererande dialogen. Isaacs menar att avsikten med den
genererande dialogen ar att manniskor kan tranga forbi sina naturliga forsvar och asikter till en mer ékta
kontakt med varandra. Isaacs framhaller att om vi ska kunna genomféra en forandring maste manniskor
forst ta ansvar for de problem som de star infor. Enligt Isaacs ar det motséagelsefullt att anvanda
toppstyrd, kontrollstyrd metod att forstka tillverka kunskap och sjalvkansla istéllet for att skap ett
klimat dar kunskaperna och sjalvkansla uppstar naturligt. Sjalvkansla blir ndgot man vill uppna och inte
en vag man vill félja. Forskning visar pa att ledningsgruppens férmaga att genomfora forandringar som
krav inte alltid har denna formaga att ta tillvara fantasin hos medarbetare. | Charlotte Simonssons studie
(2002) tar man upp arbetet med dialogens betydelse pa Volvo. Enligt Simonsson tar dialog tid. M&ten
med reell dialog som avsikt ar svara att planera och genomfora for manga ledare. Dessutom ar
medarbetare ofta skeptiska till formen och foredrar att chefen séger till”. Och framfor allt det kolliderar

med foretagsledningens behov av att na instrumentella mal.
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Isaacs (2000) menar att i en standig process maste man ocksa ta med de problem och motsattningar i
berakningen for att kunna uppna resultat.” En grupp manniskor kan férandra sin omgivning, om de blir
medvetna hur den fungerar” (Isaacs William, 2000:261). Vidare séger Isaacs att d&ven om foretagets
retorik kan handla om medarbetarens inre engagemang och larande engageras manniskor i verkligheten
oftast som” frivilliga”, men egentligen har de inget val &n att f6lja det som s&gs. Simonsson (2002) och
Senge (2002) talar om mellanchefen som en viktig faktor nar det géller kommunicering men framforallt
dialog. Mellanchefer har en mycket viktig kommunikationsroll som forbindelselank mellan hogre och
lagre nivaer i organisationer. Studier har visat att mellanchefens engagemang och kommunikation av

olika ledningsinitiativ far stora konsekvenser for hur dessa initiativ implementeras.

Enligt Simonsson (2002) sa har ledare olika krav pa sig. Det forsta ar att ledare i moderna organisationer
a ena sidan har till uppgift att paverka med arbetarnas idéer och vérderingar, samtidigt som ledstjarnan
ar att denna kommunikation bor ske i dialog tva krav som latt hamnar i motsats till varandra.
Mellanchefernas forstaelse av olika strategiska processer blir central for hur de kommunicerar och det
har visat sig att chefer pa mellanniva ofta gor skilda tolkningar beroende pa sin roll, erfarenhet och
motivation. Mellanchefernas relation till sina chefer ar darfor viktig i det har sasmmanhanget och
feedbacken och dialog behdver ga at bada hallen. Mellanchefer kan alltsa antingen forstarka skillnader i

tolkningar eller ocksa vara aktiva i att utveckla en gemensam forstaelse i organisationen genom dialog
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4. Metod

Jag har valt att anvanda mig av en kvantitativ metod i from av en enkat. Enkéaten innehaller aven nagra
oppna kvalitativa fragor. Enkaten skickades ut till samtliga anstallda, 576 stycken. Huvudfokus for hur
enkaten ar medarbetarperspektivet. Min ambition med enkaten var att fa med s manga fragor som
mojligt inom de tre temaomradena for att fa ett bredare resultat gallande organisationens svarigheter och
majligheter att na en gemensam malforstaelse, folja fattade beslut, kommunicering av budskap och
organisationens varuméarke. Fragorna utformades som 6vergripande fragor med flera pastaenden under
varje fraga detta for att fa mer precisera svar samt mer material att arbeta med. Mitt mal med att mixa
kvantitativa och kvalitativa fragor var for att fa ett mer varierat resultat dar medarbetarna fick mojlighet
att uttrycka sig fritt. De fria svaren kan ocksa ge upphov till att jag far fler indikationer till fortsatt
forskning. Jag valde att anvanda ett brett utbud av kvalitativa teorier for att fa ett grepp pa hur langt
forskningen kommit inom organisationskommunikation. Genom att ha ett brett utbud av teorier kan jag
fa maojligheten att kunna i resultatet se fler orsakssamband och lésningar pa ett bredare plan och inte
bara se problem och mojligheter ur en enda synvinkel.

4.1 Urval

Enkaten skickades ut till alla anstallda pa Arbetsmiljoverket (576 stycken). Jag anvander mig av 4
stycken variabler: kon, alder, yrkesverksamma ar och yrkesroll for att fa en generell bakgrundsbild av
respondenterna. | urvalet tas inte de anstallda som har arbetat pa arbetsmiljoverket kortare tid an 6
manader med. Anledning &r att de inte hunnit komma in i verksamheten tillrackligt for att kunna svara

pa fragorna.

4.2 Bortfall av analysenheter

Jag fick ett bortfall av totalt ca 409 stycken respondenter, som av olika andledningar inte valt att svara
pa enkaten, som redovisas nedan. De som inte har svarat pa enkaten, har inte kunnat svara pa grund av

féljande anledningar

e De var bortresta pa semester eller inspektionsresor, var pa utbildningar eller tjanstlediga

e De har inte funnit tid i sitt schema att hinna svara
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e De har pa grund av andra anledningar inte velat svara. Kan vara t.ex. enkattrotta, vill inte svara
en andra gang, eftersom enkaten kom ut tva ganger i olika versioner.

e De har slutat sin anstallning vid perioden for enkaten ca 2-3st

Sedan finns det i personer som inte besvarat alla pastdenden utan bara svarat pa vissa fragor. De fragor
som jag valjer att redovisa narmare kommer darfor att &ven uppge hur manga som inte har svarat pa
varje delfraga. Jag har utgatt ifran att om man inte har kunskap om alla fragorna sa besvarar man inte

fragan alls eller s fyller man i alternativet “vet inte”.

4.3 Datainsamling

Webbenkaten innehaller 19 stycken fragor med 7-9 stycken pastaende per fraga tva av fragorna har
Oppna svarsalternativ. Fragorna ar indelade i temaomradena mal och beslut, kultur, delaktighet och
kommunikation. Jag anvander mig av en form av Likert skala, med 4 stycken svarsalternativ, stammer
inte alls (1), stimmer i liten grad (2), stimmer i hdg grad (3), stammer helt (4), samt ett val vet inte (0).
De svar som redovisas pa de tva kvalitativa fragorna med 6ppna svarsalternativ redovisas som de ar utan

korrigeringar, korrigeringar gors endast om stora stavfel eller sprakliga fel forekommer.

4.4 Databearbetning

Fran borjan var det tankt att jag skulle anvanda Arbetsmiljoverkets egna webbverktyg Opino for att
skriva in fragorna en webbenkat och att Opino-systemet sedan sjélv raknade fram statistik for mig. Efter
att resultatet kommit in forsta gangen drogs enkaten in pa grund av problem med integritetsskydd i
Opinio samt att enkaten var av kanslig karaktar. Eftersom forutsdttningarna med anvandandet av
Opinio-verktyget andrades kom istéllet enkaten att ligga pa en webbenkatsida pa Internet
(Webbenkater.com). Eftersom jag inte langre hade nagon uppdragsgivare var jag ocksa fri att modifiera
fragorna infor ett nytt enkatutskick. Nar resultatet av det andra utskicket av enkaten kommit in uppstod
ett annat problem med att jag inte hade ndgot program att bearbeta inkommen data med. Det inkomna
materialet var ocksa for stort for att inom rimlig tid rakna ut resultatet for hand. Den forst tanken med
studien var att gora en djupdykning i kulturen pa arbetsplatsen den gick heller inte att genomfora for att
resultatunderlaget var for litet for att gora tankta korsreferenser pa. I och med att resultatunderlaget var
litet blev det latt att avlasa identiteten pa respondenterna. Mina fragestallningar fick darfor arbetas om

och ny litteratur lasas in for att passa in pa resultatet av enkéten. Detta for att kunna avgransa omradet
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till att istallet galla temaomradena mal, kommunikation och vardeord, varumarke, som jag ocksa stallt
fragor kring i enkaten. Utav ca 576 personer som hade majlighet att svara, svarade 167 personer pa
enkaten och utav dem var det 136 personer som svarade fullstandigt pa alla fragor i hela enkaten.
Svarsfrekvensen for hela webbenkaten ligger pa 29 %. Nar svarstiden for enkaten gatt ut har jag genom
webbverktyget hamtat ut radata som jag sedan bearbetat i Excel.

Fragorna 1-5 ar de kategorier som jag valt och som skulle anvants till korsreferenser vilket inte gick.
Dessa fragor presenteras i procent i hur manga som svarat istéllet och visar i stallet pa relevansen pa
fordelningen av man och kvinnor och aldersférdelningen (se 4.5 Relevans). Jag har valt att analysera
kvantitativ data efter en nominalskala dér centralmatt = typvarde och Spridningsmatt =
typvérdesprocent. Jag har sedan réknat ut typvarde (vad majoriteten svarat) och typvardesprocent
(typvérdet delat med antal svarande pa fragan d.v.s. en annan form av medelvarde) for varje
svarsalternativ pa fragorna 6-14 och 16-18. | analysdelen redovisar jag nagra av svaren och analysera
dem lite djupare de som beror kategorierna mal, folja beslut, ledning samt vardegrund, identitet och
varumarke. De kvalitativt 6ppna svarsalternativen fraga 15 och fraga 19 har jag valt att forst
kategorisera svaren i majoritet och minoritetssvar sedan och valja ut nagra av svaren som representerar
majoriteten och ibland ocksa ett representativt svar fran minoriteten som sedan tolkas genom teorin. De
svar som redovisas pa de tva kvalitativa fragorna med ppna svarsalternativ redovisas som de &r utan

korrigeringar utan endast om stora stavfel eller sprakliga fel forekommer.

4.5 Relevans

For att se hur relevanta mina variabler kon och alder var i min studie i forhallande till faktiska siffror,
har jag valt att jamfort mitt resultat med Arbetsmiljoverkets egen statistik. Jag fann att mina variabler
och mitt svarsresultat star sig bra i jamforelsen. Att antalet anstéllda skiljer beror pa att jag fran IT
avdelningen fick 576 e-postadresser, och att den lista antagligen inte var lika uppdaterad som
personalavdelningens listor. Jamfor man mina variabler alder och kon fran enkaten med
Arbetsmiljoverkets statistik sa stammer de ganska val dverrens och gor darfér mitt resultat mer palitligt.
Det som skiljer dem &t &r att totala antalet anstallda ar 13 stycken férre, 4n de antal e-postadresser som

jag skickade ut.
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2013-04-30
Personalens alder per kiin I K
<= 40 ar 24 37
41-45 ar 26 39
A6-50 ar 40 59
5160 ar g0 1290
61-65 ar 65 as
>=66 ar 3 4
| summa anstanaa | 247 | 316 |
| summa m+ K | 563 |
Medelalder 53 | 52

Medelalder M + K

52

* 1. Denna tabell visar personalavdelning och visar de faktiska personalsiffrorna, for kategorierna
alder och kon pa Arbetsmiljoverket.

Medarbetarnas alder Antal (%) M (%) K (%)

20-29 0 st. 80 st. (48,78 %) 84 st. (51,22 %)
30-40 12 st. (7,27 %)

41-49 50 st. (30,30 %) Summa: M+K: 164 st. svarade pa fragan
50-60 67 st. (40,61 %) | | del .

60-65 32 st. (19,39 %) Sunlma. Totalt antal deltagare pa

_ enkat: 167 st.

Over 65 4 st. (2,42 %)

* 2. Denna tabell visar férdelningen av kategorierna alder och kén de i enkiten 2013-03-25

4.6 Validitet och reliabilitet

Forsta gangen enkaten gick ut utannonserades den inte i forvag vilket bidrog till att det skapades en

negativ installning till att fylla i enkéaten. | efterhand har jag sett att vissa av fragorna hade fatt en

utformning dér positiva och negativ formuleringar blandades och det kunde forvirra respondenterna. Att

vissa fragor var for 1anga och krangliga och att en fraga kunde innehalla flera fragor i samma fraga
gjorde det ocksa svart for respondenterna att svara. Pa grund av dubbla utskick vars orsak redovisats
tidigare och fragornas utformning kan en del respondenter ha en negativ installning till enkaten fran

borjan eller respondenterna inte langre haft tid eller velat svara en gang till pa fragorna. Darfor raknar

jag med att det kan bli svart att sammanstélla en helt korrekt majoritetsbild pa en del av fragorna. Jag ar

nojd om 20 % svarar pa enkaten ett sadant resultat ger mig mojlighet att kunna visa pa indikationer for
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att kunna uttala mig om hur det ser ut och att det inte blir I6sa antaganden baserade pa bara nagra fa

svaranden.

4.7 Tidsplan

19 fragor i en webbenkat skickades ut forsta gangen 18 mars med en svarstid pa ca 2 veckor, Enkéaten
indragen den 22 mars. Ny enkat skickades ut den 25 mars i nytt webbformat med svarstid pa 2 veckor

paminnelse den 3 april.

4.8 Etiska aspekter

Jag kan inte se att enkaten i sig medfor nagra etiska problem. Det problem som kan uppsta och som jag
ar val medveten om ér att det kan vara svart att forhalla sig neutral i alla situationer nér jag “forskar” pa
min egen arbetsplats. Att jag maste kunna forhalla mig neutral nar jag moter tankegangar, kommentarer
och motstand fran medarbetare och chefer. Att pl6tsligt vara i centrum och fa motta kritik, fragor, oro
fran medarbetare och chefer i hela organisationen. Deras oro for eventuella avslojanden, att jag graver
dar jag star, att jag inte ska fa nadgon hjalp utan jag stor verksamheten, att obekvama personer
omplaceras eller slutar pa arbetsplatsen. Samtidigt &r det nyttigt att som blivande kommunikator fa
kanna pa hur kansliga en del &mnen kan vara pa en arbetsplats och lara sig att bortse fran den eventuella
kritik som framkommer som ofta &r missriktad oro och oftast har ett djupt liggande orsak som é&r riktad
mot nagot annat/annan. Det har dock tidvis varit svart att skilja pa min yrkesroll och min forskar roll
nar det géller att skilja vad jag hor, mina férdomar och vad jag vet om arbetsplasten till de faktiska fakta
som ska redovisas i resultatet. Det viktigaste ar att resultatet maste redovisas neutralt utan mina egna
pastaenden och tankar. Till den positiva upplevelsen av den har studien hor att jag ocksa har fatt idel
positiva och stottande reaktioner fran medarbetare, chefer pa mitt distrikt och bra reaktioner fran var

kommunikationsavdelning som trots allt ar véldigt intresserade av att se resultatet av denna studie.

4.9 Fordelar och nackdelar med vald metod

Som metodverktyg ar webbenkater &r ett bra sétt att samla information fran ett stort antal respondenter
under en kort period. Jag far relativt snabbt kvantifierbara data som passar for mitt syfte och mal med

studien. Att intervjua samtliga anstalld pa Arbetsmiljoverket skulle bli alltfor tidskravande och darfor

inget alternativ till en enkét i den har studien. Enkater ger ocksa respondenter en anonymitet och de har
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tid att tdnka over sina svar. Nackdelen kan vara att manga ar enkattrotta och inte reflekterar Gver svaren
de ger eller valjer att inte svara pa enkaten alls. Kritiken som kan riktas mot en kvantitativ metod ar att
den leder till 6verkvantifiering och att den sociala aspekten forbises. Trots invandningar brukar
surveyundersokningar vara den basta metoden for att studera attityder eller beteenden hos en grupp
manniskor som inte gar att observera direkt (Ekstrom & Larsson, 2010). En nackdel &r att inga
komplicerade fragor kan riktas i en enkat. Inte heller kan nagra féljdfragor stéllas eller fortydliganden
goras. Man vet inte vem som har svarat eller om de svarar utifran hur de tanker men inte hur de i
verkligheten handlar. De har heller inte méjlighet att strava efter konsensus som kanske hade varit fallet

om respondenterna hade intervjuats i grupp, ansikte mot ansikte.

Andra nackdelar med en kvantitativ metod kan vara att man inte kan hjélpa respondenten men det kan a
andra sidan resultera i att man styr respondenten om man hjélper dem. Till&ggsinformation samt
uppfdljnings- och sonderingsfragor ar ocksa uteslutna. Respondenten kan se hela enkiten och “anpassa”
svaren sa att de olika variablerna inte studeras oberoende av varandra. Enkéter passar heller inte alla
respondenter. Det finns dven risk for att man inte far med all information (internt bortfall).
Respondenten kan vara ointresserad av fragestallningarna och darfor inte svara. Fragestallningarna kan
vara for krangliga att svara pa och svarsalternativen kanske inte passar utifran den stéllda fragan eller att

respondenten inte hittar ett svar som de anser passar.

For en kvantitativ metod passar ofta en kvantitativ teori, sa varfor en kvantitativ enkat med kvalitativa
fragor och en kvalitativ teori for att stodja upp enkéaten? Dels darfor jag stodjer idén om att fler
vetenskapliga falt behdver studera organisationskultur och organisationskommunikation och dels for att
jag vill préva och se om det haller att anvanda en blandad kvantitativ enkat med vissa kvalitativa fragor,
som en metod. Jag valde en blandad kvantitativ och kvalitativ metod for att kunna visa pa
indikationerna och for att i ett vidare resonemang kunna diskkutera orsaker och verkan. Det ger ocksa
ett bredare material att arbeta med. Jag valde en kvantitativ enkat ocksa for att den ar snabbare att
administrera i forsta skedet och medfdr ingen intervjuareffekt. En annan orsak till vald kvantitativ
metod &r att det inte finns tid att genomfora intervjuer med var och en av de 576 anstéllda. For en
kvantitativ metod &r det bra om man har tillgang till ett bra webbverktyg, som Excel eller SPSS, &r det
ocksa relativt latt att bearbeta och sammanstélla svaren. Med en kvantitativ metod kan det ocksa vara
lattare att snabbt skaffa sig en generell bild ver hur manga respondenterna tycker i olika fragor an om

man bara intervjuar nagra fa.
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En annan fordel med en kvantitativ metod &r att en enkat lattare kan anpassas efter respondentens behov
t ex vad galler tidpunkt for ifyllandet, hur snabbt den gar att svara pa och om den kan skickas. Syftet
med att ge respondenterna utrymme att uttrycka sig fritt i 6ppna svar har varit att samla in “mjuka data”
det vill saga att fa text i form av kommentarer som kan kategoriseras och tolkas. De 6ppna fragorna &r
ett satt att ndrma sig fragan “varfor” utan att gora intervjuer ansikte mot ansikte med respondenterna. En
fordel med det skriftliga tillvagagangssattet ar att respondenterna inte har mojlighet att lata sig styras av
en narvarande intervjuperson. Anonymitet kan garanteras och det kan vara positivt fér den som svarar
pa fragorna, speciellt om fragorna &r av kanslig karaktéar och respondenten ar radd for eventuella

pafoljder eller kommentarer fran medarbetare eller chefer.

For att undvika overkvantifiering av ’hard data” det vill sédga av for mycket siffror och for att kunna
svara pa mina fragestallningar, som &r direkt knuten till uppsatsens teoretiska ramverk har enkaten i
understkningen konstruerats sa att den innehaller dven kvalitativa inslag. Tva av 19 enkatfragor ger
mojlighet for respondenterna att uttrycka sig fritt i 6ppna fragor. Har kan de olika respondenterna
framtrada, med sina skilda personligheter, prioriteringar syften och mal. Jag ar ocksa medveten om att
personer kan svara pa ett satt som inte stammer 6verrens med hur de egentligen tycker och tanker utan
man svarar utefter det som man tror &r korrekt och accepterat. Slutligen i férsvar for en blandad
kvantitativ och kvalitativ metod sa sager siffror staende for sig sjalva sager inte sarskilt mycket men satt
i ett sammanhang och blandat med kvalitativa inslag och teorier kan de ge tydliga indikationer, pa att
det finns nagot konkret att arbeta vidare pa. Eriksson (2011) sager att den storsta traffsakerheten och det

bésta beslutsunderlaget fas ofta om kvantitativ och kvalitativ metod kombineras.
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5. Resultat och diskussion

Jag kommer nedan att forst redovisa en liten sammanfattning av enkétresultatet. Jag redovisar ocksa
vilka fragor som inte kommer att tas upp for att sedan redovisa valda delar av resultatet som pekar pa
var det finns indikationer att arbeta vidare med for Arbetsmiljoverket. Jag kommer att presenterar
typvardet, det vill sdga vad majoriteten/typvérdet har svarat samt typvardesprocenten/medelvarde. Pa de
tva kvalitativa fragorna med 6ppna svarsalternativ redovisas majoritetens svar och enstaka minoritets
svar detta for att visa pa vilken spannvidd som finns i svaren. | svaren pa de kvalitativa fragornas har
meningar eller satser tagits ur en langre sammanhangande text. Resultatet kommer att visa pa om det
finns indikationer att Arbetsmiljoverket har nagra problemomraden nar det galler kommunicering av
mal och medarbetarnas malforstaelse. Resultatet kommer att visa pa om det finns indikationer pa att
medarbetarna har ett behov pa forbéattrad internkommunikation och dialog inom organisationen.
Resultatet kommer ocksa att visa pa hur medarbetarna ser pa vardegrundsarbetet och varuméarkesarbetet

i organisationen.

De valda resultatsvaren ger ocksa indikationer och svar pa hur medarbetarna ser pa en framtida
myndighet i form av en eventuell férandrad yrkesroll och hur de upplever sin arbetsplats. Vidare visar
resultatet pa hur medarbetarna ser pa beslut fran ledningen och hur de ser pa kommunikation som gar
linjevagen samt hur fortroendet for ledning och huvudkontor ser ut ute i verksamheterna. Indikationerna
finns pa visst missndje med nuvarande situation pa Arbetsmiljoverket dven om det ar fa svaranden totalt
sett pa enkaten sa finns det alltid en klar majoritet i svaren och dessa indikationer ger anda en ganska
klar bild om vad som behover tydliggdras och diskuteras ordentligt i organisationen. Fragorna 1-5
redovisas som hogsta och lagsta antal svaranden. Fragorna 6-14,16-18 redovisas i sin helhet. | fraga 15
redovisas inte alla svar pa grund av omfanget av svar utan det kommer att redovisas majoritets och
minoritetssvar for att visa pa spannvidden i svaren. Fraga 19 galler samma sak att alla svar inte
redovisas utan endast en del svar ut lyfts fram for att visa pa spannet mellan negativa och positiva svar. |
slutdelen av fraga 19 redovisas svaren i tva s.k. “’kritiska kategorier” en mot huvudkontor och en mot
chefer/ledning detta for att visa pa var kritiken fran medarbetarna ligger om det ar mellan medarbetare
eller mellan medarbetare och ledning. Varfor jag tar upp kritiken fran respondenterna ar att svaren aven
ger indikationer pa att det finns behov av dialog och kommunikation mellan medarbetarna, mellan olika

nivaer och svaren visar ocksa pa att chefen/ledningen och huvudkontoret #r den ”gemensamma fienden”
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ute i verksamheten alltsé ett” vi och dem” forhallande finns. Tva fragor och vissa svar kommer inte att

redovisas alls i resultatet och det ar nedanstaende fragor och svar:

Fraga nr 8, Hur skulle du vilja att mal och malprocesser presenterades? Jag har valt att inte ta upp
denna fraga for det var svart att utlasa resultatet eftersom fragorna var styrda av mina idéer och inte
medarbetarna egna. Manga svarade “vet inte” pa flera fragor, darfor kdnns fragan felstélld. Fragan gick

darfor inte att berdkna pa ett vetenskapligt satt. Darfor inte fragan med i resultat- och diskussionsdel.

Fraga nr 17, Vilka mojligheter och hinder finns for samarbete 6ver de geografiska granserna. Jag har
valt att inte ta upp denna fraga i resultat- och diskussionsdelen eftersom jag inte har haft mojlighet att
gora de korsreferenser som ar nédvandiga for att kunna se de geografiska skillnader som eventuellt kan

finnas.

Fraga 15 b, har jag valt att inte presentera svaren fran 8 personer, eftersom de inte har besvarat sjélva
amnet i fragan, utan svarat pa nagot helt annat. Dessa personers svar kommer inte att redovisas pa grund

av att de inte var relevanta for resultatet pa den aktuella fragan.

5.1 Resultat
Totalt svarade 167 personer pa hela enkaten utav dem svarade 137 personer pa alla fragor i enkéaten.

Redovisningen av fragorna 1-5:

1. Fordelning 6ver var man arbetar &r att de flesta som svarat ar fran huvudkontoret (34,94 %) och
fran distriktet i Goteborg (19,88 %) och distriktet i Malmo (12.25%). Minst andel svaranden
kommer fran distrikten i Umea och Lulea (1,81 % vardera)

2. Detvar 51,22 % kvinnor som svarade och 48,78 % man som svarade.

3. Aldersfordelningen fordelar sig sé att storsta gruppen (61 %) befinner sig mellan 50-60 ar och
sedan befinner sig nasta grupp (30,3 %) mellan 41-49 ar. Minsta gruppen &r de som &r under 40
ar (7,27 %) och de som ar éver 65 ar(2,42 %).

4. Yrkesmassigt &r det flest inspektdrer som svarat foljt av assistenter/registratorer och chefer.

5. Majoriteten 25 % har varit anstéllda 10-15 ar, sedan har 23,17 % varit anstallda 6- 9ar, minsta

anstallningstid &r 6-man-1 ar 0,61 % ligger i den gruppen.
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For att se om medarbetarna uppfattar myndighetens mal som tydliga och klara, stéllde jag en
overgripande fraga. Fraga nr 6, Ar arbetsmiljoverkets mal tydliga? Totalt 154 personer (92,2 %) svarade
pa fragan. For att se om medarbetarna har forstatt malen och vad de innebar for den enskilde
medarbetaren stallde jag fragan, Genom malen forstar jag min och andras roll? Pa detta pastaende
svarade majoriteten, 46,26 % att det stammer i liten grad, vilket ger en typvardesprocent pa 44 %. 14,29
% svarade att det inte stammer alls. 39,97 % svarade att de forstod i hdg grad och 7,48 % forstod helt. 6
personer svarade vet inte och 1 person svarade inte alls pa fragan. Sammantaget ar det 61,16 %, Gver
halften, som tycker att de i liten grad eller inte alls forstar sin och andras roll genom myndighetens

uppsatta mal och 39,45 % som svarar att de i hdg grad eller helt forstar sin och andras roll genom malen.

Vad tror medarbetarna sjalva att det behovs for att oka forstaelsen for organisationens mal? For att fa
svar pa den fragan stallde jag fragan, Malen behdver brytas ned for att oka forstaelsen. Pa detta
pastaende har majoriteten, 46,53 % svarat att det stammer i hog grad vilket ger en typvardesprocent pa
44 %. 21,53 % har svarat stammer helt. 20,83 % har svarat stdmmer i liten grad och 11,11 % stammer
inte alls. 7 personer svarade vet inte och 3 personer har inte alls pa fragan. Det &r sammanlagt ar det
68,06 %, mer an halften, som svarar att malen mer eller mindre behdéver brytas ned for att 6ka
forstaelsen av dem och det ar 31,94 % som svarar att det stammer i liten grad att malen behdver brytas

ned for att forstas eller att det inte alls behdvs.

For att fa en uppfattning om kommuniceringen av organisationens mal natt fram till medarbetarna
stallde jag en 6vergripande fraga. Fraga nr 7, Kanner du till Arbetsmiljoverkets 18 strategiska mal?
Totalt svarade 150 personer (89,8 %) pa fragan. For att fa en indikation pa om medarbetarna har last och
kanner till malen, stallde jag fragan, Last och forstar hur malen paverkar mitt arbete. Pa detta pastaende
har majoriteten, 49,29 %, svarat att det stammer i liten grad, vilket ger en typvérdesprocent pa 47 %. 10
% har svarat stammer inte alls. 31,43% har svarat att det stammer i hdg grad och 9,29 % svarade att det
stammer helt. 7 personer svarade vet inte och 17 personer har inte svarat pa fragan. Det & sammanlagt
ar det 59,29 %, mer an halften, som sager sig forsta i liten grad eller inte alls hur malen paverkar deras
arbete och det & sammanlagt 40,72% som sager att de i hog grad och helt forstar hur malen paverkar

deras arbete.
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Jag vill se om medarbetarna forstar hur malen ska bidra till att fa organisationen att vaxa och stéllde
fragan, Last och forstar hur malen for myndigheten framat. Pa detta pastadende har majoriteten, 51,45 %,
svarat att det stammer i liten grad, vilket ger en typvérdesprocent 48 %. 13,77 % har svarat stdmmer inte
alls. 29,99 % har svarat stimmer i hog grad och 5,80 % svarade stdmmer helt. 9 personer svarade vet
inte och 3 personer har inte svarat pa fragan. Det ar sammanlagt ar det 65,22 %, mer an halften, som
sager sig forsta lite grad eller inte alls hur malen ska féra myndigheten framat och det &r sammanlagt
34,79 % som sager sig forsta i hog grad eller helt hur malen for myndigheten framat. For att se om de
kanaler som myndigheten anvander for att kommunicerar ut malinformationen med fungerar och att
budskapet nar fram till medarbetarna stéllde jag fragan, Har fatt information att malen finns. Pa detta
pastaende har majoriteten, 48,61 % svarat att det stammer helt, vilket ger en typvardesprocent pa 45 %.
36,11% har svarat stammer i hog grad.10,42 % har svarat i liten grad och 4,86 % svarade stimmer inte
alls. 2 personer svarade vet inte och 4 personer har inte svarat alls pa fragan. Det ar sammanlagt ar det
84,72 %, langt mer an halften, som svarar att de helt eller i hog grad fatt informationen om att malen
finns och det ar sammanlagt 15,28 % som svarar att de i liten grad eller inte alls har fatt informationen

om att malen finns.

Jag ville se hur val medarbetarna tolkar och foljer ledningsbeslut. For att fa fram indikationer pa att
medarbetarna tolkar termen ” fattat beslut olika stallde jag en dvergripande fraga. Fraga nr 9, Hur
tolkar du termen "ett internt fattat beslut"? Totalt svarade 142 personer (85 %) pa fragan. Termen
“absolut beslut” menas med fran ledningens sida att besluten ligger fast och ska inte dndras pa.

For att se hur medarbetarna tycker att beslut ska vara stéllde jag fragan, Beslut ar absolut och gar inte
att andra pa. Pa detta pastaende har 37,40 % svarat att det stammer i hog grad vilket ger en
typvardesprocent pa 44 %. 21,37 % har svarat stammer helt. 24,43 % har svarat att det stammer i liten
grad och 16,79 % har svarat att det inte stimmer alls. 9 personer svarade vet inte och 25 personer svarar
inte alls pa fragan. Det & sammanlagt ar det 58,77 %, strax over halften, som instammer i att beslut ar
absoluta och gar inte att andra pa och det &r sammanlagt 41,22 % som svarar att det stammer i liten grad
eller att det inte stammer alls. For att fa fram om det finns ytterligare indikationer pa att medarbetarna
kan tolka beslut annorlunda stéllde jag fragan, Beslut maste foljas, oavsett effekt pa verksamheten.
Pa detta pastaende svarade majoriteten 46,27 % att det stammer i hog grad vilket ger en
typvardesprocent pa 44 %. 18,66 % har svarat stammer helt. 22,39 % har svarat att det stammer i liten

grad och 12, 69 % har svarat att det inte stammer alls. 6 personer svarade vet inte och 2 personer som
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inte svarat alls pa fragan. Det &r sammanlagt 64,93 %, mer an halften, som anser att beslut maste foljas
oavsett effekt pa verksamheten. Och det ar sammanlagt 35,35 % som svarar att det stimmer i liten grad
eller att det inte stammer alls.

For att se vad medarbetarna sjalva tror &r orsaken till att fattade beslut inte foljs, stéllde jag en
overgripande fraga. Fraga nr 10, Vad kan bidra till att fattade beslut inte f6ljs? Totalt svarade 138
personer (83 %) pa fragan. For att fa en indikation pa hur medarbetarna upplever besluten fran
ledningen, stéllde jag fragan, Beslut fran ledningen ar vaga och svartolkade. Pa detta pastaende svarade
majoriteten 48,48 % att det stammer i hog grad, vilket ger en typvardesprocent pa 47 %. 21,97 %
svarade stammer helt. 21,21 % svarade i liten grad och 8,33 % svarade stammer inte alls. Det &r
sammanlagt 70,95 % som svarar att det stammer i hdg grad eller stimmer helt. Det &r sammanlagt
29,54 9% svarade att det stammer i liten grad eller stdammer inte alls. 4 personer svarade vet inte och

2 personer har inte svarat pa fragan. For att ta reda pa hur medarbetarna upplever beslut fran
avdelningschef stallde jag fragan, Beslut fran avdelningschef ar vaga och svartolkade. Pa detta
pastaende svarade majoriteten 42,42% att det stammer i hog grad, vilket ger en typvardesprocent pa
41,48 %. 20,45 % svarade stammer helt. 24,24 % svarade stdmmer i liten grad och 12,88 % svarade
stdammer inte alls. Det &r sammanlagt 62,87 % som svarade att det stimmer i hog grad eller stimmer helt
och det & sammanlagt 37,12 % som svarade att det stimmer i liten grad eller stimmer inte alls. 4

personer svarade vet inte och 2 personer har inte svarat pa fragan.

For att fa en indikation pa om medarbetarna upplever att besluten &r svara att genomfora i praktiken och
vad det kan bero pa stallde jag fragan, Det rader ett glapp mellan beslut och hur verksamheten ser ut. P&
detta pastaende svarade majoriteten 34,88 % att det stammer helt, vilket ger en typvérdesprocent pa

32,6 %. 34,11 % svarar att det stimmer i hog grad. 26.36 % svarar att det stdammer i liten grad och 4,65
% svarade stammer inte alls. 9 personer svarade vet inte. Sammanlagt ar det 68,99 % som svarar att de
tycker att det finns ett glapp mellan beslut och hur verksamheten ser ut och det ar sammanlagt 31,01 %
som svarar att det stimmer i liten grad eller stammer inte alls. For att fa fram fler indikationer pa
eventuella orsaker till att medarbetarna upplever beslut svara att genomfora i praktiken stéllde jag
fragan, Det finns chefer och medarbetare med egen agenda. Pa detta pastaende svarade majoriteten
36,67 % att det stammer helt, vilket ger en typvardesprocent pa 32,1 %. 28,33 % svarade att det

stdmmer helt. 30,83 svarade att det stdmmer i liten grad och 4,17 svarade stdimmer inte alls. 17 personer
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svarade vet inte och 1 person svarar inte alls pa fragan. Sammanlagt ar det 65 % som svarar att de i hog
grad eller instdimmer helt att det finns chefer och medarbetare med egen agenda och det & sammanlagt
35 % som svarar att det stimmer i liten grad eller stimmer inte alls att det finns chefer och medarbetare
med egen agenda. Jag stéllde ocksa fragan, Arbetsplatsens kultur och varderingar styr hur beslut tolkas.
Pa detta pastaende svarade majoriteten 50 % att det stammer helt, vilket ger en typvardesprocent pa
47,44 %. 23,08 % svarade att det stimmer helt. 30,83 % svarade att det stimmer i liten grad och 5,38 %
svarade att det inte stammer alls. 9 personer svarade vet inte och 1 person svarar inte alls pa fragan.
Sammanlagt ar det 73,08 % som svarar att de tycker att det ar arbetsplatsens kultur som styr hur
besluten tolkas och det &r sammanlagt 26,92 % som svarar att det stammer i liten grad eller stammer

inte alls att det &r arbetsplatsens kultur som styr hur besluten tolkas.

For att fa en kansla av hur inflytelserika medarbetarna kanner sig i beslutsprocessen i organisationen
stallde jag en 6vergripande fraga. Fraga nr 11, Vilka mojligheter har du att paverka beslut? Totalt
svarade 140 personer (84 %) pa fragan. Jag ville se hur inflytelserika medarbetarna kanner sig i
organisationen och hur mycket de tycker att de kan paverka och forandra. Jag stallde fragan, Jag har
majlighet att ha synpunkter, paverka och dndra i alla beslutsprocesser. Pa detta pastaende har
majoriteten, 48,15 % svarat att det stammer i liten grad vilket ger en typvardesprocent pa 47 %.

36,30 % svarade stdmmer inte alls. 14, 07 % svarade att det stdammer i hég grad och 1,48 % svarade att
det stammer helt. 4 personer svarade vet inte och 1 person har inte svarat pa fragan. Det ar sammanlagt
84,45 %, mer an halften som anser att de har véldigt lite eller ingen majlighet alls att paverka och
forandra beslut och det &r 15,55 % som svarar att de tycker att de har i hog grad eller helt méjlighet att

paverka och forandra beslut.

Nésta fraga som berdr inflytande och paverkan som jag stallde var, Jag har mojlighet att lamna
synpunkter pa och paverka ledningsbeslut. Pa detta pastaende har majoriteten 46,27 % svarat att det
stammer i liten grad vilket ger en typvardesprocent pa 45 %. 35,82 % har svarat stimmer inte alls.
15,67 % svarade stdimmer i hog grad och 2,24 % svarade stdimmer helt. 4 personer svarade vet inte och
21 personer besvarade inte fragan. Det ar sammanlagt 82,09 %, mer an halften som anser att de valdigt
liten utstrackning eller inte alls kan lamna synpunkter eller paverka ledningsbeslut och det ar
sammanlagt 17,91 % som svarar att de i hog grad eller helt kan lamna synpunkter pa och paverka

ledningsbeslut.
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For att fa fram indikationer pa om medarbetarna kande att kommunikationen mellan ledningen och dem
sjalva fungerade tillfredstallande och gor att de kanner sig delaktiga, stallde jag en dvergripande fraga.
Fraga nr 12, Gar kommunikationen linjevagen? Totalt svarade 138 personer (82,63 %) pa fragan. Jag
ville se om medarbetarna upplever att de far feedback fran ledningen pa uppkomna synpunkter fran
verksamheten. Jag stallde fragan, Ledningen lyssnar och aterkopplar de synpunkter som kommer fran
verksamheten. P4 detta pastaende svarade majoriteten 51,20 % att det stimmer i liten grad, vilket ger
en typvardesprocent pa 47 %. 23,20 % har svarat stammer inte alls. 22,40 % har svarat att det stammer i
hog grad och 3,20 % svarade instdimmer helt. Det &r sammanlagt 74,4 %, mer an hélften, som tycker att
ledningen ger valdigt lite eller ingen feedback alls pa synpunkter fran verksamheten. Och det &r
sammanlagt 25,60% som svarar att de i hog grad eller helt tycker att ledningen lyssnar och aterkopplar

de synpunkter som kommer fran verksamheten.

Jag ville se om medarbetarna upplever att de far feedback fran avdelningschef pa uppkomna synpunkter
fran verksamheten sa jag stallde jag fragan, Avdelningschef lyssnar och ger aterkoppling pa synpunkter
fran verksamheten. Pa detta pastaende svarade majoriteten 39,17 % att det stammer i hog grad vilket ger
en typvardesprocent pa 35 %. 24,17 % har svarat stammer inte alls. 31,67 % svarade att det stammer i
hog grad och 5 % svarade instdimmer helt. 16 personer svarade vet inte och 4 personer har inte besvarat
fragan. Det ar sammanlagt 63,34 %, mer &n hélften som tycker att avdelningschef ger valdigt lite eller
ingen feedback alls pa synpunkter fran verksamheten och det a&r sasmmanlagt 36,67 % som tycker att
avdelningschefen ger i hog grad eller helt feedback pa synpunkter fran verksamheten.

For att fa fram om det finns indikationer pa hur medarbetarna uppfattar ledningen och chefernas
kommunikation som exempelvis vag, svag, otydlig, stark beslutsam. Stéllde jag pastaendet Ledning och
chefer har svart att vara tydliga i sin kommunikation, ingen vill satta ned foten, och saga hur det ska
vara. Pa detta pastaende svarade majoriteten 40,32 % att det stammer i hog grad vilket ger en
typvardesprocent pa 37 %. 17,74% har svarat stammer helt. 31,45 % svarar att det stammer i liten grad
och 10,48 % svarade stdmmer inte alls. Det & sammanlagt 58,06 %, strax 6ver halften, som tycker
ledning och chefer har svart att vara tydliga och att satta ned foten nar det galler och det & sammanlagt

41,93% som svarar att de stammer i liten grad eller stdmmer inte alls.
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For att fa fram indikationer pa om ledningens budskap nar fram till medarbetarna eller inte, stéallde jag
en overgripande fraga. Fraga nr 13, Nar ledningens olika budskap fram? Totalt svarade 135 personer
(81 %) pa fragan. For att fa indikationer pA om medarbetarna forstar och kan tillgodogora sig de
budskap som ledningen for fram stallde jag fragan, Ledningen kommunicerar ut sina budskap klart
och tydligt, finns inga tvivel om vad som behdver goras och hur det ska arbetas. Pa detta pastaende har
majoriteten 49,22 % svarat att det stammer i liten grad, vilket ger en typvérdesprocent pa 47 %.

21,09 % har svarat stammer inte alls. 28,91 % svarade att det stimmer i hdg grad och 0,78 % svarade
stammer helt, 6 personer svarade vet inte och 1 person besvarade inte fragan alls. Det &r sammanlagt
70,31 %, mer an hélften, som inte anser att ledningens kommunicering ar tillrackligt klar och tydlig och
det &r sammanlagt 29,69 % som svarar att de tycker i hog grad eller instdammer helt i att ledningen
kommunicerar ut sina budskap klart och tydligt det finns inga tvivel om vad som behdver goras och hur

det ska arbetas.

Jag stallde samma fraga géllande avdelningscheferna, Avdelningschef kommunicerar ut sina budskap
klart och tydligt, finns inga tvivel om vad som behéver goras och hur det ska arbetas. Pa detta pastaende
har majoriteten 40,50 % svarat att det stammer i liten grad, vilket ger en typvérdesprocent pa 44 %.
19,01 % har svarat stdammer inte alls. 36,36 % har svarat att det stimmer i hdg grad och 4,13 % svarade
instammer helt. 13 personer svarade vet inte och 1 person har inte besvarat fragan. Det &r sammanlagt ar
det 59,51 %, lite mer &n halften som anser att ledningen inte ar tillrackligt klar och tydlig och det &r
sammanlagt 40,73 % som svarat att de i hog grad eller instdammer helt tycker att avdelningschefen

kommunicerar ut sina budskap klart och tydligt.

For att fa indikationer pa arbetsplatsens kultur ser ut pA myndigheten och om medarbetarna trivs pa sin
arbetsplats samt om de anser att det rader ett bra arbetsklimat stéllde jag en 6vergripande fraga. Fraga nr
14, Finns det ett tillatande klimat pa din arbetsplats? Totalt svarade135 personer (81 %) pa fragan.

For att se om medarbetarna trivs eller inte trivs pa sin arbetsplats stallde jag fragan, Jag trivs pa min
arbetsplats. Pa detta pastdende har majoriteten 58,21 % svarade att det stammer i hog grad, vilket ger en
typvardesprocent pa 58 %. 26,87 % svarade stammer helt. 12,69 % trivs i liten grad och 2,24 % trivs
inte alls. 1 person har inte besvarat fragan. Det ar sammanlagt 100,01 %, mycket mer &n hélften som
trivs pa sin arbetsplats och det &r sammanlagt 14,93 % som svarar att de trivs i liten grad eller inte alls

pa sin arbetsplats. For att fa vidare indikationer pa hur normer och kultur ser ut pa arbetsplatsen, stallde
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jag fragan Avvikande personlighet, kladstil eller uppférande &r inte uppskattat. Pa detta pastaende har
majoriteten, 44,54 % svarat att det stammer i liten grad vilket ger en typvérdesprocent pa 44 %. 36,97 %
har svarat stdammer inte alls. 14,29 % har svarat att det stdammer i hog grad och 4,20 % att det stammer
helt. . 15 personer svarade vet inte och 1 person har inte besvarat fragan. Det & sammanlagt ar det 81,51
%, mer an halften, som anser att avvikande personlighet, kladstil eller uppforande inte har nagon eller
valdigt liten betydelse pa Arbetsmiljoverket och det ar 18,49% som anser att det till viss del inte eller
inte alls &r uppskattat.

| fraga 15, en av de kvalitativa fragorna med Gppna svarsalternativ gav jag medarbetarna mojlighet att
skriva friare om hur de uppfattar sin myndighetsroll. Jag gav en fraga for att de skulle fa en mojlighet att
reflektera 6ver hur de anser en myndighetsperson ska vara. 82 personer (49.1%) svarade pa fragorna.
Fragan &r uppdelad i en fraga a) Hur tycker du en myndighetsperson ska vara for att bli accepterad bade
internt och externt? och en fraga b) Finns det skillnader i hur man forvéntas bete sig, beroende pa

vilken yrkesroll man har?

A) Pa denna fraga svarade flera respondenter enbart pa hur de ansag att en myndighetsperson férvantas
vara, for att bli accepterad externt. N&r det géllde hur den interna acceptansen ser ut och for hur man
forvantas bete sig i sina olika roller, blev svaren mer luddiga och oprecisa. Svar pa denna fraga ar t.ex.
”det dr det nog”, “kanske”, ’det finns inget uttalat” och” sitter man pé sin kammare spelar det ingen
roll”. Flera medarbetare anvander ocksa myndighetens egna vérdeord, kommunikativ, offensiv och

trovardig, for att beskriva myndighetsrollen. En medarbetare svarar sa har:

”Jag tycker att en myndighetsperson ska vara korrekt och professionell. Folja de regler som géller, men ha en
Oppenhet att verka for fordndring dar regler och verklighet inte stammer éverens. Om det krévs for att bli

accepterad internt dr en annan sak”.

Andra medarbetare anvéander sig av myndighetens vardeord: ”Trovirdig, offensiv och kommunikativ;
Forvantningar kan &ven vara olika i olika roller for samma yrkeskategori”. | svaren uttrycker
medarbetarna bade positiv som negativ kritik pa organisationen och for att visa pa vidden i svaren visas
hér tva exempel. En medarbetare uttrycker att det finns arbetsatt pA myndigheten som hindrar

framatanda. Han uttrycker sin kritik sa har:

46



GOTEBORGS UNIVERSITET

FILOSOFI, LINGVISTIK OCH VETENSKAPSTEORI

”AV:s kultur dr baserad pa att det &r en kritisk organisation. Ju mer kritik man kan l&dmna desto béttre. Det 4r en
felfinnarorganisation. Det psykosociala klimatet ar baserat pa passiv aggressivitet med dolda agendor och
maktspel mellan avdelningar, enheter och kollegor. Det &r forbjudet att visa temperament, det uppfattas som en
konflikt, darfor halls konflikterna dolda och de personer som visar temperament ar man antingen radda for eller sa

fryses de ut. Lite mer entreprendrsande och att vaga se mojligheter, inte sa detaljorienterat och inatskadande vore
nyttigt”.

En annan medarbetare uttrycker sig mer neutralt om arbetsplatsen och att den inte skiljer sig fran nagon
annan arbetsplats utan att man utfor arbetet pa bésta satt:

”Anser att jag som myndighetsperson utfor ett arbete precis som alla andra med arbeten, oavsett arbetsgivare. Ett

arbete ska man skota och ta ansvar for och utfora pa bésta sétt, oavsett var man arbetar”

B) P& denna fraga svarade totalt 60 personer pa fragan. 8 personer har inte besvarat sjalva amnet och 1
person har inte besvarat fragan alls.

Antal Svar Antal Svar

personer personer
26 ”Ja, det finns en skillnad” 7 ”Egentligen inte”
15 ”Nej, det finns ingen skillnad” 3 ”Vet inte”

* Tabellen visar medarbetarnas svar péa fragan och hur manga som gett samma svar. Det visar pd majoriteten och

minoriteten i svaren.

For att visa pa vad majoriteten och minoritet svarade kommer jag att visa nagra svar fran medarbetarna
som representerar detta. Majoriteten av medarbetarna tycker att det finns skillnader i forvantat beteende

mellan de olika yrkesrollerna. En medarbetare som tycker att det finns skillnader uttrycker sig sa har:

”Ja. Det &r en hierarki dér inspektorer och handlédggare inom sakverksamheten véger tyngst. Administratorer ar
oftast kvinnor och har inte samma status. Ar man inte inspektor eller sakkunnig inom Avd. fér regler och
expertstdd har ens asikter inte samma tyngd i organisationen. Detta sager forstas inget om hur man forvantas bete

sig, men det sétter klimat och handlingsutrymme. Sedan finns det naturligtvis en gemensam grund dér alla méots”.
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En minoritet av medarbetarna tycker inte det finns nagra skillnader utan att alla agerar som
ambassaddérer for myndigheten oavsett vilken yrkesroll du har. En medarbetare som inte tycker att det

finns skillnader svarar sa hér: ’Nej, vi dr alla ambassadorer for oss- Arbetsmiljoverket”.

Medarbetarna ger ett svar som oftast géller den externa yrkesrollen och vad man tror forvéntas externt.
Vad som forvantas internt ar nagot verkar man ar mer oséker pa och svaren ér otydliga. | svaren kan
man tydligt se att flera medarbetare skiljer mellan den mer privata rollen som de har internt och den
externa myndighetsrollen. | medarbetarnas svar dar majoriteten av de svarande ar inspektdrer och
handlaggare kan man se att det verkar finnas liten kunskap om andra yrkesroller inom myndigheten. |
svaren ar det fa medarbetare som ser och talar bortom sin egen yrkesroll och arbete. Till exempel ndmns
andra yrkesgrupper, som ofta tillhor ”’stddverksamhet”, som IT, administration och personal ytterst
sallan i svaren, om an alls. For manga organisationer finns det ocksa ett geografiskt avstand mellan
verksamheten och ledningen, dar huvudkontor ar skilt fran verksamheten. Pa Arbetsmiljoverket ligger
huvudkontoret i Stockholm, de titulerar sig inte huvudkontor, men i verksamheternas (distrikten)
mening fungerar de som ett huvudkontor. Avstand bade fysiskt och psykiskt till en ledning har en
betydelse for hur man uppfattar budskap och vilken forstaelse for budskapet medarbetaren har.

Arbetsmiljoverket star infor ett kommande forandrings- och varumarkesarbete.

For att se hur medarbetarna upplever vardegrunds- och varumarkesarbetet i organisationen, stallde jag
en 6vergripande fraga. Fraga nr 16, Ar vardegrunds- och varumarkesarbetet levande i organisationen?
Totalt svarade 132 (79 %) personer pa fragan. Med orden” levande i organisationen” menar jag att de
interna vardeorden faktiskt foljs oavsett var i organisationen man befinner sig. Att det inte ar nagot
ledningen beslutar och nagot bara medarbetarna gor. For att se om medarbetarna tycker att ledningen
lever upp och arbetar utefter myndighetens egna vardeord stallde jag fragan, Hela ledningen arbetar
trovardigt, offensivt och kommunikativt i interna fragor. Pa detta pastaende har majoriteten, 48,28%
svarat att det stammer i liten grad, vilket ger en typvardeprocent pa 42 %. 24,14 % svarade stimmer
inte alls. 26,72 % svarade att det stimmer i hdg grad och 0,86 % svarade instdimmer helt. 16 personer
vet inte och det ar 50 personer som inte besvarat fragan. Det ar sammanlagt ar det 72,42 %, mer &n
hélften som inte tycker att ledningen arbetar véldigt lite eller inte alls trovardigt, offensivt och
kommunikativt i interna fragor och det &r sammanlagt 27,58 % som anser att det stammer i hog grad

eller instammer helt pa att ledningen arbetar trovardigt, offensivt och kommunikativt. For att se om
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medarbetarna tycker att de tre stora avdelningarna arbetar utefter vardeorden stallde jag fragan,
Avdelningen arbetar trovardigt, kommunikativt och offensivt i interna fragor. Pa detta pastaende
svarade majoriteten 43,10 % att det stammer i liten grad, det ger en typvardesprocent pa 38 %. 16,38 %
svarade stammer inte alls. 37,07 % svarade stdammer i hog grad och 3,45 % svarade instammer helt. 14
personer svarade vet inte och 2 personer som inte besvarade frdgan. Sammanlagt ar det 59,48 %, strax
over halften som tycker att avdelningen i véldigt liten grad eller inte alls arbetar efter vérdegrunden och
det & sammanlagt 40,52 % som tycker att avdelningen foljer vardeorden.

Jag stallde samma fragor om distrikt och sektion for att se om medarbetarna tycker att det skiljer sig
kommer langre ned i organisationen man kommer. Jag stéllde fragan, Distriktet arbetar trovardigt,
kommunikativt och offensivt i interna fragor. Pa detta pastaende svarade majoriteten 46,15 % i liten grad
vilket ger en typvardesprocent pa 32,3 %. 13,19 % svarade instammer inte alls. 38,46 % svarar i hog
grad och 2,20 % svarade instammer helt. 39 personer svarade vet inte och 2 personer som inte besvarat
fragan. Det & sammanlagt 59,34 % som inte tycker att avdelningen arbetar efter vardeorden och det ar
sammanlagt 40,66 % som i hog grad eller instimmer helt med att avdelningen arbetar utefter
vardeorden. Jag stallde fragan Sektionen arbetar trovardigt, kommunikativt och offensivt i interna fragor
svarade majoriteten 44,21 % i hog grad vilket ger en typvardesprocent pa 33 %. 7,37 % svarade
instdmmer helt. 34,74 % svarar i hog grad och 13,68 % svarade instammer helt. 34 personer svarade vet
inte och 3 personer som inte besvarat fragan. Det ar sammanlagt 51,58 % som tycker att sektionen
arbetar efter vardeorden och det &r sammanlagt 48,42 % som i liten grad eller instimmer inte alls med

att avdelningen arbetar utefter vardeorden

For att se hur medarbetarna sjalva skattade sitt arbete med vardeorden stéllde jag fragan, Jag tror att jag
arbetar trovardigt, kommunikativt och offensivt. Pa detta pastaende svarade majoriteten 57,72 % i hog
grad vilket ger en typvardesprocent pa 54,1 %. 30,89 % svarade instammer helt. 8,13 % svarar i liten
grad och 3,25 % svarade instammer inte alls. 8 personer svarade vet inte och 1 person som inte besvarat
fragan. Det ar sammanlagt 88,61 % som inte tycker att avdelningen arbetar efter vardeorden och det &r
sammanlagt 11,38 % som i hig grad eller instdmmer helt med att avdelningen arbetar utefter
vardeorden. For att kunna ta reda pa hur vardeorden uppfattas av medarbetarna stallde jag fragan, Jag
k&nner mig inte bekvam med vardeorden, har svart att se vad de ger for mig. Pa detta pastaende svarade

majoriteten 45,08 % att det inte stimmer alls, vilket ger en typvardesprocent pa 42,3 %. 30,33 % har
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svarat stimmer i liten grad. 15, 57 % har svarat i hog grad och 9,02 % svarade instammer helt. 8
personer svarade vet inte och 2 personer som inte besvarat fragan. Det a&r sammanlagt ar det 75,41 %,
over halften som kanner sig bekvdma med véardeorden och det & sammanlagt 24,59 % som inte kanner
sig bekvdma med orden eller ser vad vardeorden kan ge dem.

Arbetsmiljoverket har annu inte pabdrijat sitt varumarkesarbete och for att se om ordet varumarke &r ett
laddat ord pa arbetsplatsen och bland medarbetarna stallde jag fragan, | allt jag gor &r jag ett varumarke
for min organisation. Pa detta pastaende har 50 % stycken svarat att det stammer i hog grad vilket ger
en typvardesprocent pa 46 %. 38,33 % har svarat stammer helt. 6,67 % svarade i liten grad och 5 %
svarade stammer inte alls. 11 personer svarade vet inte och 1person som inte har besvarat fragan. Det ar
sammanlagt ar det 88,33 %, langt 6ver halften som tycker att de ar ett varumarke for sin organisation.

Och det ar sammanlagt 11,67 % som i liten grad eller inte alls ser sig som varumarken.

For att se hur medarbetarna ser pa kommunikationen och dialogen mellan distrikten och huvudkontor
stallde jag en 6vergripande fraga. Fraga nr 18, Hur ser kommunikationen mellan huvudkontor och
distrikt ut? Totalt antal svar pa fragan 131 personer (78,4%) svarat pa fragan. For att se om
medarbetarna sag positiva eller negativa saker i kommunikationen mellan distrikt och huvudkontor
stallde jag fragan, Handlaggare pa huvudkontoret ar alltid tillgangliga nar verksamheten behéver dem.
Pa detta pastaende har majoriteten 37,86 % svarat att det stammer i liten grad, vilket ger en
typvardesprocent pa 42 %. 33,98 % har svarat stammer inte alls. 26,21 % har svarat att det stammer i
hdg grad och 1,94 % svarade att det stimmer helt. 25 personer svarade vet inte och 3 personer har inte
besvarat fragan. Det ar sammanlagt 71,84%, mer an halften, som inte tycker att handlaggare pa
huvudkontoret &r tillgangliga for verksamheten i den grad de skulle 6nska och det &r 28,15 % som
tycker att handlaggarna ar tillgangliga i hog grad eller alltid tillgangliga. For att vidare fa fram
indikationer pa hur medarbetarna ser pa kommunikationsflodet mellan huvudkontor och verksamhet
stallde jag fragan, Arenden som handlaggs p& huvudkontoret aterkopplas alltid. P& detta pastdende har
majoriteten 39,08 % svarat stammer i liten grad vilket ger en typvardesprocent pa 26,4 %. 33,33 % har
svarat att det stimmer i liten grad.21,84 % har svarat att det stimmer i hdg grad och 5,75 % svarade
instammer helt. 42 personer svarade vet inte och 2 personer har inte besvarat fragan. Det ar sammanlagt
72,41 %, som har svarat att arenden pa huvudkontoret inte aterkopplas i ndgon storre utstrackning och

det dr 27,59 % som anser att det sker en aterkoppling i hog grad eller helt.
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| fraga nr 19 som ar en kvalitativ fraga med Oppet svaralternativ. Jag ville ge medarbetarna majlighet att
lite friare kunna beskriva hur medarbetarna skulle vilja att kommunikationen och dialogen 6kade mellan
distrikt och huvud kontor samt fa fram indikationer pa om det finns en vilja eller ovilja till dialog,
mellan distrikt och huvudkontor. Jag stallde fragan, Hur skulle du vilja att huvudkontor och distrikt
kommunicerade, for att fa en okad dialog? Totalt svarade75 personer (50 %) pa fragan. Svaren &r
kategoriserade under forslag och kritik. Under kategorin kritik ligger tva underrubriker huvudkontor och
chefer. De flesta av medarbetarna vander i huvudsak sin bade konstruktiva och negativa kritik mot dessa

tva grupper.

Forslag:

I svaren framkommer manga forslag fran medarbetarna till att fa en 6kad dialog mellan huvudkontor
och distrikt, men ocksa kritik och missnoje riktat mot huvudkontor och chefer och ledning. De flesta
medarbetare lagger fram konstruktiva forslag for hur samarbetet borde ga till. En medarbetare uttrycker

det s& har:

”Planerings, uppfoljnings och kommunikation méste utga fran mal och resultat, detta underlédttar
kommunikationen. Att alltid disk. vad som ger basta effekt for mal/resultat leder till 6kad dialog mellan

avd/grupperingar”
Eller som ett annat forslag fran en annan medarbetare:

”Att idéer fran distrikten tas upp och behandlas pd HK i systematisk form. Att de kontaktytor som finns utokas
nagot och systematiseras. vi pa press har en bra form att mota distrikten med inspektorer, chefer och jurister

genom vara presskontaktsmdten. Men det kan bli dnnu béttre kontakt, kanske med nagot videométe, exempelvis”.

I svaren skriver medarbetarna ocksa mycket om att “vi” kinslan, forstaelse for varandra och att dialogen

maste Oka i organisationen. En medarbetare uttrycker det pa detta stt:

”Enkla o korta kommunikationsvagar som normalfall, vi o dom kanslan maste bort, en kéansla att vi arbetar for

samma sak maste byggas upp”.
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Nagra medarbetare har ingen asikt i fragan eller som en medarbetare uttrycker det: ”For stor fraga att

svara pa i en enkat”.
Kritik:

I svaren ses att missnojet fran medarbetarna ar oftast riktat ifran distrikten gentemot huvudkontoret och
handlaggning, aterkoppling pa huvudkontoret. Svaren i enkaten ger ingen forklaring till vad det kan

vara och utan djupare samtal med medarbetarna ar det omdjligt att veta varfor och vad som skett.

HUVUDKONTONTOR (HK):

I svaren uttrycker manga medarbetare hur de upplever att kommunikationen mellan huvudkontor och
verksamhet inte ar optimal. Medarbetarna kritiserar ledningens absoluta beslut, som enligt dem aldrig
gar att rubba. En medarbetare beskriver hur besluten fran huvudkontoret upplevs som absoluta: *’Néar
beslut tas pa HK idag ar de absoluta, ibland tyvarr 6verfulla av personlig prestige och omajliga att dndra
pa”. Pa Arbetsmiljoverket ar det linjevagen kommunikationen ska ga. | svaren anger medarbetarna att
de inte tycker att linjevagen inte alltid ar av godo. Medarbetarna beskriver att det ar svart med

kommunikationen till huvudkontoret, pa grund av linjevagen.

Manga utav medarbetare vill hellre ha direkt kommunikation med ledning och huvudkontor. En
medarbetare svarar sa hir: ”Inte sa linjestyrt”. ”Direktkommunikation inte linjevagen”. En annan
medarbetare svarar sa hir: ”Mer direktkontakt mellan inspektor o handlaggare. Linjevagen forsvarar”.
Manga medarbetare uttrycker i svaren att de kanner sig 6verkérda av ledningsbeslut pa huvudkontoret.
En del medarbetare uttrycker att verksamheterna aldrig far reda pa besluten utan beslut och budskap
landar oforberedda ut pa enskilda medarbetare ute i verksamheten, utan att ha gatt igenom mellanchefen
forst. En medarbetare uttrycker den brist pa delaktighet som manga av respondenterna ocksa uttrycker i
sina svar: ”Medarbetarskapet maste fungera sa att medarbetarna far en chans att kanna delaktighet dven
med HK-beslut (concordence...?)”. Ménga utav medarbetarsvaren visar ocksa pa att det finns en misstro
fran medarbetarna mot huvudkontor och ledning. En medarbetare utrycker det s& hir: “Huvudkontoret

far val forst visa att det ar intresserat av att kommunicera med distrikten”.
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LEDNING/CHEFER:

Nar det galler kritik ar alltid chefer och ledning mest utsatta for att de har det storsta ansvaret for
organisationen och dess medarbetare. Manga av medarbetarna svarar att de har lite eller inget fortroende
for chefer och ledning. Manga av medarbetarna pa Arbetsmiljoverket riktar aven allvarlig kritik mot
chefer och ledning. | svaren finns indikationer pa att manga medarbetare inte tycker att malen ar tydliga
eller vil forankrade i verksamheten. En medarbetare skriver: ”Framforallt tydligare narvaro av
ledningsgrupp och mal som ar tydligare och forankrade pa distrikten”. En annan punkt som
medarbetarna gett kritik pa i sina svar ar beslutsprocesser och beslutsfattande hos chefer och ledning. En
medarbetare utrycker hur det saknas att chefer och ledning stér upp for sina fattade beslut: ”Cheferna pa
Arbetsmiljoverket maste sta upp for fattade beslut och kunna motivera varfor beslutet tagits. Om chefen
inte kan stalla sig bakom besluten bor han/hon sluta som chef”. Det finns medarbetare som svarar att de
tycker att kommunikationen fungerar bra mellan distrikt och huvudkontor. En medarbetare svarar sa
hir: ”Fungerar bra for mig - det &r bara att lyfta luren om det ar en kortare fraga, annars ar det

linjevdagen som tar nagot langre tid”.
5.2 Diskussion

Malforstaelse
Finns det indikationer pa om Arbetsmiljoverkets sitt att kommunicera ut mal och budskap, gor att

medarbetarna inte forstdr malen? I svaren framkommer att mer an hélften av medarbetarna som deltog i
enkaten anser att de har fatt informationen om att mal finns men mer &n halften tycker att de &r otydliga
och de forstar inte sin eller andras roll genom malen. Mer an hélften av medarbetarna har svarat att de
har last de 18 strategiska malen for Arbetsmiljoverket men medarbetarna tycker att de i liten grad eller
inte alls forstar hur malen paverkar deras arbete och mer an halften kan heller inte se hur de 18
strategiska malen for verksamheten framat. Mer an halften av medarbetarna tycker ocksa att malen

borde brytas ned for att forstas battre.

Att manga medarbetare inte kanner till de 18 strategisk malen for myndigheten eller att de inte ser hur
de for verksamheten framat ar i sig ingen ovanlig foreteelse. Enligt Nordisk kommunikations 2007-ars

undersokning &r det ungefar hélften av de svarande som haller med om att de helt eller delvis kanner till
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arbetsplatsens 6vergripande mal. Dessutom upplever ungefér lika manga att de har kannedom om hur
det gar for arbetsplatsen att forverkliga dessa mal. Falkheimer och Heide (2007) séger att om
medarbetarna inte kan forsta och ta till sig informationen &r det allvarligt eftersom den strategiska
kommunikationen ger medarbetarna information om évergripande mal och strategier samt vart
organisationen ar pa vdg i framtiden. Nordisk kommunikations rapporter (2005) och (2007) speglar vad
forskningen inom omradet visat pa hela tiden, att medarbetarna har stora svarigheter pa manga
arbetsplatser att forsta och ta till sig organisationens mal.

Har kan man fundera pa hur medarbetaren kan lasa malen, men inte forsta dem. Kan det vara sa att
malen ar otydliga, svara eller kanske har medarbetarna inte hunnit lasa dem ordentligt? Det kan ocksa
vara sa att medarbetaren inte intresserad av innehallet for att det inte kan se vad de innebar for dem.
Oavsett anledningen till att medarbetarna inte forstar malen sa ar det klart vasentlig att de forsta hur
malen paverkar och styr deras arbete. Kan medarbetarna inte se hur deras egen del paverkas kan de
troligtvis inte heller se hur helheten paverkas. Ar det s& att medarbetaren inte ser helheten ger det ocksa
en trolig forklaring till varfor medarbetarna inte heller kan se hur malen for verksamheten framat. Pa en
statlig myndighet borde inte problemet till forstaelsen ligga i laskunnigheten, eftersom utbildningsnivan
ofta ar hdg och som anstalld forutsatts du kan ta till dig och producera komplicerade texter. Utan
svarigheten att forsta verkar snarare ligga i hur tydligt malen &r skrivna och vilka gemensamma
tolkningar som gors eller inte gors i organisationen. Det som organisationen behdver utreda &r for vem

malen skrivna och hur ska de tolkas?

Medarbetarnas svar kan visa pa att informationskanalerna fyller sin funktion som informationsror och
att malbudskapet nar mottagarna men det kan ocksa visa att kanalena inte anvéands pa ratt satt och i ratt
sammanhang vilket jag kommer att diskutera mer under rubriken kommunikation. En
organisationsledning som kommunicerar ut organisationens mal och automatiskt tror att medarbetarna
uppfattar och tolkar malen pa samma satt som ledningen kan ha svart att fa ut sitt budskap. For ett
sadant antagande maste kravet vara att malen ar gemensamt framtagna tillsammans med medarbetarna.
En annan forutsattning for att automatiskt anta att medarbetarna ska ha samma malbild som ledningen &r
att malen sedan blir valférankrade i organisationen. Det ar ingen bra taktik att skicka ut mal och
budskap utan storre forankring och sedan lata medarbetarna sjalva behova tolka eller misstolka malen.

Malen som ledningen ofta sjalva finner sjalvklara eftersom de suttit med i hela processen vid
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framtagande behdver inte vara lika sjélvklara for medarbetarna som inte deltog i hela processen. For
medarbetarna forsvaras forstalsen ytterligare av att de stora dvergripande malen inte sétts av
myndigheten sjalv och att dessa mal forst ska tolkas av organisationsledningen och sedanforas via
chefer som i sin tur gor en tolkning och sedan 1&mnas det fritt fér medarbetaren att tolka sjalv

Resultatet av undersékningen visar pa att det finns indikationer pa att malen inte ar tydliga nog for
medarbetarna. Varfor ar det viktigt att medarbetarna forstar malen fullt ut? Svensson (1996) sager att en
bra malstyrning kraver att kunna formulera tydliga mal som kan foljas upp samt en god kommunikation
mellan chefer och anstéllda. Det ar nagot som maste ses som allvarligt for en organisation att dess
medarbetare inte kan se varfor eller ur hur organisationen ska uppna sina mal. Forstar jag inte min roll
for att uppnd malen kan jag heller inte varken inspireras av dem eller arbeta for att nd dem. Aven
Rombach argumenterar for att ” tydligt formulerade mal kan leda till en 6kad produktivitet genom att
manniskor inspireras av att strava mot uppsatta mal. Saledes kan malen i sig vara utmanande och
motivationshdjande” (Rombach, 1991:39).

Trots att malen tydligt anges i regleringsbrevet, for det nuvarande aret, ar regeringens mal inte alltid i
samklang med hur verkligheten ser ut pa de olika myndigheterna. Motivationen for att uppna
regeringens mal kan darfor bli lag. Darfor ar det ett viktigt arbete att formulera tydliga och for
verksamheten realistiska och mer precisa mal. Med en sadan utgangspunkt ar det extra viktigt for
organisationen att kunna formulera tydliga, realistiska och gangbara mal i sin verksamhet. *Det ar
viktigt att politikerna och ledningen sétter mal som &r forankrade i den verklighet som de anstallda
lever i (Svensson 1996:30). Svensson argumenterar ocksa for att det ar viktigt att malen upplevs som
realistiska for de anstallda. Heide et al (2012) menar att en grundférutsattning for att organisationens
mal ska kunna implementeras i praktiken, ar att styrdokumenten diskuteras och Gversétts till de enskilda

organisationsmedlemmarnas vardagsverklighet.

En organisation dar ledning arbetar tillsammans med sin medarbetare for att ta fram gemensamma mal
och tolkningar av malen &r enligt dessa forskare att foredra. Enligt Svensson (1996) racker det inte med
att malen &r bra formulerade, en forutsattning for malstyrning ar aven en kontinuerlig och levande
dialog pa alla olika nivaer. En vasentlig del i malstyrningen &r saledes att varje anstalld kanner till de
mal som ar uppsatta. ”Den kontinuerliga dialogen resulterar dven i ett atagande for medarbetarna och

cheferna som innebér att de ska uppna vissa resultat med hjélp av de resurser som stalls till deras
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forfogande” (Svensson 1996:31). For Arbetsmiljoverket del behover de istéllet for att leverera enbart
toppstyrda mal ocksa engagera alla sina medarbetare i att tillsammans med ledningen ta fram
gemensamma strategiska mal for verksamheten om inte annat se till att medarbetarna har samma
tolkningar av malen som organisationens ledning. Myndigheten behéver arbeta internt med att ge
ledning och avdelningschefer ett mer trovardigt, kommunikativt och offensivt intryck hos medarbetarna.

Beslut, meningsskapande och delaktighet
Finns det indikationer pa att medarbetarna har en annan syn pa om ett ledningsbeslut ar absolut? Strax

over halften av medarbetarna tycker att beslut ar absoluta och inte gar att &ndra pa. Mer an halften
medarbetare tycker ocksa att beslut ska genomfdras oavsett effekt pa verksamheten Noterbart &r att ca
40 % ar tveksamma eller instammer inte alls pa att ett ledningsbeslut skulle vara absoluta. Svaren visar
ocksa pa att det gar att tolka eller misstolka termen och att medarbetarna tolkar termen absolut beslut pa
helt olika sétt. Mer dn hélften av medarbetarna tycker ocksa att besluten ska genomforas oavsett vilken
effekt det blir pa verksamheten. Enligt majoriteten av medarbetarna att det finns det flera tankbara
orsaker till att beslut inte foljs. Majoriteten av medarbetarna tycker att besluten &r vaga, svartolkade och
opreciserade, att det finns ett glapp mellan beslut och hur verksamheten ser ut, det finns chefer och
medarbetare med egen agenda och att det &r arbetsplatsens kultur och vérderingar som bestdmmer hur
fattade beslut foljs. Nar det galler inflytande i beslutsprocesserna svarar mer an hélften av medarbetarna
att de tycker att de i liten grad eller inte alls kan paverka eller lamna synpunkter i beslutsprocesserna.
Mer &n hélften av medarbetarna visar i sina svar att de kanner att de inte har nagot inflytande eller

kanner delaktighet i beslutsprocessen.

Varfor foljs inte de fattade besluten i den omfattning som &r énskvart fran ledningens sida? Enligt
Simon och March (1958) ar manniskan begransat rationell att vi inte formar att ta in all tankbar
information utan vi tar bara in viss del information och istéllet litar till sina tidigare erfarenheter. Det
skulle man kanske kunna applicera till viss del. Att medarbetarna nar de ska genomféra besluten inte tar
till sig hela beslutet utan bara en viss del av informationen och sedan anvénder sin erfarenhet och gor
som man alltid gjort. Men i Arbetsmiljoverkets fall & det inte meningen att besluten ska omtolkas och
beslutas igen av medarbetarna utan besluten &r klara och ska bara genomféras. March et al (1972)
soptunnemodell stémmer darfor battre in med medarbetarnas svar att besluten kommer utan forvarning

att ledningen beslutar nar det finns ett problem, en 16sning, ett beslutstillfalle och en beslutsfattare
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darfor finns en osékerhet i besluten och all nédvandig fakta tas inte med i besluten. Dérfor blir besluten
liksom malen otydliga for medarbetarna. Heide och Johansson (2005) sager att skrivningarna av mal
och beslut inte nar mottagaren, i den miljé som den befinner sig. Formuleringen och spraket ar
avgorande hur mottagare tolkar och beskriver beslutsfattarens prestationer. Fragor som man kan stélla
sig ar beslutet en handelse eller process? Har beslutsfattarens mal och intentioner nagon betydelse? Vad
spelar situationen, sammanhanget och doménkunskapen for roll? Oftast saknas viss information i
besluten for att ge en information om helheten. Svaren fran medarbetarna visar pa att medarbetarna ar
medvetna om att ledningsbeslut inte alltid féljs och att det kan finnas flera olika bidragande orsaker till
detta. Arbetsmiljoverkets ledning behdver tillsammans med medarbetarna klargéra vad som menas med
absolut fattat beslut” hur de skiljer sig fran “vanliga” beslut och om det finns nagon skillnad.
Problematisering maste goras huruvida besluten aldrig gar att rubba och vad hander da om man
upptacker fel i beslutet. Kan man andra beslutet och det maste klart framga vem som har mandat att
gora detta. Besluten méaste kanske ocksé formuleras ordentligt och ges enforklaring till vad som &r “rétt”
tolkning av dem for att de ska forstas pa samma satt. Det behover naturligtvis ocksa forklaras varfor,
vem det galler och hur besluten ska genomfaras och féljas upp for att fa en bra genomslagskraft i

implementeringen av besluten.

For att medarbetaren ska kanna trygghet i de beslut som tas pa arbetsplatsen och for organisationen i
stort maste det finnas en kansla av delaktighet och paverkansméjlighet hos medarbetarna. Nar en
organisation har manga medarbetare som inte kanner att de varken har inflytande eller far vara delaktiga
i olika processer forloras &ven meningsskapandet och dialogen. Naturligtvis &r det praktiskt omgjligt att
alla kan paverka i alla beslut. Det skulle ocksa bli ohallbart i Iangden och verksamheten skulle sta stilla.
Men de beslut som rér arbetsétt och forandringar for den enskilde medarbetarens eller dennes

arbetsgrupp eller avdelning borde kunna paverkas av dem som ska utfora besluten.

Medarbetarnas svar om deras upplevelse av daligt inflytande i beslutsprocesserna och som ror deras eget
arbete ar inget ovanligt pa stora myndigheter och organisationer. Inom dessa organisationer ar det ocksa
vanligt att det finns bade ett fysiskt och psykiskt avstand mellan ledning och medarbetare dels for att det
forenklar och effektivisera produktionen och dels for att det inbyggt i systemet ”ska” finnas en skillnad

mellan ledning och medarbetare for att organisationen ska bli effektiv och dynamisk. I sann Tayloristisk
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anda behdver inte medarbetaren engagera sig mer i organisationen och beslut, dn de behdver for sitt
arbete. Dialogen och det gemensamma tankandet uteldémnas.

Pa svaren fran medarbetarna kan man se att mojlighet till kommunicering, paverkan och ge synpunkter
okar ju narmre sin egen chef/ledning man kommer. Detta kan bero pa att ju narmare din chef/ledning du
befinner dig desto lattare har du till bade fysiskt och psykiskt kontakt och dialog. Eftersom mer an
hélften av medarbetarna svarar att de inte kanner sig delaktiga eller kan paverka i beslutsprocesserna
missar Arbetsmiljoverkets ledning véardefull kompetens och inputs fran sina medarbetare. Mer an
hélften av medarbetarna menar att det finns chefer och medarbetare med egen agenda som hindrar
genomfdrandet av besluten. En annan aspekt ar att personer som tillhor olika enheter i en organisation
har olika uppfattning om vad som ér ratt och fel beslut, hur olika foérandringar i omgivingen ska tolkas
etc. Om vi da ser till den s.k. linjevagen dér ledningen meddelar besluten till mellancheferna som ofta
lamnas sjalva att tolka besluten om den tolkningen blir felaktig eller inte anses av medarbetarna att
passa in i verksamheten kan det resultera i att ledningens beslut inte folj pa det satt som det var tankt.
Mellanchefen ar darfor en viktig lank mellan medarbetare och ledning och som enligt svaren fran
medarbetarna, oftast har en god kontakt med medarbetarna. Mellancheferna kan behéva hjélp med att
tolka besluten enligt ledningens énskemal. ”Om ledarna pa hogsta niva berattar bakgrunden till
strategiska beslut, hjalper de mellancheferna att sjalva forsta” (Senge 2005: 7). Har mellanchefen fatt till
sig ratt tolkning kan de ocksa ta emot eventuella synpunkter fran medarbetarna och féra dem vidare och

pa sa satt kan dven medarbetarna kanna sig delaktiga i beslutsprocessen.

Kommunikation och Feedback
Finns det indikationer pa om det finns ett behov bland medarbetarna att férbattra internkommunikation

och dialog inom organisationen? Mer &n halften av medarbetarna tycker att organisationsledning och
avdelningschef aterkoppar i liten grad eller inte alls pa synpunkter fran verksamheten. Mer &n haften av
medarbetarna svara att kommunikationen sker linjevégen. Strax dver halften av medarbetarna svarar att
avdelningschef och distriktschef for upp synpunkter till ledningsniva. Mer an halften av medarbetarna
tycker att ledning och avdelningschefer har svart att vara tydliga och att satta ned foten nar det galler.
Mer &n hélften av medarbetarna svarar att de tycker att distriktschefen &r tydlig och ger aterkoppling pa
synpunkter fran medarbetare. For de fragor som géller om budskapen fran ledningen nar fram svarar

mer dn halften av medarbetarna att de anser att ledningens kommunicering av budskapen inte &r
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tillrackligt klar och tydlig. Mer &n halften av medarbetarna att tycker att avdelningschefen inte &r
tillrackligt tydlig och klar. For distriktschefer och sektionschefer ar svaren istéllet positiva hér tycker
medarbetarna att de for fram budskapet klart och tydligt i hog grad eller instimmer helt.

Att ledning och chefer kan kommunicerar med sina medarbetare och ge dem feedback ar en vésentlig
del i en organisation. Medarbetarna behover kanna att de far vara delaktiga och kunna fa lyfta sina
tankar och idéer. Men det maste dven ske en 6msesidig feedback, medarbetarna ska kunna ge
konstruktiv feedback tillbaka till avdelningschefer och ledning. En konstruktiv kommunikation kan leda
till okad forstaelse av malen och okad foljsamhet av tagna interna beslut. Medarbetarnas svar visar pa en
brist i organisationen. Om férslag som ges fran medarbetarna inte far nagon konstruktiv feedback hogre
upp i linjen lagger medarbetarna ned tid, energi och tankekraft helt i onédan. Det blir ett sléseri med
medarbetarnas resurser och i forlaggningen kan det leda till att medarbetaren séker annat arbete nagon
annanstans. Noterbart &r att pa dessa fragor ar det manga medarbetare som klart vet vad de tycker om
ledningens prestationer, men nar det kommer till chefer som ligger narmre &r det en stor andel som

svarar vet inte.

Det higa antalet svar “vet inte” tyder pé en viss osékerhet bland medarbetarna. Vad det beror pa kan jag
inte svara pa men ar anda en intressant iakttagelse att problematisera vidare pa for organisationen. Precis
som i tidigare fragor som handlade om delaktighet och mal tycks det finnas ett markant avstand mellan
ledningens intentioner och medarbetarnas uppfattning. Simonsson (2002) sager i sin studie att nar det
galler kommunikation mellan ledare och grupp eller storre enhet sa paverkar kommunikationen
sammanhallningen, tron pa den egna férmagan inom gruppen eller organisationen, och hur val gruppen
fungerar. Det handlar exempelvis om i vilken grad medarbetarna ger varandra tillrackligt med
information och konstruktiv feedback och hur de upplever att ledaren lyssnar pa dem och sedan fattar
beslut. Detta paverkar gruppens sammanlagda resultat pa ett positivt sétt. Oklara beslut skapar en
dessutom en osakerhet hos medarbetarna om vad som ska ske. Varfor skattas de chefer som ligger
nérmre medarbetarna mer positivt an ledningen? Distriktschef och sektionschefs for fram ledningens
budskap betydligt klarare och tydligare till medarbetarna &n ledningens enligt medarbetarnas svar. Detta
kan tyckas forvanansvart for det borde ju vara samma budskap som fors fram oavsett vem som for fram

den. Ar det ndgot som hander pa vigen ner igenom linjen och i sa fall vad och varfor?
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Senge (2005) sager att mellancheferna far information av ledningen som ska foras vidare och tolkas de
ska dven fora positiv som negativ feedback vidare at bada hall. Kan det vara sa att mellanchefernas
relation till sina chefer ar viktig i det har ssmmanhanget? Kanske &r det har ett omrade som
Arbetsmiljoverket behover arbeta mer pa nar det géller fortroende och tolkningar mellan ledning och
mellanchefer. Att vara mellanchef ar en utsatt position for mellanchefen fa ofta fungera som
overforingsstation och har ofta svart att finna stod fran antingen sin chef eller fran sina medarbetare,
som de ar chef 6ver. Mellanchefer har ibland uppgiften att ta beslut som star i motsatsforhallande till
vad de sjalva tycker ar ratt. Om man ska ma bra privat och i arbetet bor det finnas en rimlig samsyn om
normer och varderingar. Om verksamhet och ledning drar at olika hall och budskapen kan innehalla
motstridiga budskap kan det latt uppsta egna tolkningar, fasthallande av revir och egna malsattningar
som styr istallet for ett gemensamt tankande. Fortroendet for ledningen undergravs ocksa nar

motstridiga budskaps sprids.

Det man ocksa kan se i svaren ar att det inte ar mangden kanaler som behdver ses éver eftersom
budskapen nar fram till medarbetarna pa nagot satt. Utan istéllet &r det kvalitén i budskapen, tolkningen
av budskapen och vad medarbetarna vill och behéver ha i informationsvdg som behdver ses 6ver. Sedan
behover det ses dver vilka kanaler som ska anvandas till vad och uppgradera de kanaler som &r i behov
av detta. Istallet for att anvanda sa manga kanaler som mojligt for ett budskap kanske man skulle ha
prioriterade kanaler for viss information. Jan Strid (1999) sdger att istéallet for att se 6ver kanalerna och
tro att de &r sattet och orsaken till att information sprids och tolkas, borde man istéllet se vilken
information medarbetarna vill ha och varfér. Senge (2005) talar om myten att anvanda information som
styrmedel. Han menar att om kommunikationen var ett styrmedel finns det uppenbarligen méanniskor dar
utanfor som ska och kan styras. Dessa manniskor framstar som olika datorsystem, om man skriver in
ratt l6senord sa kan man fa dem att géra som man vill. Vidare séager Senge att informationen ocksa blir
ett medel med syfte att manipulera dem. Information &r obearbetad och otolkad data som flédar mellan
olika aktorer via olika kanaler. Senge menar att det viktigt att tinka éver hur budskap kan tolkas och
forvanskas for nar manniskor kommunicerar nagot influeras alltid dessa beskrivningar av dolda,
omedvetna avsikter och intressen. Det finns alltsa ingen neutral information utan det finns alltid nagot
bakom orden och det finns alltid flera sétt att beskriva samma handelse. Vi har olika sprakforstaelse och
tolkar budskap olika och for att gora ndgot gemensamt tillsammans kraver det ocksa en gemensam

tolkning.
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En annan orsak till kommunikationsstorningar ar det brus av information som finns i bade i
organisationen och ut i samhéllet. Det ar inte bara méngden information som
organisationsmedlemmarna kan betydligt enklare an tidigare fa tillgang till information och darmed
producera ny forstéelse och kunskap. ”Samtidigt gér den stora miangden information att medlemmarna
far lagga ned allt mer tid pa att sortera, ldsa och hantera information, och denna tid tas fran den 6vriga
arbetstiden dé de ska utfora sina egentliga arbetsuppgifter” (Falkheimer, Heide, 2007:18). Att
medarbetarna inte kan ta till sig viktiga budskap fran sin organisation beror dels pa grund av
informationsoverflod men mest pa att informationen fran ledningen kommer uppifran och det finns for
manga tolkningar av budskapen pa vagen ned. Undersokning pa undersokning ger vid handen att
medarbetare upplever mangden information som florerar i organisationen som stressande och tar mycket
tid 1 ansprék att sortera ibland informationen. ”Problemet &r att det finns for minga tolkningar, inte for

fa” (Falkheimer, Heide, 2007:81).

Arbetsklimat och yrkesroll
Mycket mer &n hélften av medarbetarna i hog grad eller helt trivs pa sin arbetsplats och kanner att det

rader ett bra arbetsklimat i hog grad eller helt, de styr 6ver sin egen tid i hdg grad eller helt och kanner
sig respekterade och sedda pa sin arbetsplats i hog grad eller helt. Mycket mer an halften kanner ocksa
att de i hog grad eller helt har hogt i tak och att kvinnor och méan &r jamstéllda. Mer &n halften svara
ocksa att avvikande personlighet, kladstil eller uppférande accepteras i hog grad eller helt.
Undersdkningen visar dock att en stor del medarbetare inte kénner att deras kompetens utnyttjas liten
grad eller inte alls. Det finns ocksa medarbetare som till viss del eller inte alls uppskattar sin arbetsplats.
Pa den kvalitativa fragan om myndighetsrollen svarade flera medarbetare enbart pa hur de ansag att en
myndighetsperson forvéntas vara, for att bli accepterad externt. Nar det géllde den interna acceptansen
for hur man ska bete sig och om det skiljer mellan olika yrkesroller, blev svaren mer luddiga och

oprecisa.

Hér kan man se att det finns en viss osékerhet i svaren. Medarbetarna ger ett svar som oftast géller vad
man tror forvantas externt. Vad som forvantas internt ar nagot man ar mer oséker pa det kdnns som om
det har aldrig klart uttalats vad som galler. Om alla ar accepterade pa arbetsplatsen sig hur kommer det
sig att man inte klart och tydligt kan besvara fragan for vad som férvantas for den interna acceptensen

och inte heller vet hur forvantningarna skiljer sig pa de olika yrkesrollerna? Betyder det att
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medarbetarna inte kan se langre an till sin egen roll och vad gor det for helhetssynen pa organisationen,
”vi” kénslan, det gemensamma arbetet med att nd gemensamma mal, och fa en gemensam forstaelse for
mal och budskap. Fragan blir hur val kanner varje medarbetare sin organisation och de yrkesroller som
finns dar? Har kan man alltid spekulera i vad det kan bero pa att medarbetarna inte riktigt vet hur den
interna acceptansen ser ut och ar osakra pa hur de olika rollerna i organisationen. Kan det finnas en
radsla eller osakerhet i att svara pa den har fragan? Undersokningen visar ocksa att det finns flera
medarbetare som inte trivs, kénner sig tystade eller inte alls k&nner sig uppskattade och accepterade, hur
fangar man upp dessa personer? For att skapa en vi” kéansla behdvs en normativ makt som skapar en
”vi” anda och dirmed ett moraliskt engagemang alla maste kanna sig inkluderade. Det har ar tycks vara

olosta fragor som nog Arbetsmiljoverket behdver arbeta vidare med.

Det finns i grunden ett positivt arbetsklimat och visar pa att Arbetsmiljoverket har en stadig plattform att
utga ifran i sitt vidare arbete. Svaren visar pa att majoriteten trivs pa sin arbetsplats och de stannar ocksa
kvar pa myndigheten lange. Medelaldern ligger pa myndigheten ligger pa ca 53 ar idag. En
arbetsplatsmiljo kan dock skifta snabbt beroende pa hur det ser ut i samhallet. Enligt ett policyreferat
fran OECD (2002) som handlar om demografin i olika lander visar de pa att det behdvs stora
nyrekryteringar for att kunna tacka de 40 talister som kommer att ga i pension. Hur man trivs pa en
arbetsplats ar ocksa beroende pa andra faktorer som kultur och normer och varderingar. Nar det géller
kultur, normer och varderingar finns det intressanta indikationer i svaren inte bara pa just denna fraga
som kommer fram i undersokningen och som &r varda att forska vidare pa ett djupare plan och genom

en kvalitativ metod.

Vardeord och varumarke
Hur ser medarbetarna pa vardegrunds- och varumérkesarbete hos myndigheten? Mer &n hélften av

medarbetarna tycker att ledningen i liten grad eller inte alls arbetar trovérdigt, offensivt och
kommunikativt i interna fragor, Mer &n hélften av medarbetarna som tycker att avdelningen i liten grad
eller inte alls arbetar trovardigt, offensivt och kommunikativt i interna fragor. Pa distriktsniva anser mer
an hélften av medarbetarna att distriktet i liten grad eller inte alls arbetar trovérdigt offensivt och
kommunikativ i interna fragor. Pa sektionsniva ar det strax 6ver halften som tycker att sektionen i liten
grad eller inte alls arbetar trovardigt, offensivt och kommunikativt i interna fragor. Mycket mer &n

hélften av medarbetarna tror att de sjélva arbetar trovardigt, offensivt och kommunikativt. Nar det géller
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vérdeorden &r det ver halften av medarbetarna som kanner sig i hog grad eller helt bekvama med

vardeorden och detsamma galler dven for kénslan att vara ett varumérke.

Vardeord och skapande av dem ar nagot som det arbetas en hel del kring i manga organisationer. Det
som dérefter hander &r att organisationen efter att de ar skapade inte arbetar mer med dem. For statliga
myndigheters del ar det heller inte ovanligt med bade interna och externa vardeord samt att de ocksa ska
forhalla sig till de sex 6vergripande véardeord (som redovisas for i teoridelen kap.4) som ocksa ar
grundlaggande for all statlig verksamhet. Resultatet pa fragor ar att medarbetarna inte i nagon storre
grad anser att deras ledning, avdelning eller distrikt lever upp till de varderord myndigheten har satt nar
det galler interna fragor, vilket visar pa att medarbetarna upplever att det 6vre skiktet i hierarkin inte
lever som de lar. Enligt Philipsson (2011) maste en ledning leva som man lar, nar det géller vardeorden.
Missar man det finns risk att fortroendet for vardeorden férsvinner och i férlangningen forlorar
organisationen kompetenta och motiverade medarbetare. Eftersom manga av medarbetarna kanner sig
bekvama med varderorden kan orden anses blivit bra inarbetade i organisationen, aven om de kanske
inte passar alla. Noterbart att det finns 30 personer som inte kanner sig bekvama med orden eller ser

nagon mening med dem. Dessa personer kan kanske fangas upp i det fortsatta arbetet med vardeorden.

Arbetsmiljoverket har dven en annan vérdeordsliknande fras externt ’Alla vill och kan skapa en bra
arbetsmilj6”. Forut 6ver vardeorden och tidigare namnda externa fras har man ocksa de sex statliga
vardeorden att forhalla sig till. Med manga vérdeord och fraser kan det for medarbetaren kannas
overflodigt och uppsta forvirring nar ska man anvanda vilka véardeord och for vem och varfor?
Philipson (2011) h&vdar att det &r viktigt att grundvéardena ar tydligt preciserade samt att de
kompletteras av delvarden som bidrar till en tydlig malséttning och skapa en mening med
vardegrundsarbetet. Varfor ar vérdeord viktiga? Vérdeorden tillsammans med kultur, normer och
varderingar ar viktiga for de kan tillsammans lagga grunden for ett framtida varumérkesarbete,
arbetsgivarvarumarke eller dven kallat Employer branding. Den interna representationen blir da
intressant eftersom det ar de anstéllda som “&r” foretaget och ett starkt internt arbetsgivarvarumarke ar
mer eller mindre avgérande for hur framgangsrikt det externa arbetet med att lansera
arbetsgivarvarumarket. Det i sin tur paverkar hela varumarkesarbetet for myndigheten. Vad
Arbetsmiljoverket ocksa behover tanka pa ar vad ar det hos myndigheten som kan lanseras i ett

varumérke och vad &r det myndigheten kan foérédndra och erbjuda allménheten som den inte kan idag,
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men i framtiden. Humphreys (2011) sager att ett varumarke maste utmana och ge en vision om vad
foretaget kan gora for dig. Varumarket maste i en vidare social kontext skilja sig markant ifran vad
organisationen idag kan ge och prestera. Vidare sdger Humphreys att inte alla offentliga varumérken
behdver vara inspirerande eller maste agas av allménheten. Faktum kvarstar anda att det maste finnas en
stark karna i varumarket som maste se i en vidare kontext. Humphreys menar faran med stravan att
organisationen ska dgas av allménheten 4r att den kan bli s dominant. Det vill sdga att gapet mellan
retorik och verklighet ar for stort och da kan trovardigheten forsvagas eller helt forsoras vilket leder till

att varumarket blir skadat.

For att fa in fler medarbetare for att ersédtta dem som gar i pension och “féryngra” medelaldern inom
framforallt myndigheter behover den offentliga sektorn bli en konkurrent ute pa arbetsmarknaden. De
maste bli en attraktiv arbetsplats dar de anstallda med erfarenhet vill stanna kvar och nya medarbetare
ska lockas dit. Enligt policy referatet fran OECD (2002) behdvs omfattande arbete med att skapa en sa
attraktiv arbetsplats som majligt for de sokande, som da ska ses som kunder. This requires a
comprehensive investment in building a positive and credible image of public sector work and working
conditions. The image of an old-fashioned and boring public service must be changed” (OECD 2002:4).
Offentlig sektor behdver hoja statusen och skapa en bra kultur som préglas av organisationens
varderingar for det ar viktigt i konkurrensen om arbetskraften. Manga unga idag ratar ocksa den
offentliga sektorn pa grund av forestallning av byrakratisk, ingen karriarsméjlighet, gamla och darmed
trogstyrdaarbetsplatser med dalig 16n. Offentlig sektor maste hanga med i de standiga forandringar som

sker i samhéllet och hoja sin kompetens.

Statens Arbetsgivarverk diskuterar ocksa varuméarket pa myndigheter. Statens Arbetsgivarverk (2009)
séger att man inte kan leva med en icke-identitet. Man vill jobba i en organisation som har ett tydligt
uppdrag. Varumarket enligt Arbetsgivarverket véaxlar beroende pa kunden. De skriver att vanligtvis
uppvisar en och samma organisation olika uttryck for sitt varumarke mot olika malgrupper exempelvis
en identitet mot kunderna, en annan mot uppdragsgivare/agare och en tredje mot arbetsmarknaden.
Arbetsgivarverket menar att myndighetens varumarken skapar fértroende och effektivitet. Fértroende ar
grundldggande. Hogt fortroende for myndigheter och Skatteverket i synnerhet kar t ex viljan att betala
skatt. Arbetsmiljoverket har en bra grund att borja pa nar det galler vardeorden och att medarbetarna

kanner sig bekvdma med att vara ett varumarke fér myndigheten.
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Dialog

Finns det indikationer pa hur dialogen i organisationen fungerar? Mer an halften av medarbetarna anser
i liten grad eller inte alls att handlaggare pa huvudkontoret ar tillgangliga for verksamheten. Mer &n
hélften av medarbetarna anser i liten grad eller inte alls att a&renden pa huvudkontoret aterkopplas till
verksamheten. Lite mer &n halften av medarbetarna anser att det i hdg grad eller instammer helt i att
huvudkontoret har liten forstaelse for verksamheten pa grund av att de inte sjalva har nagon
inspektionsverksamhet. Mer an hélften av medarbetarna har svarat att beslut som tas av huvudkontoret
foljs i liten grad eller inte alls. Mer &n halften av medarbetarna anser att det i liten grad eller inte spelar

nagon roll var huvudkontoret lar placerat geografiskt.

Svaren pekar pa att det finns brister i kommunikationen mellan avdelningar och huvudkontor. Manga
medarbetare talar om saknaden av en vi” kiinsla i organisationen och det finns dven indikationer pa att
det saknas bra och informella natverk mellan huvudkontor och verksamhet. Manniskors uppfattning om
det som finns omkring dem och det som hander paverkar hur de tanker och agerar. | denna
tolkningsprocess har kommunikationen med andra manniskor stor betydelse. Om det inte sker
regelbunden kommunikation mellan medlemmarna i de informella natverken kommer de med tiden att
d6 ut och upphoéra att existera.” Organisationer som ser vikten av informella natverk och informell
kommunikation maste darfor se till att ndtverken ges mojligheter att utvecklas” (Senge, 2005:101).
Personer som tillhor olika enheter i en organisation har ofta olika uppfattning om vad som &r ratt och fel
beslut, hur olika forandringar i omgivingen ska tolkas etc. ”Organisationsmedlemmarna viljer medvetet
eller omedvetet ut vissa delar av informationen och tolkar den pa nagot satt. Pa s satt blir den
meningsfull” (Falkheimer, Heide, 2003:93). Isaacs (2000) diskuterar ofta att vi star och arbetar pa olika
plan i en organisation och har svart att se den andres asikter och 6nskningar, utan oftast vill Gvertala till

var egen fordel istallet for att se nya gemensamma l6sningar.

Det vécks ocksa en hel del kritik mot hur andra medarbetare arbetar och hur det &r sagt att de ska
arbeta. Isaacs séger att i en strukturfdlla” paverkar systemet méanniskor i att upptrada pa ett sétt, medan
en annan del paverkar dem att handla pa ett annat sétt som ar ofrenligt med det forsta. Dels beror det
pa olika delsystem i en organisation som utgar ifran skilda forutsattningar och skilda idéer om vad som
ar fel och behover rittas till och dels pé att det finns brister i kommunikationen.” Nettoeffekten blir att
manniskor upplever att deras forsok att paverka undermineras och neutraliseras” (Isaacs William,
2000:169).
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Arbetsmiljoverkets medarbetare ar 6verlag hdgutbildade och har en stor kompetens inom sitt omrade. |
svaren kan man se att medarbetarna saknar vare sig idéer eller kunskaper i hur kommunikationen kan
forbattras. Det som saknas ar dock tiden att samtala och fora en dialog om problemen och l6sningarna.
Karl Weick (1995) skriver att det som behdvs &r avsatt tid till att fora verkliga dialoger och moétas
ansikte mot ansikte, ett sddant mdte kan utmynna i storre forstaelse och en bredare” vi” kénsla. Enligt
Isaacs (2000) behover vi vacka liv i de kunskaper manniskor har om dialogen, Att lyssna pa varandra
med respekt, att tala ofdrstallt och att avvakta med dina egna asikter. Vi behover lara oss att ta med
andras tankar och ta hansyn till andras asikter for att na fram till var gemensamma karna.” Men vi
behover samtidigt uppmarksamma vara tendenser att underminera vara egna ambitioner och sabotera
mojligheterna att forverkliga potentialen i vara samtal” (Isaacs William, 2000:40). Karl Weick (1995)
séger att organisationer ar den socialt konstruerade kommunikationen vasentlig for att medlemmarna
ska kunna skapa en mening med sitt arbete. Manniskors standigt fordndrade varderingar ar ytterligare en
utmaning for dagens organisationer dar allt fler staller hdgre krav pa sina arbetsgivare nar det

exempelvis galler miljopaverkan, socialt ansvar och ett aktivt vardegrundsarbete.

Arbetsmiljéverkets ledning och informatérer behdver kanske forutom kunskap av hur de ska tala och
skriva ocksa behover uthilda sig att lyssna pa mottagaren. Enligt Lars Palm &r det viktigt att
kommunikatoren maste ha en bild 6ver kon, alder, livsstil, normer, situation, grundlaggande
vérderingar, personlighetsdrag och sjéalvbild. ”Det som kan paverkas av kommunikation dr malgruppens
mentala avstand till beteendemalet” (Lars Palm, 2006:42). Medarbetarna pa Arbetsmiljoverket ser helt
klart meningen med sitt eget arbete men tycks inte se helheten och meningen med de mal och budskap

som kommer fran ledningen.

Flera medarbetare skriver i sina svar att det var béttre forr nar man inte hade ett huvudkontor. En del
medarbetare ger forslag pa att huvudkontoret skall tas bort eller laggas ned. Det kan tala for att det finns
manga medarbetare som har svart att se framat utan vill garna falla tillbaka pa det gamla och kénda. Det
kan ocksa tala for att man i stunden ar missnojd och vill se en forandring. Det finns ocksa manniskor hur
intelligenta de &n &r, som inte tanker rationellt. Det handlingsalternativ som foresprakas kanske strider
mot mottagarens forhandsinstéllning som i sin tur styrs av dennes utgéngsbeteenden.” I stillet for ett
logiskt resonerande, “’detta &r bista metoden - darfOr anvinder jag den”, blir slutledningen, ”jag

anvander den h&r metoden — darfor dr den metoden den bésta” (Lars Palm, 2006:67).
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En annan faktor som spelar in i ett férandringsarbete ar att medarbetare med liknande bakgrund,
utbildning och erfarenheter gor liknande tolkningar.” Detsamma géller for dem som arbetat ihop under
en langre tid. Man kan antingen se mojligheter eller hot. Tolkningen som gruppen gor paverkar hur de
agerar” (Falkheimer, Heide, 2003:94) Arbetsmiljoverkets arbete med internkommunikationen har halkat
efter och det ger en obalans i malstyrningen. Medarbetarna lamnas ofta att sjalva gora egna tolkningar
av budskapen ledningen kommunicerar ut. Medarbetarnas svar pa fragorna om internkommunikationen
visar pa en starkt vaxande kritik mot huvudkontor och ledning och som, om de far véxa okontrollerat,
kommer att gora det omojligt for organisationen att rora sig framat. Jan Strid (2009) séger att nar den
interna kommunikationen fungerar bra kan den lyfta verksamheten, men om kommunikationen inte
fungerar bra eller inte fungerar alls kan verksamhetens mal och dess medlemmar till slut komma att
misslyckas och skapa kaos. Medarbetarna ger i sina svar, bilden av att fa beslut och budskap fran
ledningen tolkas ordentligt eller att kommuniceringen &r klar och tydlig utan besluten landar i
medarbetarens kné obearbetade. Heide et al (2012) séger att om tolkning och kommunikation inte sker

ar det aldrig tillrackligt med att bara informera.

For att forsoka rada bot mot de kritikska tendenserna fran medarbetarna och forséka bli mer moderna
forsoker ledningen i manga organisationer samla medarbetarna kring mal, visioner och vérderingar som
de finner det nddvandiga att tydliggdra, som végledning for verksamheten. Vissa organisationer ger
aven medarbetarna mojlighet till en 6ppen kommunikation for att lata medarbetarna komma till tals och
tala fritt. lroniskt nog betyder tala fritt ocksa frisprakighet och darmed ocksa all form av kritik. For att
slippa kritik vill vissa organisationer att alla medarbetare ska engagera sig i alla fragor. Vilket kan bli ett
stressande moment for medarbetarna. Isaacs (2000) varnar for att nar visionerna tillampas i praktiken
kan man ibland se hur visionens ikon hindrar reflektion och minskar chanserna att utveckla nya
mojligheter. Isaacs ger ett exempel om ett foretag dar medarbetarna var med i alla beslut i
organisationen. ”Dér “delaktighet” betyder stindig férvantning av att ha asikter, dér blev delaktigheten
istallet forlamande™ (Isaacs William, 2000:71). Det gar inte att ha asikter om allt utan deltagande maste
baseras pa en viss grad av frivillighet och intresse. Att slippa undan kritik ar heller inte mojligt for en
ledning alla medarbetare har en asikt och &r berattigad att ha en sadan. | de flesta fallen kan

medarbetarnas asikter ofta leda till en god produktivitet i organisationen.

Ledarskap och dess kommunikation, feedback och gemensam forstaelse blir allt viktigare idag men ar

ocksa en svar uppgift dd manga organisationer dven kan vara geografiskt spridda. De manga olika
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kommunikationsteknikerna som finns kan ocksa gora att medarbetare far svarigheter att urskilja ratt och
passande information. Det finns antagligen ocksa en storre risk att ledare rent generellt tror att
kommunikation &r en automatisk process. Dialogen kan bli bortprioriterad pa grund av anvandandet av
mail, intranat och Internet. Varfor ser inte ledare det medarbetarna ser? Enligt Simonsson (2002)sa har
ledare olika krav pa sig. Det forsta ar att ledare i moderna organisationer har till uppgift att paverka med
arbetarnas idéer och vérderingar, samtidigt som ledstjarnan &r att denna kommunikation bor ske i dialog
— tva krav som latt hamnar i motsats till varandra. Simonsson konstaterar i sin studie att det ar de
demokratriska idealen och kraven pa ”mjuka” virden latt kolliderar med foretagets instrumentella
varderingar. Det ar tid, teknik och kostnader som enligt Simonsson ar de faktorer som styr
verksamheten. For den offentliga verksamheten och myndigheter i synnerhet ligger ocksa kravet pa
resultat fran regeringen. Det finns ett stort gap mellan teori och praktik inom detta omrade, man vet inte

hur man ska anvanda forskningsrénen praktiskt.

Tydliga mal och planer minskar risken for luddig kommunikation och otydliga budskap samt mojliggor
meningsfull uppfoljning pa olika nivaer. Det ar allmant kant att det inte gar att na alla medarbetare, men
malet ska vara att i alla fall forsoka. Det &r ocksa viktigt vad man efterat gor med informationen och
kunskapen som formedlats och de eventuella synpunkter fran medarbetare, som kommit fram i en
dialog. Isaacs (2000) talar om att chefer som forstar bade de harda och de mjuka systemen ocksa har en
battre formaga att hantera komplexa problem. Isaacs talar ocksa om att vi ar battre pa att komma med
cyniska omdomen &n pa att tanka visionart. Pa medarbetarnas svar kan man se hur cynismen mot
ledning, chefer och huvudkontor i allra hdgsta grad existerar pa Arbetsmiljoverket och gor att
valgrundad konstruktiv kritik kommer i bakgrunden. Isaacs (2000) sager att cynismen &r ofta
valgrundad. Manga visionsprogram och tomma léften om framtiden en del av konventionskulturen som
kan vara lika forédande. Hogre chefer i en organisation maste rustas for att leda forandring, framforallt
nar det géller ménskliga, mjuka perspektiv som till exempel hur mening och motivation skapas. Isaacs
(2000) sager att vaga dromma om hur det skulle kunna se ut, forutsatt att man ar uppriktig om det
nuvarande laget, forutsatter det att det finns stod. Darfor behdver man visa fasthet som ledare och inte
fordoma det som sags och gors.” Om man klarar av detta utan att avspisa manniskor pa mer eller mindre

raffinerade satt, ar det ett bra test pa hur bra ledarskap man utévar” (Isaacs William, 2000:229)

Finns det exempel pa att teorin kan anvandas i praktiken? Ett foretag som lyckats ar t.ex. Dell som Bain

& Company (2006) skriver om och som anses ha ett valdigt bra och vinnande kultur. Bain & Company
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(2006) sager att nyckeln till ett foretags framgang ligger i dess hjarta. | deras studie visar det att kulturen
i en organisation har den storsta betydelsen for om en organisation ar framgangsrik eller om den bara
kommer att bli medioker. Studien visar att flera chefer delar denna uppfattning. Fragan kan da vara om
man vet varfor goér man inget? Fragan ar svar att svara pa och det ar upp till varje organisation och dess
ledning att fundera éver varfor det inte gors. Det som Bain & Company séger &r att det som skiljer en
vinnande kultur fran andra ar att kulturen i organisationen ar det som haller samman en komplex
organisationen. Den inspirerar. Lojaliteten ar stark hos medarbetarna de vill vara en del av teamet. Det
vill sdga det ger en stark” vi” kénsla i organisationen. Kulturen i en organisation ska motivera
medarbetarna att gora ratt och inte gora det som kanns lattast och bekvamast. Medarbetare pa en

vinnande kultur &r ménniskor som inte bara vet vad de ska gora utan varfor de ska géra det.

Enligt den arbetsmiljolag som Arbetsmiljoverket har tillsyn dver star foljande 1a § ”Arbetsgivare och
arbetstagare skall samverka for att 4stadkomma en god arbetsmiljo”. Manga manniskor kan tycka att det
ar en sjalvklarhet. Men det som anses som en sjalvklarhet verkar i praktiken paradoxalt nog valdigt svart
att folja. Uppseendevackande nog ar det ofta inom just offentlig sektor, dér jobbet ofta ar att se efter att
andra i samhallet mar bra och foljer lagen, som organisationen och dess ledning har svart att fa till
dialogen med sina egna medarbetare samt att ge tid at att engagera sig i internkommunikationen, man
forvantar sig att den skoter sig sjalv. For den offentliga sektorn &r det inte heller inkomsterna som ar
den viktiga drivkraften utan att ge medborgarna service och att se till uppratthalla lagar. Eftersom
offentlig sektor koncentrerar sig pa allméanhet och intressenter ger det ett automatiskt fokus for
ledningen pé det externa arbetet och mindre pa det interna. Aven om det interna arbetet samt
kommunikation och dialog med medarbetarna ar det som enligt dagens forskning maste till for att na en
framgangrik organisation. For att sedan den offentliga sektorn ska lyckas med sitt varuméarkesarbete

kommer det att krdvas att arbeta tvartom det vill saga inifran och ut.

Slutkommentarer

I svaren finns ocksa en hel del negativ kritik oftast riktad mot chefer, ledning och huvudkontor. Ett svar
med negativ kritik, ar svar att tyda och forsta utan att ha ett djupare samtal med medarbetaren for att
forsta bakgrunden till kritiken och vad hen vill uppna med kritiken. Jag kan alltsa inte pavisa varfor
medarbetaren svarar som hen gor eller vad som ligger bakom. Men svaren visar pa en sak att det finns

medarbetare som anser att Arbetsmiljoverket och dess ledning inte skapar den optimala arbetsmiljén for
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hen. Att det existerar starkt positiva som starkt negativa svar inom en organisation ar hégst vanligt och
utan den dynamiken skulle inte ett foretag véxa. Philipsson (2011) talar om foretagskultur och att det
kan ses som foretagets personlighet och kan sagas besta av de varden som utgor en grund for hur
foretaget agerar bade utat och inat. Foretagskulturen bestar av formella och informella vanor, attityder
och handlingsmonster bland de anstéallda och den byggs upp av de anstéllda. Foretagskulturen
kannetecknar en grupp manniskor och kan ses som ett socialt regelverk for hur man beter sig och agerar
pa det specifika foretaget. | medarbetarnas svar kan man utlasa att Arbetsmiljoverkets fortagskultur
liknar manga andra organisationer dar ofta internkritiken &r storre &n kritiken mot det externa
perspektivet inom organisationen. Detta eftersom det externa perspektivet oftare lyfts upp pa agendan
och anses av ledningen vara en prioriterad fraga. | medarbetarnas svar marks att Arbetsmiljoverket &r en
organisation under forandring. Dar medarbetarna kritiserar tidigare arbetssatt och beteenden samtidigt
som deras radsla for nya forandringar ges uttryck i vissa av de kvalitativa svaren. Det som
Arbetsmiljéverket har lyckats med ar presentationen och inarbetningen av de tre vardeorden,
kommunikativ, offensiv och trovardig. Daremot behdver man arbeta vidare med den gemensamma
tolkningen och innebdrden av dessa ord. Arbetsmiljéverket medarbetare vill ga ifran att vara en stelbent

kravmyndighet till en modernare och mer flexibel myndighet.
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6. Slutsatser och vidare forskning

Utifran den underskning som jag har genomfort och den teori jag har tillagnat mig kommer jag nu att

argumentera for de slutsatser jag har kommit fram till.

Mina erfarenheter efter den har studien och efter alla praktiska problem med sekretess, byta webbenkat,
skicka ut enkat tva ganger och slutligen ingen uppdragsgivare samt de samtal med ledningen och chefer
som jag har haft kan jag sdga att det kravs mod, talamod, foretagsamhet och flexibilitet om man valjer
sin egen arbetsplats som studieobjekt. Samtidigt fick jag bevis pa att kommunikation inom en
organisation ar svar och att manga processer &r oklara aven for de invigda d.v.s. ledningen. Néar en ny
problematisk situation uppstar pa en arbetsplats kan det som i mitt fall bli totalforvirring och processen
och linjevagen blev en aning otydliga. Jag fick personligen uppleva den kommunikationssvarigheten
som fanns med och mellan chefer i organisationen. Jag larde mig att det finns osynliga granser som jag
som medarbetare aldrig varit medveten om tidigare férrén jag med studien éverskred dem. Det som &r
bra i hela processen var att det uppdagades att det fanns problem i att f6lja beslutsprocesserna och hur
de anvands, som nu kom i fokus. Hela processen visade for mig pa hur svar kommunikation kan vara
speciellt ndr dialog mellan aktorer saknas. Det visade fér mig att beslutsprocesser och rutiner ser alltid
bra ut pa papper men om det som i det har fallet blir en skrivbordsprodukt fungerar processen daligt ute

i verkligheten och kan gora att fortroendet sjunker hos medarbetarna.

Min slutsats géllande resultatet av enkaten &r att pa Arbetsmiljoverket gillar medarbetarna sitt arbete och
man kanner sig omtyckt, respekterad och trivs pa sin arbetsplats. Majoriteten av medarbetarna &r
valutbildade och alla medarbetare innehar en hog kompetens. Medarbetarna vill oftast vara delaktiga
och har i enkaten gett mycket positiva och konstruktiva forslag for att forbattra organisationen. Det som
saknas pa Arbetsmiljoverket, enligt medarbetarna, ar dialog, samforstand och forstaelse fran ledningen
och chefer. Min slutsats ar att det idag inte finns en genuin dialog med medarbetarna. De k&nner att de
inte forstar ledningens mal och visioner. Majoriteten av medarbetarna kanner att de saknar delaktighet
och en stor del av dem saknar fortroende for chefer och ledning. Att fortsétta i den riktning myndigheten
nu gor att arbeta med att férandra medarbetarskapet ar bra riktning men den kraver ocksa att man
arbetar med att forandra chefskap och ledning parallellt. Min slutsats &r att man kommit langt med
vardegrunden men man far inte tro att det racker. Infor ett varumarkesarbete maste alla interna knutar

vara lésta och medarbetarna méste kénna fortroende, niara samma vision och mal. For att

71



GOTEBORGS UNIVERSITET

FILOSOFI, LINGVISTIK OCH VETENSKAPSTEORI

Arbetsmiljoverket ska na en vinnande kultur och vara ett starkt varumarke maste inte bara medarbetarna
veta vad de ska g0ra, g0ra ratt saker och inte valja enklaste 16sningen utan framst av allt veta varfor de
gor det.

Jag anser att det saknas insikt och forstaelse i hur viktig dialog, meningsskapande och feedback i alla led
ar for den enskidle medarbetaren oavsett om det galler beslutsfattande, mal, varuméarkesarbete eller
interna budskap. Det ger ett béttre produktionsresultat bade for organisationen och fér den enskilde med
ndjda medarbetare som ger en positiv bild av organisationen. En medarbetare som ser konsekvenserna
av sitt arbetsresultat som ett bidrag till organisationens évergripande maluppfyllelse. Hen upplever ett
ansvar infor organisationen att gora ett gott arbete men drivs ocksa att gora ett gott arbete och vara
ansvarig infor sig sjalv. Arbetsmiljoverket befinner sig inte pa kaos nivan &nnu men ser man till
medarbetarnas svar om hur de ser pa internkommunikationen har myndigheten en resa att gora. Bain &
Companys studie (2006) av foretaget Dell visar att det &r mojligt att uppna dialog och néjda
medarbetare dven i en varldsomspannande foretag och da anser jag att det dven mojligt pa en liten
myndighet som Arbetsmiljoverket oavsett vem som ar uppdragsgivare. Ramen ar satt utifran men det

inre arbetet satter arbetsplatsen sjalv, det galler bara att vaga forandra.

Forovrigt saknas det en brygga mellan forskningsresultaten och organisationerna sa att de praktiskt kan
tillampa det som forskningen kommit fram till. Det tycks finnas ett tdmligen stort gap mellan strategisk
kommunikation och internkommunikation som praktik och forskningsfalt. Medan forskningen har
kommit relativt langt verkar praktiken sta och stampa pa samma plats sedan decennier tillbaka.
»Samtidigt gors inte forskningsresultaten tillgangliga och &r inte tillampbara i praktiken sa det behdvs
ett samarbete fran bada sidor” (Falkheimer & Heide 2011:63). Vidare behdver organisationsledningar
gora en anstrangning och ta till sig den forskning som finns i omradet oavsett om det ar I6nsamt
kortsiktigt eller inte. Min slutsats ar att det generellt sett inte saknas forskning i omradet om dialog och
kommunikation om hur man ska lésa problemen utan snarare saknas det en bro mellan forskning och

organisationer sa att organisationerna kan ta till sig forskningen.

Det behdvs &ven att fler forskare gér undersékningar och forskning inom organisationerna sjélva.
Forskningsresultaten kan sedan anvandas for att visa pa hur laget ser ut i organisationen och varfor det
gor det. Organisationerna kan sedan sjalva ga pa djupet med det som framkommit i undersokningarna
och pa sa satt gynnas forskarens lust och nyfikenhet i hur det kan se ut pa olika foretag och de far

kunskap i hur verkligeten ser ut. Organisationerna i sin tur far kunskap och kan dra nytta av forskarens
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upptackter och resonemang. Det &r en forutsattning for att genomfora forandringar pa ett framgangrikt
satt att myndigheten tar reda pa hur verkligheten ser ut. Det &r forst nar vi ar medvetna om hur vi gor
som vi kan forandra det vi gér. Med en gemensam uppfattning om hur var gemensamma verklighet ser
ut kan man tillsammans hitta smidigaste sattet att genom teori och praktik genomfora de atgarder som
kravs for att bli framgangsrik. Man har helt enkelt en gemensam karta som véagledning. Utmaningen ar
att hitta basta vagen till malet via den kartan

Mater studien det som den var avsedd att mata? Jag tycker att fragorna i enkaten och de svar som jag har
fatt in svarar ganska val pa de fragestallningar jag har samt det syfte som avses i studien att hitta
indikationer pa problem och méjligheter. Sjalvklart hade resultatet varit mer heltackande och signifikant
om alla svarat pa enkaten. Fragorna kunde ocksa varit kortare och mer koncisa. Vissa fragor har dven
flera fragor i samma fraga vilket kunde ha undvikits om de granskats noggrannare innan utskick. En
komplettering med en kvalitativ metod som observation och kvalitativa intervjuer hade ocksa gett en
mer precis bild av hur medarbetarperspektivet ser ut pa myndigheten. Enkaten tillsammans med min
egen forforstaelse tycker jag ger mig bra indikationer pa hur val mal, kommunikation och
varumarkesarbete natt ut till medarbetarna pa Arbetsmiljoverket. Det framkom ocksa indikationer i

enkatsvaren pa att det finns skillnader i hur medarbetarna uppfattar och tolkar budskap.

For att kunna ga vidare efter studien och se i ett vidare och djupare perspektiv pa vilka orsaker och
samband som dessa fragestéllningar och enkétsvar ger behdver man aven studera andra faktorer som
kan spela en stor roll. Det kan t.ex. vara att se vilken betydelse kultur och normer har for
internkommunikationen. Dér det kan goras en djupare kvalitativ studie dar respondenterna intervjuas
och far fora en dialog om hur kulturen pa arbetsplasten ser ut. Vilket inte gick att genomfora i denna
studie pa grund av att den skulle bli alltfér omfattande. For vidare forskning skulle vara intressant med
vidare kvalitativ forskning t.ex. i hur medarbetarna upplever sin lokala arbetsplats, i hur kulturer och
normer kan styra arbetsplatsen och varfor gor de det? Kan kultur och normer vara en bidragande orsaker
till att forsvara forstaelse eller uppna ledningens mal. Det skulle ocksa vara intressant med en kvalitativ
forskning i om de geografiskt forlagada arbetsplatserna har andra varderingar &n huvudkontoret. Skiljer
sig arbetssatt och prioriteringar och da ta reda pa varfor? Det skulle ocksa vara intressant att studera
dialogens roll i organisationen. Det skulle ocksa vara intressant att jamfara och studera olika
myndigheter och se om kulturer och dialog skiljer at och vad eller vilka faktorer som kan géra en

myndighet framgangsrik i sitt interna arbete och genom sitt varumarke.
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8. Appendix, definition

NMI: N6jd medarbetar index, benamningen kommer fran Statens Statistiska Centralbyra (SCB) och &r
ett namn som de ofta anvander for de undersékningar som de gor for foretag, for att se hur néjda
medarbetarna ar pa en arbetsplats. Fragorna spanner fran fysisk arbetsmiljo till vissa psykosociala
omraden. Arbetsmiljéverket har inte anlitat SCB, utan ett foretag som heter Springlife som genomforde
dessa undersokningar aren 2009 och 2011. Metoden ar kvantitativ i form och fragorna stalldes i en

webbaserad enkat.

Organisation: En organisation bestar av manniskor och ar strukturerad pa nagot satt den ar ocksa
amnad att uppna bestamda mal. En organisation kan ocksa kategoriseras in i formell- informell,
Instrumental eller social beroende pa relationer och mal. Organisationer kan ocksa kategoriseras med
hjalp av graden frivillighet och tvang. Alla dessa kategorier ar grunder som paverkar kommunikation
inom organisationen (Jan Strid, 1999:12)

Internkommunikation: Galler allt typ av budskapsformedling mellan individer i en organisation. Det
ar en budskapsoverforing mellan manniskor vars relationer ar varaktigt strukturerade for att na ett nagot
bestamt mal (Jan Strid, 1999:14). Internkommunikationen innehar en stark potential for organisationen,
da en val fungerande sadan ger medarbetarna god 6verblick, skapar enighet om malen, forbattrar
beslutsunderlagen, 6kar motivation och vi-andan, méjliggér decentralisering och delgering, minskar

personalomséattningen, underlattar rekrytering och bidrar till 6kad l6nsamhet (Eriksson 2005).

Mal: Att na hela vagen fram som det &r planerat, att komma vare sig det ar personliga mal eller
organisationens mal. For att efterstrava foretagets vision stélls mal och delmal upp. Dessa ér, till
skillnad fran visionen, reella resultat som verksamheten arbetar for att uppna. Malen har en central roll
att omsatta strategiska beslut fran tankar till handling. Mal &r med andra ord ett redskap for att

forverkliga ledningens strategiupplagg till medarbetarnas dagliga arbete ute i organisationen. Mal ska

skildra vad organisationen tanker gora, hur det ska uppnas och med vilka resurser
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Beslut: Nagot som ar bestams av ndgon person, grupp, organisation att gélla i en viss situation och skall
foljas om inte speciella undantag finns. amerikanska professorerna Herbert Simon och James G March
utgick ifran att beslutsfattande &r den centrala aktiviteten i organisationer - allt som sker har sin grund i

ett beslut som nagon eller nagra fattat.

Vardegrund: En vardegrund ar en gemensam plattform som skall spegla verksamheten fran ett 6nskat
perspektiv pa hur organisationen skall fungera och arbeta efter for att na framgang och ena
verksamheten. Den ska ge varje medarbetare begrepp som de kan anvanda och forhalla sig till i sitt

arbete.

Varumarke: En slags markning pa vad en organisation star for, hur trovardigden ar och visa pa kvalitén
pa arbetet som utfors. Varumarkning inom organisationer definieras i allt hogre grad genom
“karnvédrden”, egenskaper som myndighet, organisationer och foretag vill bli forknippade med. Dessa
karnvarden kan utan vidare byta dgare utan att skillnaden skulle bli séarskilt mérkbar for vare sig anstalld
eller utomstaende (Lars Palm, 2006:86)

Process: Ordet process kommer av latinets processus vilket betyder framatskridande. Och framat
kommer man genom att var aktiv. En process bestar saledes av aktiviteter. En process &r alltsa en serie
aktiviteter som tillfor varde till nagon eller ndgot. Processen bestar av en sammanhangande kedja av
aktiviteter fran start till mal. For att den ska vara sammanhangande kravs att det finns nagot som startar

och driver processen. En process ska alltid ha en vél definierad borjan och ett val definierat slut.

Dialog: ar ett samtal, som gar djupare &n en diskussion. | en dialog valjer du inte, som i en diskussion,
mellan tva alternativ for att sedan besluta vilket alternativ som ska foljas, utan problemen betraktas fran
olika vinklar och olika utgangspunkter for att forsta hur problemet ser ut och varfor det ser ut som det

gor. | dialogen kommer man fram till hur man bast arbetar for att na l6sningen.

Kommunikation: ar en process for att 6verfora information fran en punkt till en annan. Vanligtvis ses
kommunikation som en tvavagsprocess dar det sker ett utbyte av tankar, asikter eller information,
oavsett om det sker via tal, skrift eller tecken. Deltagarna har ofta nagon slags dverenskommelse om

mal, orsak och form for kommunikationen.

Regleringsbrev: ar bendmningen pa de regeringsbeslut som utfardas arligen for varje myndighet i syfte

att styra myndighetens verksamhet och den har sin utgangspunkt i de mal som riksdagen beslutat om.
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Vagen till ett fardigt regleringsbrev for en myndighet ar en process som karakteriseras av dialog mellan
myndigheten och det berérda departementet, finansdepartementet samt mellan partierna i riksdagen.
Innehallet i regleringsbreven utgar fran riksdagens beslut om statsbudgeten samt regeringens

prioriteringar.”

E-forvaltning: Begreppet 24-timmarsmyndigheten arbetades fram av E-delegationen i slutet av 1990-
talet och stod for en elektronisk forvaltning i medborgarnas tjanst. Idag kallas det for E-forvaltning dér
visionen dr att den offentliga sektorn ar en myndighet som tillhandahaller tjanster via webben, sa kallade
e-tjanster dygnet runt. Férandringsarbetet mot att bli en 24-timmarsmyndighet innebar ocksa
effektiviseringar inom omradet e-forvaltning och forbattringar i omradet e-demokrati. Malet med en 24-
timmarsmyndighet &r att forenkla och forbattra samhallsservicen till medborgare och foretag samt att
underlatta for medborgarna att fa tillgang till information och aktivt delta i beslutsprocesser i den
offentliga forvaltningen

24/7: tjugofyra timmar om dygnet 7 dagar i veckan

79



GOTEBORGS UNIVERSITET

FILOSOFI, LINGVISTIK OCH VETENSKAPSTEORI

9. Bilagor

WEBBENKAT

Foljebrev

Denna enkat kommer att behandla interkommunikation och kultur och normer. Enkéaten ingar som
underlag i en magisteruppsats pa 15hp. Grunden till studien &r att jag studerat Arbetsmiljoverkets NMI-
underskningar 2009 och 2011, och funnit att det finns vissa aterkommande fragor som ror
malforstaelse, folja fattade beslut och ledarskap som &r intressanta att undersoka narmare. Jag tar aven
upp andra fragor i enkéaten, som kommer handla om komplexiteten i att vara en myndighet som ar
geografiskt spridd.

Praktisk information:

Enkaten tar ca 20-30 minuter att besvara. Har du arbetat mindre d4n 6 man pa Arbetsmiljoverket, behover
du inte svara pa enkaten.

Paminnelse, eftersom svaren ar anonyma kan jag inte se vem som svarat eller inte, paminnelse kommer
darfor att ga ut till samtliga igen.

Har ni svarat pa hela enkaten, kommer ni inte att kunna ga in igen i enkaten.

Enkaten kommer att ligga uppe fran och med den 22 mars tom den 11 april.

Anonymitet och Sekretess:

Du som svarar pa denna enkat ar garanterad full anonymitet. All data som kommer in ar arbetsmaterial
och &r inte offentlig handling. | slutrapport/uppsats kommer endast avidentifierat material att
presenteras.

Kontakt:
Har du fragor eller problem med enkéten kan du kontakta mig via mail:
gussunama@student.qgu.se

Tack for visat intresse och deltagande!
Sunanda Malm
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Enkéatfragor

1. Arbetsplats
Indelning i distrikt

2. Kon
Kvinna, man

3. Alder
Alderspann 20-6ver 65ar

4. Yrke
Administrator/registrator, handlaggare, inspektor, 1T, chef, jurist

5. Yrkesverksamma ar
6 man — over 30 ar

6. Ar Arbetsmiljoverkets mal tydliga?
- Jag ser hur de paverkar mitt arbete
- Malen gor mig trovardig, offensiv och kommunikativ i mitt arbete
- Genom malen forstar jag min och andras roller
- Malen ar undermaliga passar inte in i var typ av verksamhet
- Malen synkar inte med verkligeten, i verksamheten
- Malen behdver brytas ned for att 6ka forstaelsen
- Malen ar for manga och otydliga
- Malen intresserar mig inte alls

7. Kanner du till Arbetsmiljéverkets 18 strategiska mal?
- Last och forstar hur malen paverkar mitt arbete
- Last och forstar hur malen for myndigheten framat
- Last och forstar att malen har stor inverkan pa verksamheten
- Har last malen, men kommer inte ihdg dem langre
- Har fatt information att malen finns
- Vet att det finns mal, men forstar inte vilken betydelse de har for mig
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- Finns ingen tid for verksamheten att lasa och reflektera 6ver malen
- Det ar chefens jobb att lasa och reflektera Gver malen

8. Hur skulle du vilja att mal och malprocesser presenterades?
- Fran ledningen genom videomate eller via Intranat
- Fran ledningen vid avdelningsmoten, med arbete och diskussion i workshops
- Fran distriktschef, pa distriktsmaoten
- Fran distriktschef, arbete i fokusgrupper dar mal bryts ned pa distriktsniva
- Fran sektionschef, pa informationsmaten for sektionen
- Fran sektionschef, i arbetsgrupper bryta ned malen, sa alla vet sin roll
- Egen inldsning av dokument via Intrandt och gemensamma dokument

9. Hur tolkar du termen” ett internt fattat beslut”?

- Beslut ar absolut och gar inte att andra pa

- Beslut maste foljas, oavsett effekt pa verksamheten

- Beslut &r inte ett "ska", utan ett "bor" eller ett "kan"

- Beslut gar alltid att forandra for att passa verksamheten

- Fungerar beslutet inte i praktiken eller strider mot lokala beslut, kan jag kringga beslutet
- Beslutet behover inte foljas om min chef sager att det inte behdvs

- Beslutet kan andra pa fungerande arbete, men vi fortsatter géra som vi alltid gjort

- Om beslutet strider mot min uppfattning, kan jag bortse ifran det

10. Vad kan bidra till att fattade beslut inte foljs?
- Beslut fran ledningen ar vaga och svartolkade
- Beslut fran avdelningschef ar vaga och svartolkade
- Beslut fran distriktschef ar vaga och opreciserade
- Beslut fran sektionschef &r vaga och opreciserade
- Det rader ett glapp mellan beslut och hur verksamheten ser ut
- Det finns chefer och medarbetare med egen agenda
- Misstro fran verksamheten, beslut leder ofta till forsamring
- Arbetsplatsens kultur och vérderingar styr hur beslut tolkas
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11. Vilka mojligheter har du att paverka beslut?
- Jag har majlighet att ha synpunkter, paverka och andra i alla beslutsprocesser
- Jag har mojlighet att Iamna synpunkter pa och paverka ledningsbeslut
- Jag har mojlighet att lamna synpunkter pa och paverka avdelningschefs beslut
- Jag har majlighet att Iamna synpunkter pa och paverka distriktschefs beslut
- Jag har majligheter att lamna synpunkter och paverka sektionschefs beslut
- Jag har majlighet att endast paverka och ha synpunkter pa i beslutprocesserna
- Hogre upp &n sektionsniva har jag inga mojligheter att kunna lamna synpunkter eller
paverka nagra beslut
- Jag har inga majligheter att Iamna synpunkter eller paverka nagra beslut

12. Gar kommunikationen linjevagen?

- Ledningen lyssnar och aterkopplar de synpunkter som kommer fran verksamheten

- Avdelningschef lyssnar och ger aterkoppling pa synpunkter fran verksamheten

- Distriktschef, lyssnar och aterkopplar synpunkter fran medarbetare pa distriktet

- All kommunikation mellan chefer sker enligt praxis, linjevdgen

- Avdelningschef och distriktschef for inte synpunkter fran verksamheten uppat till
ledningsniva

- Ledning och chefer har svart att vara tydliga i sin kommunikation, ingen vill sitta ned
foten, och saga hur det ska vara

- Synpunkter och nya idéer tas inte pa allvar, lyssnas inte pa och fors inte vidare uppat i
organisationen

- Kommunikationen sker sallan linjevagen, den som har mest inflytande hors mest

13. Nar ledningens olika budskap fram?

- Ledningen Kommunicerar ut sina budskap klart och tydligt, finns inga tvivel om vad
som behdver goras och hur det ska arbetas

- Ledningen Kommunicerar ut sitt budskap klart men otydligt, verksamheten vet vad
som skall géras men inte hur vi ska arbeta

- Avdelningschefen kommunicerar ut budskap klart och tydligt, Verksamheten vet vad
som skall géras och hur vi ska arbeta

- Avdelningschefen kommunicerar ut budskap vagt och otydligt, verksamheten vet vad
som skall géras men inte hur vi ska arbeta

- Distriktschef for fram ledningens budskap klart och tydligt, verksamheten vet vad som
skall goras och hur vi ska arbeta
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- Distriktschef for fram ledningens budskap vagt och otydligt, Verksamheten vet vad
som skall géras men inte hur vi skall arbeta

- Sektionschef for fram ledningens budskap klart och tydligt, jag vet vad jag skall géra
och varfor jag gor det

- Sektionschef for fram ledningens budskap vagt och otydligt, jag forstar inte vad jag
skall gora eller hur det berér mig

14. Finns det ett tillatande klimat pa din arbetsplats?
- Jag trivs pa min arbetsplats
- Det ar "hogt i tak" pa min arbetsplats
- Kvinnor och mén behandlas jamstéallt
- Min kompetens tas tillvara och jag utvecklas i mitt arbete
- Jag styr 6ver min tid och mitt arbete
- Jag ses, uppskattas och respekteras av mina medarbetare
- Avvikande personlighet, kladstil eller uppférande &r inte uppskattat
- Jag trivs inte alls

15. Hur tycker du en myndighetsperson ska vara for att bli accepterad bade internt
och externt? Oppen fraga.
a) | en modern myndighet som skall spegla samhéllet?
b) Finns det skillnader i hur man forvantas bete sig, beroende pa vilken yrkesroll man
har?

16. Ar vardegrunds- och varumarkesarbetet levande i organisationen?
- Hela ledningen arbetar trovardigt, offensivt och kommunikativt i interna fragor
- Avdelningen arbetar trovardigt, kommunikativt och offensivt i interna fragor
- Distriktet arbetar trovardigt, kommunikativt och offensivt i interna fragor
- Sektionen arbetar trovardigt, kommunikativt och offensivt i interna fragor
- 1 allt jag gor ar jag ett varumérke for min organisation
- Jag tror att jag arbetar trovérdigt, kommunikativt och offensivt.
- Jag kénner mig inte bekvam med vardeorden, har svart att se vad de ger for mig
- Det &r bara meningsl6sa ord och jag ar inget varumérke
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17. Vilka mojligheter och hinder finns fér samarbete 6ver de geografiska granserna?

- Vi har i grunden samma verksamhetsmal och beslut att f6lja, vilket gynnar ett
sammarbete

- For att fa en rattsaker myndighet behover vi fa ett enhetligt satt att arbeta pa, som
fungerar oavsett personalstyrka

- Arbeta fram tekniska l6sningar som stodjer verksamheten ar det lattare att arbeta dver
granserna

- Mojlighet till natverk och bredda sina kunskaper i olika omraden

- Varfor andra pa hur vi arbetar det fungerar bra, vi gor som vi alltid gjort

- Vi arbetar sa olika éver landet och dven inom arbetsgruppen, det gar inte att arbeta
enhetligt

- Varfor skall vi hjalpa andra distrikt vi ar for fa som det ar

- Ingen far lagga sig i vart arbete. Alla andra arbetar fel, det &r vi som gor ratt

18. Hur ser kommunikationen mellan huvudkontor och distrikt ut?
- Handlaggare pa huvudkontoret bestammer och for ut besluten till distrikten
- Handlaggare pa huvudkontort &r alltid tillgangliga nar verksamheten beh6ver dem
- Arenden som handlaggs pa huvudkontoret utreds snabbt
- Arenden som handlaggs pa huvudkontoret &terkopplas alltid
- Huvudkontoret har ingen inspektionsverksamhet, har liten forstaelse for hur
verksamheten arbetar
- Beslut som tas pa huvudkontoret foljs inte ute pa distrikten
- Distrikten har alltid egna I6sningar pa allt trots beslut om enhetligt arbete
- Huvudkontorets geografiska placering spelar roll
- Det behovs inget huvudkontor, distrikten klarar sig sjalva

19. Hur skulle du vilja att huvudkontor och distrikt kommunicerade, for att fa en
okad dialog? Oppen fraga.
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Enkéatresultat

Distrikt Inspektion norr Falun

Distrikt Inspektion norr Lulea

Distrikt Inspektion norr Umea

Distrikt Inspektion norr Harnésand

Distrikt Inspektion mitt Orebro

Distrikt Inspektion mitt Stockholm

Distrikt Inspektion mitt Linkdping

Distrikt Inspektion syd Goteborg

Distrikt Inspektion syd Vaxsjo

Distrikt Inspektion syd Malmo

Inspektion norr gemensam adminstrativ personal
Inspektion syd gemensam administrativ personal
Inspektion mitt gemensam administrativ personal

Huvudkontor

INF: 4.82%
INL: 1.81%
INU: 1.81%
IMG: 3.61%

IM5: 4.82%
HIK: 34.94%
IML: 4.82%
I5G: 19.88%
ISA: 0.60%

ISM: 12.65%
ISV: 10.24%

Arbetsplats

INF
8 (4.82%)
INL
3(1.81%)
INU
3(1.81%)
INH

- (0.00%)
MO
6(3.61%)
IMS

8 (4.82%)
IML

8 (4.82%)
ISG
33(19.88%)
ISV

17 (10.24%)
ISM
21(12.65%)
INA

- (0.00%)
ISA
1(0.60%)
IMA

- (0.00%)
HK

58 (34.94%)

Antal svar: 166
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Antal svar: 164

B4 (51.22%)
Kvinna

80 [43.?3%]
Man

Alder

Antal svar: 165

- (0.00%)
20-29

12 (7.27%)
30-40

50 (30.30%)
41-49

67 (40.61%)
50-60

32 (19.39%)
&60-65

4 (2.42%)
Over 65
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Man: 48.78%

Over 65: 2.42%

60-65: 19.39%

50-60: 40.61%

30-40: 7.27%

Kwinna: 51.22%

41-49: 30.30%
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Yrke

Antal svar: 165 Assistent, registrator: 7.27%

12 (7.27%) Chef: 6.67%
Assistent, registrator

84 (50.91%)
Inspelktor

B [4_35%} Handlaggare: 29.70%

Jurist

1(0.61%)

Im
Inspektdr: 50.91%

49 (29.70%) IT: 0.61%

Handl3ggare Jurist: 4.85%

11 (6.67%)
Chef

Hur ldnge har du varit anstalld?

Antal svar: 164
& man - 1 ar: 0.61%
1(0.61%) .
& man - 1 ar 1-2ar: 9.15%
Ower 30: 5.49%
15 (9.15%)
1-2ar .
21-30 &r: 15.85% 2
16 (9.76%) 3- 5 ar: 9.76%

3-5ar

38 (23.17%)
6-9 ar

41 (25.00%) i-20 ar: 10.98% |
10-15 ar A

6-9 8r 23.17%
18 (10.98%) \
16-20 &r <

26 (15.85%)
21-30 ar 10-15 ar: 25.00%

9 (5.49%)
Over 30
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Ar Arbetsmiljiverkets mal tydliga?

xls .C
Antal svar: 154
Stammer Stammeri Stammeri Stammer
inte alls  liten grad dg grad helt Vet inte
(1) (2) 3) (4) (0) @ 1 2 3 4
I % I % X % I % 3
Jag ser hur de paverkar mitt arbete 9% 6,08 54x 36,49 67x 45,27 18x 12,16 Ix 2.64 |
Malen gér mig trovirdig, offensiv och kommunikativ i - . i
[itt arbete 24x 16,67 63x 43,75 45x 31,25 1Zx 8,33 Bx 2.31
Genom malen forstar jag min och andras roller 21x 14,29 6Bx 46,26 47x 31,97 11x 7,48 6 2.33
rﬁgﬁ:h“e:dermahga passar inte in i var typ av 44x 32,84 56x 41,79 29x 21,64 5x 3,73 18x  1.96
Malen synkar inte med verkligeten, i verksamheten 38x 27,54 51x 36,96 41x 29,71 8x 5,80 13x 2.14
Malen beh@ver brytas ned for att tka forstaelsen 16x 11,11 30 20,83 67x 46,53 31x 21,53 T 2.78 ]
Malen dr fér manga och otydliga 26x 18,18 42x 29,37 48x 33,57 27Tx 18,88 i 2.53 |
Malen intresserar mig inte alls B7x 58,39 40x 26,85 14x 9,40 8x 5,37 iy 1.62
Kanner du till Arbetsmiljgverkets 18 strategiska mal? s || sl
Antal svar: 150
Stammer Stammeri Stdmmeri Stammer
inte alls litengrad hig grad helt Vet inte
(1) () (3) (4) (0) @ 1 2 3 4
¥ % ¥ % I % ¥ % ¥
Last och férstar hur malen paverkar mitt arbete 14¢ 10,00 69x 49,29 44x 31,43 13x 9,29 Tx 2.40
Last och férstar hur malen fér myndigheten framat 19 13,77 7ix 51,45 40x 28,99 &x 5,80 % 2.27
ti?gﬂgg{;ﬁ” att malen har stor inverkan pa 12x 9,02 57x 42,86 52x 39,10 12x 9,02  12x  2.48
Har last malen, men kommer inte ihdg dem langre 23 15,97 61x 42,36 45x¢ 31,25 15¢ 10,42 3% 2.36
Har fatt information att malen finns Tx 4,86 15¢ 10,42 5Zx 36,11 70x 48,61 2% 3.28
Vet att det finns mal, men farstar inte vilken ) _ . i
betydelse de har fér mig 48x 32,43 bBox 37,16 3Ix 21,62 13x 8,78 1x 2.07
E;?[E&Eg";grf;%l‘fn"‘samhem” att lasa och 28x 19,06 31x 21,09 50x 34,01 38x 25,85  ix  2.67 |
Det ir chefens jobb att lisa och reflektera ver malen 65x 45,77 49x 34,51 14x 9,86 14x 9,86 6% 1.84
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8. Hur skulle du vilja att mil och mélprocesser presenterades? T =
Antal svar: 144
Staimmer Stammeri Stammeri Stdmmer
inte alls  liten grad hog grad helt Vet inte
(1) (2) 3) (4) (0) o 3 4
¥ % ¥ % i % I % b3
Fran ledningen genom videomiite eller via Intrandt GEx 43,28 46x 34,33 18x 13,43 1Ix 8,9 7% 1.88
Fran ledningen vid avdelningsméten, med arbete och ) . _
diskussion i workshops 15% 11,11 25x 18,52 54x 40,00 41x 30,37 63 2.90 *
Fran distriktschef, pa distriktsmiten 11x 9,57 18¢ 15,65 58x 50,43 28x 24,35 26 2.90 |
Fran distriktschef, arbete i fokusgrupper dar malbryts 0 45 98 17 14,91 53x 46,49 20x 26,32 23k |2.87 |
ned pa distriktsniva
Fran sektionschef, pa informationsméten for sektionen  14x 11,86 21x 17,80 49x 41,53 34x 28,81 22 2.87 |
Fran seklyonschef, i arbetsgrupper bryta ned malen, sa 12% 10,34 22x 18,97 47x 40,52 5% 30,17 2z 2.91 |
alla vet sin roll
Egen inldsning av dokument via Intrandt och ) ) _
gemensamma dokument 47x 34,81 53x 39,26 21x 15,56 14x 10,37  6x 2.0
9. Hur tolkar du termen "ett internt fattat beslut™? s || e
Antal svar: 142
Stammer Stimmeri Stammeri Stammer
inte alls  liten grad hog grad helt Vet inte
(1 () 3) 4) 0 o 3 4
I % i % ¥ % I % X
Beslut &r absolut och gar inte att dndra pa 2% 16,79 3Ix 24,43 49x 37,40 28x 21,37 9% 2.63 ]
Beslut maste fdljas, oavsett effekt pa verksamheten 17% 12,69 30w 22,39 6Zx 46,27 25x 18,66 B 2.71 |
Beslut dr inte ett "ska”, utan ett "bor” eller ett "kan™ 61x 46,92 48x 36,92 17x 13,08 4x 3,08 9% 1.72
Beslut gar alltid att forandra for att passa verksamheten 21x 15,79 56x 42,11 32x 24,06 24x 18,05 6% 2.44
Fungerar beslutet inte i Pralgtlken eller strider mot S6x 44,44 50x 39,68 14x 11,11 6x 4,76 1% 176
lokala beslut, kan jag kringga beslutet
Beslutet behdver inte foljas om min chef sager att det o~ 5
inte behivs 37x 29,84 48x 38,71 19x 15,32 20x 16,13 14x 2.18
Beslutet kan @ndra pa fungerande arbete, men vi )
fortsatter edra som vi alltid gjort 69x 52,67 46x 35,11 11x 8,40 b5x 3,82 11x 1.63
Om beslutet strider mot min uppfattning, kan jag bortse 103x 76,87 24x 17,91 4x 2,99 3x 2,24 o 1.31

ifran det
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10. Vad kan bidra till att fattade beslut inte filjs? s || s
Antal svar: 138
Stammer Stammeri Stammeri Stammer
inte alls  liten grad hog grad helt Vet inte
(1) (2) (3) (4) (©) Y 1 3 4
i % ¥ % ¥ % I % ¥
Beslut fran ledningen dr vaga och svartolkade 11x 8,33 28x 21,21 64x 48,48 29x 21,97 A 2.84
Beslut fran avdelningschef &r vaga och svartolkade 17% 12,88 32x 24,24 56w 42,42 27x 20,45 4% 2.70
Beslut fran distriktschef &r vaga och opreciserade 15x% 14,42 32x 30,77 39 37,50 18x 17,31 3x 2.58
Beslut fran sektionschef dr vaga och opreciserade 21 19,27 34x 31,19 36x 33,03 18x 16,51 7% 2.47
Det rader ett glapp mellan beslut och hur
verksamheten ser ut 6x 4,65 34x 26,36 44x 34,11 45x 34,88 I 2.99 ]
Det finns chefer och medarbetare med egen agenda 5 4,17 37« 30,83 44x 36,67 34x 28,33 17% 2.89
Misstro fran verksamheten, beslut leder ofta till o
forsamring 16x 13,56 36x 30,51 42x 35,59 24x 20,34 19x 2.63
f;ﬁg;splatsens kultur och varderingar styr hur beslut 7% 538 28x 21,54 65x 50,00 30x 23,08 7 2.91 |
1. Vilka mijligheter har du att paverka beslut? o
Antal svar: 140
Stimmer Stdmmeri Stimmeri Stammer Vet
inte alls  liten grad hig grad helt inte
(1) (2) (3) (4) @ o 1 3 4
L % L % L % L % )2
Jag har méjlighet att ha synpunkter, paverka och dndra i ) ) )
alla beslutsprocesser 49x 36,30 65x 48,15 19x 14,07 Zx 1,48 4 1.81
Jag r_\ar mdjlighet att lAmna synpunkter pa och paverka 48x 35,82 62x 46,27 21x 15,67 3x 2,24 fin 1.84
ledningsbeslut
Jag haf majlighet att lamna synpunkter pa och paverka 48x 3721 S1x 39,53 25x 19,38 5x 3,88 fx 1.90
avdelningschefs beslut
Jd?igﬁis';’hﬂ};gg::ljttt (&mna synpunkter p och paverka 5 4993 4sx 43,27 32x 30,77 7x 6,73 3x 225
Jag r_'.ar majligheter att lamna synpunkter och paverka 17% 16,67 34x 33,33 41X 40,20 10x 9,80 32x  2.43
sektionschefs beslut
Ja}g. har mjlighet att endast paverka och ha synpunkter 23 24,21 42x 4421 24x 25,26 6x 6,32 41x 214
pa i beslutprocesserna
Hogre upp n sektionsnivd har jag inga méjligheter att . ) . .
kunna limna synpunkter eller paverka nagra beslut 24 37,64 T7x 15,47 33 31,13 12x 20,75 Jix RS
Jag har inga méjligheter att lamna synpunkter eller S8x 44,96 40x 31,01 22x 17,05 9x 6,98 6% 1.86

paverka nagra beslut
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12. Gar kommunikationen linjevigen?

Antal svar: 138

Ledningen lyssnar och aterkopplar de synpunkter som
kommer fran verksamheten

Avdelningschef lyssnar och ger aterkoppling pa synpunkter
fran verksamheten

Distriktschef, lyssnar och aterkopplar synpunkter fran
medarbetare pa distriktet

All kommunikation mellan chefer sker enligt prasxis,
linjevagen

Avdelningschef och distriktschef f&r inte synpunkter fran
verksamheten uppat till ledningsniva

Ledning och chefer har svart att vara tydliga i sin
kommunikation, ingen vill sdtta ned foten, och siga hur
det ska vara

Synpunkter och nya idéer tas inte pa allvar, lyssnas inte pa
och férs inte vidare uppat i organisationen

Kommunikationen sker sallan linjevagen, den som har
mest inflytande hérs mest

Stammer
inte alls

Bx

9x

17x

19

18x

(1

%

23,20

24,17

10,48

15,57

16,98

Stammer i
liten grad

G

47

26X

41x%

39

44

45x%

2

%

51,20

39,17

¢ 36,17

24,76

46,59

31,45

36,07

42,45

Stammer i

hiog grad

3

28x%

38x

41x%

60x

24x

50%

43x%

30%

(3)

%

22,40

31,67

43,62

57,14

27,27

40,32

35,25

28,30

Stammer
helt

4%

11x

10x

22%

16x

13x

4

5,00

11,70

9,52

6,82

17,74

13,11

12,26

Vet
inte
(0)
I

12x

40x

47x

12x

14x

2.06

2.18

2.68

2.22

2.65

2.46

2.36

xls

.cq
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13. Nar ledningens olika budskap fram? s || e
Antal svar: 135
Staimmer Stimmeri Stammeri Stdmmer Vet
inte alls  liten grad hog grad helt inte
(1) ] (3) (4) (0 @ 3 4
b2 % I % ¥ % i % I
Ledningen Kommunicerar ut sina budskap klart och tydligt,
finns inga tvivel om vad som behéver géras och hur det ska  27x 21,09 63x 49,22 37x 2891 1x 0,78 6x | 2.09
arbetas
Ledningen Kommunicerar ut sitt budskap klart men
otydligt, verksamheten vet vad som skall géras men inte Bx 6,67 54x 45,00 45x 37,50 13x 10,83 14x | 2.53
hur vi ska arbeta
Avdelningschefen kommunicerar ut budskap klart och
tydligt, Verksamheten vet vad som skall gdras och hur vi 23x 19,01 49x 40,50 44x 26,36 5x 4,13 13x |[2.26
ska arbeta
Avdelningschefen kommunicerar ut budskap vagt och
otydligt, verksamheten vet vad som skall géras men inte 23x 19,66 47x 40,17 40x 34,19 7x 5,98 16x | 2.26
hur vi ska arbeta
Distriktschef for fram ledningens budskap klart och tydligt, ) )
verksamheten vet vad som skall géras och hur vi ska arbeta P 10,23 36x 40,91 |37k 47,05 6x 6,82 | 4bc
Distriktschef for fram ledningens budskap vagt och
otydligt, Verksamheten vet vad som skall géras men inte 15x 17,24 40x 45,98 26x 29,89 6x 6,90 41x 2.26
hur vi skall arbeta
Sektionschef for fram ledningens budskap Klart och tydligt, g, 40 41 30y 34,83 28x 42,70 11x 12,36 41x 257
jag vet vad jag skall gbra och varfdr jag gér det
Sektionschef for fram ledningens budskap vagt och
otydligt, jag forstar inte vad jag skall gora eller hur det 27x 30,00 37x 41,11 19x 21,11 7x 7,78 3I7x 2.07
berdr mig
14. Finns det ett tillitande klimat pa din arbetsplats? s || es
Antal svar: 135
Stammer Stammeri Stdimmeri Stdmmer
inte alls  liten grad hog grad helt Vet inte
] (2) (3) 4) (0) a 3 4
I3 % b % b % z % r
Jag trivs pa min arbetsplats 3x 2,24 17x 12,69 78&x 58,21 36x 26,87 - 3.10 |
Det 3r "higt i tak” pa min arbetsplats 17% 12,98 33x 25,19 63x 48,09 18x 13,74 2% 2.63
Kvinnor och man behandlas jamstallt 6x 4,80 16x 12,80 61x 48,80 42Zx 33,60 9% 3.1 |
Min kompetens tas tillvara och jag utvecklas i mitt 18x 13,43 30x 22,39 67x 50,00 19x 14,18 B 2.65
arbete
Jag styr over min tid och mitt arbete 9% 6,77 32Zx 24,06 Fox 57,14 16x 12,03 - 2.74
Jag ses, uppskattas och respekteras av mina 2% 1,59 17x 13,49 81x 64,29 26x 20,63  8x  3.04 i
medarbetare
Avvikande personlighet, kladstil eller uppférande ar ) )
inte uppskattat 44x 36,97 53x 44,54 17x 14,29 5x 4,20 15x 1.86
Jag trivs inte alls 112x 83,58 15« 11,19 6x 4,48 1x 0,75 - 1.22
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15. Hur tycker du en myndighetsperson ska vara for att bli accepterad bade internt och externt?
a) | en modern myndighet som skall spegla samhéllet?

1.
2.

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.

18.

19.

Man ska vara trovardig

Kommunikativa, trovérdiga och offensiva! Genom att prioritera den obligatoriska tillsynen
hogre. Gora fler besok pa arbetsstallen dar det intraffat tilloud och olyckor. Inte prioritera efter
konsekvens, utan efter larande. Gora fler besok som ar eftrrfragestyrda. Anvéanda ratt kompetens
till till ratt uppgift. Se till att det finns specialister, inom olika omraden. Inte bara generaliste.
Lyhord, samhéllsbarare, engagerad, visa respekt och vara trovérdig

Trovérdig, offensiv och kommunikativ; Férvantningar kan dven vara olika i olika roller for
samma yrkeskategori.

lojal mot myndigheten och dess vardegrund, alltid vara en representant for myndigheten
Trovardig, offensiv och kommunikativ!. Vi ska vara enhetliga och rattradiga, vi ska vara pa ratt
stélle i ratt tid. Vi ska stélla de krav vi kan utifran vara direktiv och regler.
Kompetentmassigt/proffessionelt

Var &rlig och samtidigt flexibel i sin yrkesroll.

Man maste kunna moéta alla sorters manniskor pa ett bra satt. Man maste kunna lyssna aktivt,
men dven fora ut ett budskap som myndigheten star for pa ett trovardigt satt, och salja in det.
Man maste se pa sin uppgift som en form av service som man ger medborgarna. Ett bra exempel
ar skatteverket, som pa ett sakligt sétt forsoker hjalpa tex. foretagare med regler istéllet for att
hela tiden sla regelboken i huvudet pa folk.; Man maste vara professionel utifran kunskaper, sa
att man blir trovardig och gor enhetliga bedomningar i den man det gar. Man maste ha en social
kompetens som ger tillit och skapar fértroende hos medborgarna.

Hogt i tak, respekt for medarbetares kompetens, ta vara pa den.

vet gj

Man maste kunna "ta folk"! Vara beredd att ge och ta i manga fragor. Hog social kompetens!
Inte stirra pa paragrafer utan vara beredd att jamka efter hur verkligheten fungerar!

social kompetens i bada fallen ar den absolut viktigaste egenskapen

Var dig sjalv

ska finnas teknisk utrustning som enkelt hjalpmedel i inspektionsdokumentationen

Korrekt, palast och respektfull

vara villig att lyssna och ta in vad motparten sager i alla mojliga situationer. forsoka bidra med
insikter. forsoka tolka och kommunicera om det finns tolkningsbesvar. utat ska den vara
kommunikativ, tillgdnglig, serviceinriktad och tydlig i budskapet.

Som myndighetsperson &r det vktigt att vara palast, kunnig, saklig och formedla detta pa ett
trovardigt satt till omvarlden.

Man ska forsta att man inte ar har enbart for sin egen skull. Man ska kunna héja blicken och ha
eoch skapar vérderingar om hur vi vill att arbetslivet ska se ut.; ; Man forvantas vara lojal mot
sin uppdragsgivare, dvs den som betalar ens 16n. Det géller alla. Man ska forsta att man
representerar myndigheten och inte sig sjélv.
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21.
22.
23.

24,
25.

26.

27.

28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.

37.

38.

39.
40.

41.
42.
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Sakligt och korrekt, ha férmagan att se relevanta risker i den aktuella verksamheten och stélla
krav utifran det grundade pa regelverket.
Smalta in i miljon
Korrekt, saklig, rak, tydlig, palast. Veta sin och AV:s roll.
Om vi ska vara trovardiga externt maste vi forsta verksamheterna vi inspekterar och ger
information till. Vi behover anpassa insp och info till storleken pa foretagen. Systeminsp till de
stora och "praktiskt SAM™" till de mindre.
For bred fraga for att svara pa i en enkat.
storre mangfald vid rekrytering, sprak, kultur ar ocksa kompetenser. inte bara
"arbetsmiljoomraden”. Klarsprak, kort och enkelt sprak. Tydlighet i vad som galler.
professionell, kunnig, lyssnade

a. Skicklig kommunikativ trovardig ; b Ja
Overgipande: AV:s kultur 4r baserad pa att det 4r en kritisk organisation. Ju mer kritik man kan
lamna desto battre. Det ar en felfinnarorganisation. Det psykosociala klimatet ar baserat pa
passiv aggressivitet med dolda agendor och maktspel mellan avdelningar, enheter och kollegor.
Det &r forbjudet att visa temperament, det uppfattas som en konflikt, darfor halls konflikterna
dolda och de personer som visar temperament ar man antingen radda for eller sa fryses de ut.;
Lite mer entreprendrsande och att vaga se mojligheter, inte sa detaljorienterat och inatskadande
vore nyttigt.
Att vara kompetent for sin uppgift och vara tydlig och korrekt i sitt upptradande.
Saklig, kunnig, trovardig, offensiv och kommunikativ.
Kommunikativ, Informativ,och ej frammande for att bli mer effektiv med modern teknologi.
Det saknas vi kénsla mellan | avd och HK
Ja det ska spegla samhallet och vi ska veta forst vad som hander.
Lyssnande, tydlig, ha integritet, ha kunskap om sitt arbetsomrade
Trovardig
Korrekt, respektfull externt och dven kollegial internt.
Viktigt att félja det regelverk som finns: ; 1) AML, forvaltningslagen, etc; 2) RFI; 3)
Projektriktlinjer, se varje nationellt projekt; 4) Jurists bedémning i enskilda &renden; Sarskilt
viktigt att ovanstaende ar helt forenligt med ledningens beslut och distriktets planering.
Man ska vara kunnig och saker inom det omrade man behérskar. Och det skall finnas majlighet
till fortbildning.
ja
Offensiv, trovérdig, kommunikativ
Kraver en hel uppsats, men ju farre vi blir ju svarare ar det att vara trovardig i en bransch dar
man konkurrerar med arbetsmiljo som en bricka i spelet. Fler § med straffsanktion blir ett slag i
luften om vi ar sa fa. Dom vi traffar far boter samtidigt som vi inte har formaga att aka pa NN
anmalningar.
att lika bedémningar goérs éver hela landet.
ja
. Kompetent vad galler kunskap, genomférande av uppdrag och kommunikation.
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Vara sig sjalv. Aldrig glomma att jag ar en myndighetsperson.

Korrekt, lojal med fattade beslut, kunna skoja och vara mansklig.

Trovardig, forstda myndighetens roll.

Jag hade verkligen tankt svara och stegade fram for att fa Gvcerblick dver fragorna. Kom till
denna sida som visst ar sista och kan INTE ga tillbaka. Har alltsa inte kunnat svara pa fragorna
vilket &r symptomatiskt for hur det fungerar!! Man vill inte ha seridsa, genomtankta synpunkter
fran ledningen och da menar jag hogsta ledningen. Pa lagre niva ar de bara marionetter utan
paverkan.; ; Alltsa det fungerar inte alls. Toppstyrning och ordfloskler utan varde i hela linjen.
Trivs inte alls med hur det blivit. KASS,KASS, KASS.

For att spegla samhallet bor mynighetspersonen vara uppdaterad och kunnig inom sitt omrade,
galler framfor allt externt da det galler att vara trovardig! ; Internt ska man vara kollegial.

sig sjalv

Serviceinriktad, kommunikativ och kunnig

Myndigheten maste folja med i utvecklingen, men maste dven kunna satta ner foten om man ser
att utvecklingen gar at fel hall.

Trovérdig, visar espekt.

Arlig, tydlig, kunna kommunicera pé ett klart sitt sa arbetsgivare och skyddsombud forstar vart
budskap, ha integritet veta var man star, félja med i samhallsdebatten, vara engagerad i
arbetsmiljofragorna, visa respekt for varandra internt

Korrekt, "serviceminded", generds, vanlig, kunnig, professionell, ha god arbetsmoral, inte géra
skillnad pa olika manniskor i sitt bemotande och vara tydlig

som inspektor, kompetent, palast pa laggar och regler och kunskaper om branchen, trovardig,
informativ, pedagogisk, fordomsfri, se till helheten och mangfald.

Kommunikativ och trovérdig.

Att vara saklig,palast och kunnig framforallt pa vart eget regelverk.; Att ha hog servicegrad och
behandla alla vi mdter med respekt.

Ha goda kunskaper. Vara lyhord, hjalpsam men anda tydlig. Visa respekt for andras arbete.
Klar och tydlig i sitt arbete, empatisk och rattvis, kommunikativ/informativ, vanlig.
Proffesionellt, enligt regler och normer men med empati.

Séga sin asikt &ven om den ar i strid med myndigheten gamla varderingar

Kunnig. Val palast pa gallande lagstiftning. Fylld med argument for att kunna resonera och
Overtyga om lagstiftningens intentioner. Skaffa sig och ha en egen "trygghet” i kontakten med
externa kunder, arbetskamrater och chefer.

Anser att jag som myndighetsperson utfor ett arbete precis som alla andra med arbeten, oavsett
arbetsgivare. Ett arbete ska man skéta och ta ansvar for och utfora pa bésta sétt, oavsett var man
arbetar. ; ; Déri ser jag ingen skillnad.

Palast och kunnig inom sitt branchomrade. Ha ett bra omdéme och ska kunna agera
sjalvstandigt.

duktig i sitt arbete samtidigt som man &r trevlig som person

instimmer

Behandla andra med respekt, reflektera och lyssna.
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Professionell och stabil, kunna kommunicera med alla of forklara vart uppdrag och arbete.
Palitlig.

Kommunikativ, social, malinriktad

Tror jag sékert. Det &r sakert skillnader mellan t.ex. olika sorters inspektorer, men det &r bara en
kédnsla inte nagot jag faktiskt vet.

Vardeorden ar val OK, kanske sjélvklara. Klarhet, likhet och tydlighet ska rada hos alla.
Professionell, serids, punktlig

professionell i sin yrkesroll, kunnig och palast.

Man ska fokusera mer pa karnverksamheten och inte bilda sa manga och sa stora grupper som
ska processa och processa i all oandlighet. Inget blir gjort och det skapar missmod hos
medarbetarna och badwill hos allménheten.

Jag tycker att en myndighetsperson ska vara korrekt och professionell. F6lja de regler som
galler, men ha en Oppenhet att verka for forandring dér regler och verklighet inte stammer
Overens. Om det krdvs for att bli accepterad internt &r en annan sak.

Vara trovardig. Kommunikativ.; ; Vi maste ha resurser och bra backuper av cheferna.

Arlig, tydlig och kunna kommunicera, skapa vérde for medarbetare och vara intressenter

15. Hur tycker du en myndighetsperson ska vara for att bli accepterad bade internt och externt?
b) Finns det skillnader i hur man forvantas bete sig, beroende pa vilken yrkesroll man har?

1
2
3.
4.
)
6

10.
11.
12.
13.

Nej!

ja absolut

nej

Nej

Ja

Nej! Som myndighetsperson har jag oavsett yrkesroll ett stort ansvar for hur jag kan bete mig.
Jag ar till stor del en officiell person och maste ta ansvar for det pa ett bra satt.

Svart att svara pa, om det galler internt eller externt.

Absolut, en jurist forvantas vara strikt och paragrafryttare medan en inspektor forvantas vara
kommunikativ pa ett annat satt.

som myndighetsperson stalls stora krav (se ovan bla).Jag kan inte beskriva skillnader men de
finns

Vet inte

nej

vet gj

egentligen ar nog inte skillnaden sa stor, och vi stravar efter att alla ska vara kommunikativa,
jurister i sina beslut, inspektdren i sina budskap, infotexter och presstjansten. chefer jobbar pa
att forenkla och lyssna in ovanifran och underifran. men det ar en utmaning och resan fortsatter
for att det ska fungera mer optimalt.
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Egentligen inte, men for att nd ut med budskapet maste man anpassa sig efter vem man pratar
med.

Ja

Nej, egentligen inte.

Na

inte egentligen, tycker jag.

ja

tror det

Ja

JA

Nej, yrkesrollen ska inte ha nagon betydelse vi maste svara korrekt och vara artiga

Viss skillnad beroende pa om man har en expertroll eller en inspekterande roll.

Ja

| princip inte. Behandla alla som du sjélv vill bli behandlad torde racka langt.

Knappast.

Nja, inte direkt

man maste méta arbetsgivaren pa en lamplig niva.

ja

nej, alla forvantas bete sig proffisionellt

Ja, absolut.

det kan det nog finnas, t ex for jurister och inspektorer

nej

Givetvis ar det sa - arbetar man utatriktat maste man vara en god ambassador for verket. Sitter
man enbart pa sin egen kammare &r det oviktigt.

Nej, vi ar alla Aambassadérer for oss- Arbetsmiljoverket.

borde inte vara sa, men vissa forvantningar finns nog beroende pa vilken roll man har

Ja det kan finnas tillfallen nar man kan behdva vara strikt i sin roll som myndighetsperson for
att bli respekterad och forstadd t.ex. i vissa inspektionssituationer eller nar man svarar pa fragor
i vissa sammanhang. Nar man svarar pa fragor och informerar i andra sammanhang kan man na
langre om man anvander en ledigare stil.

nej. samma géller alla som arbetar i myndigheten.

Det tror jag inte.

Det spelar ingen roll vilken funktion vi har, vi &r alla representanter for verket saval internt som
externt.

Nej.

Som inspektor maste man kunna anpassa sig nar man ar "ute pa faltet" utifran vem man moter,
béade sprakmassigt och kladméssigt, niva pa diskussion etc., finns ingen mall for hur man ska
vara annat an korrekt i tjansteutévningen (rattvis, kommunikativ etc). Internt sa ska alla oavsett
yrkesroll upptrada med respekt gentemot alla kollegor.

Nej det tror jag inte

som inspektdr ska man acceptera allt ledningen vill, &ven fusk
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Det har aldrig tydligt resonerats om hur man forvéntas bete sig. Sjalvbevarelseaspekten betyder
mycket i detta.

Ett arbete ska man sko6ta och ta ansvar for och utfora pa basta satt, oavsett var man arbetar. ; ;
Déri ser jag ingen skillnad.

Visst gor det det.

jadet tror jag

ja, beroende pa vilka kontaktytor, intressenter och fora man deltar/befinner sig i

Det finns det..

Absolut. Man har varierande kontakytor inat och utat. Om man inte traffar intressenter i person
ar man till exempel friare i kladval.

Na

Tror jag sékert. Det &r sakert skillnader mellan t.ex. olika sorters inspektorer, men det &r bara en
kéansla inte nagot jag faktiskt vet.

Nej

De bor inte finnas skillnader i hur man férvéntas bete sig beroende pa yrkesroll

Ja. Det &r en hierarki dar inspektorer och handlaggare inom sakverksamheten vager tyngst.
Administratérer ar oftast kvinnor och har inte samma status. Ar man inte inspektor eller
sakkunnig inom Avd. for regler och expertstod har ens asikter inte samma tyngd i
organisationen. Detta sager forstas inget om hur man forvéntas bete sig, men det satter klimat
och handlingsutrymme. Sedan finns det naturligtvis en gemensam grund dér alla mots.

Vi maste avdramatisera rollen som myndighetsperson. Ska vi kunna fa med oss arbetsgivare och
arbetstagare; for en battre arbetsmiljo sa far vi vara lite mer 6dmjuka. Inte fara omkring och
hota som den nya trender verkar bli.

Nej men det ar inte alla som har externa kontakter, daremot jobbar vi alla pa uppdrag av
regeringen.
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16. Ar vdrdegrunds- och varumirkesarbetet levande i organisationen ?

Antal svar: 132

xls

-CH

Stammer Stammeri Stammeri Stammer
inte alls  liten grad hog grad helt Vet inte
(1) (2) (3) 4 (0) 9 3 4
¥ % 2 % 3 % b2 % 2
Hela ledningen arbetar trovardigt, offensivt och .
kommunikativt i interna frigor 28x 24,14 56x 48,28 31x 26,72 1x 0,86 16x 2.04
Avdelningen arbetar trovérdigt, kommunikativt och .
offensivt i interna fragor 19 16,38 50x 43,10 43x 37,07 4x 3,45 14x 2.28
Distriktet arbetar trovardigt, kommunikativt och 12x 13,19 42x 46,15 35x 38,46 2x 2,20 39x  2.30
offensivt i interma fragor
Sektionen arbetar trovardigt, kommunikativt och . - ) N
offensivt i interna fragor 13 13,68 33x 34,74 42w 44,21 7= 7,37 34x 2.45
I allt jag gbr @r jag ett varumdrke fér min organisation 6x 5,00 B8x 6,67 60x 50,00 46x 38,33 11x 3.22
Jag tror att jag arbetar trovardigt, kommunikativt och 4% 3,25 10x B,13 7ix 57,72 38x 30,89 Bx 316
offensivt.
Jag kianner mig inte bekvdam med vdrdeorden, har svart _ ) )
att se vad de ger for mig 55x 45,08 37x 30,33 19x 15,57 1ix 9,02 8x 1.89
Det dr bara meningsldsa ord och jag dr inget varumarke 7éx 60,80 31x 24,80 11x 8&,80 7x 5,60 6 1.659
17. Vilka mijligheter och hinder finns for samarbete Gver de geografiska granserna s || cd
Antal svar: 130
Stimmer Stdmmeri Stdammeri Stammer Vet
inte alls liten grad hog grad helt inte
(1) (2) ) (4) 0 @ 3 4
¥ % I % X % i % b
Wi har i grunden samma verksamhetsmal och beslut att - , . 27 2
félja, vilket synnar ett sammarbete 3x 2,38 17x 13,49 74x bH8,73 3Ix 25,40 3x 3.07 |
Fiir att fa en rittsiker myndighet behiver vi fa ett
enhetligt sitt att arbeta pa, som fungerar cavsett 4% 3,13 10x 7,81 52x 40,63 62x 48,44 1% 3.34 |
personalstyrka
Arbeta fram tekniska l6sningar som stadjer verksamheten _ _ _
ar det lattare att arbeta dver granserna x 1,69 18x 1525 51x 43,22 47x 39,83 1ix 3.1
Moﬁlghet till ndtverk och bredda sina kunskaper i olika 3x 2,40 21x 16,80 53x 42,40 48x 38,40 3Ix 3.7
omraden
V:a\rfﬁr_ ia'.nn_ira pa hur vi arbetar det fungerar bra, vi gor som 73x 59,35 40x 32,52 Bx 6,50 Ix 1,63 4% 150
vi alltid gjort
Vi arbetar sa olika @ver landet och dven inom ) ) . ) )
arbetsgruppen, det gar inte att arbeta enhetligt O ) 40c 33,33 EEESEHAE Sx 4,17 2 R
Varfir skall vi hjdlpa andra distrikt vi 3r for fa som det &r  79x 72,48 21x 19,27 8x 7,34 ix 0,92 19« 1.37
Ingen far ldgga sig i vart arbete. Alla andra arbetar fel, 108x 86,40 10x 8,00 4x 3,20 3x 2,40 s 122

det &r vi som gdr ratt
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18. Hur ser kommunikationen mellan huvudkontor och distrikt ut?

Antal svar: 131

Handldggare pa huvudkontoret bestammer och far ut

Stammer Stammeri Stammeri Stammer Vet
inte alls  liten grad hog grad helt inte
(1) (2) (3) (4) 0 @ 1 2 3

r % I % I % ¥ % r

besluten Hil distrikten 3x 28,18 36x 32,73 33x 30,00 10x 9,09 19x 2.20 |
r::‘gfiﬁgiﬁ%gﬁ;;‘gﬂgﬁn ar alltid tillgangliga nar 35% 33,98 39x 37,86 27x 26,21 2% 1,94 25¢  1.96 \
Arenden som handliggs pa huvudkontoret utreds snabbt A0 44,44 34x 37,78 15x 16,67 1x 1,11 39 1.74 |
;;iﬁt:':jden som handléggs pa huvudkontoret aterkopplas 29% 3333 34x 39,08 19x 21,84 5¢ 575 42%  2.00 |

Huvudkontoret har ingen inspektionsverksamhet, har liten

farstielse for hur verksamheten arbetar 19% 16,67 3Zx 28,07 39x 34,21 24x 21,06 16x  2.60 |
Eiilr:‘ﬁé“r:” tas pa huvudkontoret faljs inte ute pa 19x 22,35 45x 52,94 20x 23,53 1x 1,18 44x  2.04 |
Elsﬁg;ﬁ}g”aﬁgfgﬁd egna lgsningar pa allt trots beslutom oo 53 47 45 45,97 98¢ 28,57 2x 2,04 30« 2.09 \
Huvudkontorets geografiska placering spelar roll 39¢ 41,05 30¢ 31,58 18x 18,95 68x 8,42 34x  1.95 |

Det behdvs inget huvudkontor, distrikten klarar sig sjalva  81x 69,23 24x 20,51 5¢ 4,27 7x 5,98 12« 1.47 |

19. Hur skulle du vilja att huvudkontor och distrikt kommunicerade, for att fa en 6kad dialog?

Hk handlaggare bor vara mer aktiva i tillsynen alltsa folja ute pa faltet

Genom att tydliggora olika kontaktvagar och kontaktpersoner. Inspektera i speci; fika arenden.
Enklare kontakter o dér svar fran RE laggs ut pa insidan for att starka; enhetligheten - om det
inte redan gors

Medarbetarna maste fa vara med i processen pa riktigt.

Roligt om man far svar pa mail i sakfragor;-)

Enkla o korta kommunikationsvagar som normalfall, vi o dom kanslan maste bort, en kénsla att
vi arbetetar for samma sak maste byggas upp.

1)Slopa avdelningsnivan, en alldeles for smal "midja" (jag ser var linje organisation som ett
timglas dar mitten representeras av avdelningen)dar viktiga fragor ofta fastnar pga for lite
resurser for linjefragor. Jag vill ha igang en hogre "trafik" av fragor/beslut i passagen till HK ;
2)Vid beslut pa HK, att ledningen styr anda ut till distrikten. Sa att distriketen inte kan géra som
de vill med beslutet, ofta skapar nuvarande beslutsprocess stor variation sa att vi inte kan bli
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enhetliga.; 3)Anvanda insidan som kontaktyta, tillsynsfragor och svar fran handlaggare placeras
mitt pa startsidan.; 4)Anvéanda de nya datorerna, med majlighet till moten via dessa.
Direktkommunikation, pa nagot passande satt. Inga mellanhander.

Som i dag

Mera gemensamma projekt ihop.

Hinner inte gora nagot svar pa detta.

Mer direktkontakt mellan inspektor o handlaggare. Linjevagen forsvarar.

Med tillgangliga forum under forutsattning att tid och resurser avsétts!

att samtliga ges mojlighet att traffas och bade pa hk och distrikt; samt att aterinfora
branchkonferenser.

Vet inte, har séllan eller aldrig kontakt med HK

Mer gemensamma moten /traffar i olika sak/branschfragor, Studiebesok hos varandra

Enligt en forutbestamd systematisk motesstruktur med organiserade och aterkommande tréffar
pa olika nivaer med olika syften (information, dialog/utbyte, fysiska traffar etc.) for de storre
sakomradena. Tydligt organiserade métesformer kraver en tydlig ansvarsfordelning dar
kontaktpersoner utses som foretradare for olika nivaer. Utbytet behdver avet ta fasta pa och ha
koppling till aktuella prioriterade insatser riktade mot de olika branscherna.

HK lever i en alternativ verklighet. Det borde vara obligatoriskt for handldggare att; Delta i
inspektioner. Dessutom verkar det finnas gott om anstéllda som vuxit fast; | verket och agerar
bromsklossar eller varnar om sin CV. Lagg ned.

Mer direkt handlaggare och inspektdrer emellan

Att idéer fran distrikten tas upp och behandlas pa HK i systematisk form. Att de kontaktytor
som finns utdkas nagot och systematiseras. vi pa press har en bra form att méta distrikten med
inspektorer, chefer och jurister genom vara presskontaktsmoten. Men det kan bli annu béttre
kontakt, kanske med nagot videomote, exempelvis.

Ingen asikt

Lar kdanna varandra! Mer tid for att kunna arbeta ihop, om man har méjlighet att arbeta ihop och
mota varandras problem och synpunkter 6kar det forstaelsen och respekten for vara roller. ; |
nuldget kanns det som att méjligheten till att kunna ha tid och mgjlighet att "skava av"
kantigheterna succesivt beskars.

Cheferna pa Arbetsmiljoverket maste sta upp for fattade beslut och kunna motivera varfor
beslutet tagits. Om chefen inte kan stélla sig bakom besluten bér han/hon sluta som chef.
Arbetsgrupper med kontaktansvariga inspektorer fran varje distrikt som kan aterknyta dialogen
fran HK till 6vriga pa distriktet.; Inspektorskaren ar sa sjalvgaende att man utan stérre problem
skulle kunna plocka bort enhetschefsledet (givetvis beroende pa hur manga medarbetare det
finns pa olika distrikt). Flera av deras uppgifter borde kunna laggas pa administrationen vilket
kanske blir bade billigare och effektivare for verket.

I dialog, dvs som jambordiga parter.

Fysiska traffar.

For stor fraga att svara pa i en enkat.
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gemensamma tréaffar, erfarenhetsutbyte, obligatoriska studiebestk hos varandra. klarhet i vilka
uppdrag olika avdelningar har och vad de/vi jobbar med.

Allt kan inte likriktas, forstaelse for skillnader i verksamhet/arbetsuppgifter och
lokala/geografiska forhallanden

Genom gemnsamma drende, projekt, uppdrag, auskultation,; enklast om det finns konkreta
saker att arbeta utifran

Offenslivt trovardigt och kommunikativt

Fungerar bra for mig - det ar bara att lyfta luren om det &r en kortare fraga, annars ar det
linjevdagen som tar nagot langre tid.

Det borde vara mer transparens mellan HK och distrikt sa att var och en vet om framtida planer
i FORVAG. ; Det hander ofta att man far héra om nagot som berér mig eller mina kollegor
kommer fram for sent och da kan man inte garantera kvalitén.; ; Skapa en gemensam
lattillganglig kommunikationskanal som forbéttrar kommunikation och verksamheten. ;
Verksamheten blev hard nedskuren 2007 - varst pa HK, pa vissa omraden upp till 80 %
nedskarningar! ; Det har orsakat stora svarigheter att klara uppgifter och da lider dven intern
kommunikation.; ; Lycka till!

Okad anvindning av modern och BRA teknologi.

Att de kommunicerar. Att det finns kunskaper pa HK om inspektionsverksamheten

Storre mojligheter till informationsutbyte genom t.ex. periodiska arbetskonferenser.; Mer tid for
handlaggare att delta vid inspektioner.

Majlighet att jobba fran distrikten vissa veckor.

Battre forstéelse for varandra, vara med ute hos varann

Det fattas ordentligt chefsskap pa vart distrikt med fa undantag. Givna order fran GD faller rakt
ner pa inspektorerna utan att dessa ges en chans. Order fran GD maste ju beredas och
implementeras sa att inspektorerna vet vad de ska gora. Som det &r idag, manga har fri akning
och gor som dom vill, visar ju ocksa pa ett svagt chefsskap.

Onskar att personalchefen satt med i ledningsgruppen. Onskar en gemensam struktur for
samverkan, p& bade central och lokal nivé ; Onskar att arbetstagarnas medverkan alltid
prioriterades vid beslut. ; Onskar att det gjordes lokalt férankrad riskbeddmning infor
forandringar i verksamheten.; Onskar tydliggjord organisationsstruktur mellan I och och de
andra avdelningarna: upplever att det idag ar mycket krangligt att samarbeta och avropa tjanster.
Man har splittrat upp vart lilla verk pa tre avdelningar och darmed 6kat avstandet till ledning
och huvudkontor. Vart tidigare arbetssatt med branschnétverk var mycket bra.

Inte sa linjestyrt.

Pa ett mycket mera aktivt satt an i dag!

Att de tér fler inblandade fran distrikten i alla fragor som paverkar inspektionsverksamheten,
béade inspektdrer och administration. HK borde vara ute mer och hora efter uppfattningar pa
distrikten innan beslut samt vara med ute for att fa en verklig uppfattning av hur inspektioner
och arbetet pa distrikten gar till. Verkar ha uppfattningar ibland som &r tagna ur gra dimma.
Mer beslutande mandat ute i avdelningarna och distrikten. Vi ar duktiga, lat oss fa vara det. HK
skulle lyssna mycket mer pa faltorganisationen.
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Forstaelse for varandra, prao, utbyte mellan verksamheterna. Huvudkontoret &r egentligen inte
nagot huvudkontor utan avdelningar precis som I-avdelningarna ér.

har inga smarta idéer

Har inte svaret idag

Mer utbyte, och inte bara baserat pa frivillighet. P4 konferenser m.m. &r det ofta samma
personer som kommer, och fran vissa distrikt ser man aldrig nagon dver huvud taget.

Nar beslut tas pa HK idag &r de absoluta, ibland tyvarr éverfulla av personlig prestige och
omojliga att &ndra pa (t.ex. %2 2 AMF anmalan via webben, dar HK-syftet verkar vara att
forsvara for allmanhet att anmala till AV, istallet for att forenkla - inga fran inspektionen har
mojlighet att forbattra webbsidan. HK-beslut &r ej riskbedémda (SAM § 8 andra stycket) ut i
organisationen. Intern trovardighet fungerar ej da vi ej sjalva foljer arbetsmiljolagen fullt ut.
T.ex. att utan dialog med | satta mal pa 40 % utetid for I, utan att skaffa fram forutsattningarna.
Utan att genomfdra riskbeddmning infor forandring (SAM 8). Ej trovardigt (Hade blivit en
underrattelse mot ett arbetsstalle, utanfor AV), (manga inspektorer som matt/mar daligt pga av
det); ; - Vi behdver interncertifiera oss i arbetsmiljé OHSAS-18001, vi behdver inrétta forum
for att snabbt gora riskbeddmningar i de olika stegen HK - RE/regioner innan beslutate
forandringar dumpas ut fran HK till distrikten. Vi behdver forbattra medarbetarskapet.
Inspektionen - som star for hela AV:s produktion, maste fa styra medr Gver hur vi praktiskt ska
kunna genomfora HK beslut. Vi behover en dialog sa dven produktionen (I-
inspektionsdistrikten) kanner delaktighet i beslut. Forandringar maste goras av var organisation,
men innan besluten ska genomforas i tiden behdver vi reda ut "hur" de ska kunna genomféras
praktiskt. Medarbetarskapet maste fungera saatt medarbetarna far en chans att kianna delaktighet
aven med HK-beslut (concordence...?); (vi har t.ex. ett foraldrat datasystem - helt felaktiga
datorer som innebdr att vi annu haller pa med karbonpappers IM/IP isf tunna latta surfplattor
(t.ex. Microsfts egen-windows baserade) att ha med ute pa insp (ca 5-7 T kr/styck med
internetsurf), kunde fora skype-samtal utifran arbetsstéllen in till ledning, forbattrar
internkommunikationen mellan HK/distr/inspektor, kan enkelt i god ergonomi skicka e-kopir
direkt frén/pé inspektionsplatsen till de som &r med p& insp, osv.); Onskar att HK/verksledning
lyssnade till | ocksa, istallet for tvartom.

Mer méjligheter till direkt samarbete, alltsa arbeta tillsammans t ex gora inspektioner for att 6ka
forstaelsen for varandra, som inspektor var pa HK och félja deras arbete

Ff tydligare narvoro av ledningsgrupp och mal som ar tydligare och forankrade pa distrikten
Just genom okad dialog. Kanske ocksa att HK-personal far mojlighet att i storre utstrackning far
vara med vid inspektioner, planering, distriktsméten etc.

Okade kontakter mellan inspektorer och handlaggare t ex gemensamma sak- och
branschkonferenser.; Ju mer personliga méten och kontakter desto béttre samarbete, forstaelse
och respekt for varandras arbete.

Jag vill att det ska vara tydligt vem jag ska vanda mig till och vilken vég olika fragor ska ga.
Nér vi har en "fraga" ska det vara tydligt vem som for den uppat till HK och vem dar som
ansvarar for att vi far ett svar.
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Vore bra om saker diskuterades innan beslut redan var fattade. Gang pa gang ges vi "tillfalle" att
ha synpunkter fast vi redan vet att beslut ar tagna och det vi ska tycka till om &r mer for "syns
skull”, for att visa att alla fatt vara med... Den interna trovardigheten ledning gentemot distrikt
ar enligt mig inte sarskilt stor. Ex. ar vara ledord samt inspektionsprocessen dar vi skulle gora
en tidsstudie pa en vecka med mycket kort varsel, ej seridst utan mer ett eftertankens
snabbldsning ndr man glémt bort "oss" det handlar om.

Manga av de delar som idag finns pa hk skulle kunna laggas ut pa motsvarande funktioner pa
distrikten.; Vi borde besoka varandra mer for att 6ka forstaelsen for varandras arbete, det saknas
idag.

Gor som i finland, lagg ner hk, gor ett distrikt med personal fordelat pa ett antal orter och bilda
rikstackande arbetslag branschvis ex ett offentligt lag utspritt pa ortena med chef/chefer, ett
bygglag fordelat pa samma satt med chef/chefer, en kemi- och yrkeshygiengrupp fordelat med
en chef osv. Antalet chefer per lag kan styra av lagets storlek. FOr nérvarande kvévs
organisationen av f.d. chefer som ofta inte klarat chefsarbetet och fatt konstlade arbetsuppgifter
pa hk.

Huvudkontoret far vél forst visa att det &r intresserat av att kommunicera med distrikten.
Kommunikationsavdelningen verkar inte vilja eller vara intresserad av att ha kontakt med eller
att fa info fran distrikten. ; Ett bra exempel pa detta ar huvudkontorets ovilja att ta sig an fragan
om byggsakerhet i TV-sianda byggprogram. Detta visar bade pa nonchalans och ovilja att lysnna

pa och ta till sig en viktig fraga fran distrikten.
L L Y L Y Y

Val fungerande stodsystem skulle underlatta - sara fungerar ju bra i inspektionsverksamheten
men huvudkontorets beslut finns ju inte dar &ven om det galler ett specifikt foretag eller
arbetsstalle. Att kunna fa fram relevant information pa intranatet hade ju ocksa varit bra. Insidan
kdnns som en stor begransning dels i fraga om strukturen pa dokument som ligger dar dels i
fraga om vilken information som ar tillganglig i och med att jag inte har tillgang till alla
arbetsrum som jag kanske skulle behdva.

Planerings, uppféljnings och kommunikation maste utga fran mal och resultat, detta underlattar
kommunikationen. Att alltid disk vad som ger basta effekti for mal/resultat leder till 6kad dialog
mellan avd/grupperingar

Att de visade sig mer pa distrikten och var mer tillgangliga i telefon8har redan blivit béttre)..tror
dock dennya formen med arbetsrum kan vara ett sétt att komma narmare varandra

Mera besok ute i verkligheten fran HK, med inspektorer.

direktkontakt mellan handldggare och inspektdr gallande tolkning och kravstallande.
Direktkommunikation inte linjevagen

Starkare kopplingar i sakomraden och starkta natverk for specifika roller. Nagot sa enkelt som
mailinglistor for de som arbetar med en viss fraga pa olika hall kan géra enorm skillnad. Viljan
att lyssna maste ocksa finnas dar dock.
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Chefsmotena maste bli battre att halla ihop verket.

Fysiska traffar och social gemenskap skapar enklare en dkad dialog. Svart att fa till. Tuben en
viktig del for att lara k&nna varandra.

Snabbare svar pa remitterade fragor, och svar 6ver huvud taget. Forstaelse pa Hk dver att
distrikten behdver snabba svar.

Battre personkannedom, mycket nya manniskor pa HK, tar tid att hitta varandra!

workshops, seminarier,

Det ar mycket en fraga om resurser - antal manniskor - tillganglighet - enkla végar att ta kontakt
- tydliga ansvarsomraden - tydliga stallningstaganden inom verket som star for verkets officiella
hallning.; ; Innan neddragningarna nar den borgliga regeringen kom till makten sa var det
mycket lattare med kommunikationen med HK - det fanns tid.resurser och upparbetade
kontaktvagar for verksamhetens fragor

Fler besok i bada riktningar, bade for moten och for att delta i det dagliga arbetet. Interna
natverk for olika fragor dar man jobbar gemensamt med vissa fragor.

Samverka ar ett maste.
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NMI 2011 Distrikt SYD (Vastra Gotaland, Bohus och Halland)
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