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Syfte: Syftet for uppsatsen dr att undersoka hur medarbetarna pa Jordbruksverket upplever
organisationens internkommunikation.

Metod: Kvalitativ innehéllsanalys av semistrukturerade intervjuer.

Material: Intervjuer med tolv medarbetare frin olika divisioner av Jordbruksverket.
Huvudresultat: Jordbruksverkets medarbetare dr néjda med hur internkommunikationen
fungerar i dagsldget. Men de kénner ett stort avstand till medarbetare som inte tillhor deras egen
enhet och till chefer 6ver deras egen enhetschef, vilket ar ett utslag av hur New Public
Management fungerar. Teorin om medarbetarskap stimmer vil in pa hur medarbetarna upplever
internkommunikationen pa Jordbruksverket. Medarbetarna tycker ddremot inte att

internkommunikationens utseende stimmer 6verens med Jordbruksverkets vision.



1.0 Executive summary

This is an interview study examining the employees of the Swedish Board of Agriculture, and
their experience of the organization’s internal communication. It is a foray into the yet rather
uncharted territory of “coworkership”, that theory which has gained footing as a new perspective
to take on organizational theory; a field which used to focus on a strict management perspective
on organization. Swedish government agencies have, since approximately the 1980s, been
influenced by the movement of “New Public Management”: the public sector’s appropriation of
terminology and work methods originating from the private sector; replete with constant
checklists, lots of middle management, and even a core “distrust” of the employee, necessitating
constant check-ups on her performance. The movement has been praised as well as criticized;
hailed as the bringer of unprecedented efficiency, and called out for its “agent theory”, the belief
that employees are primarily driven by self-interest and would therefore need a close eye at all
times - a view that critics say is false, and merely serves to create an uncomfortable work

environment.

The study makes use of the theories of New Public Management, Coworkership and Media
Richness. It also employs several previous case studies and borrows their conclusions as
guidelines for how to gauge employees’ view on internal communication.

Twelve employees, two from every division of the Swedish Board of Agriculture, were chosen
for the study. Through semi-structured interviews their opinion of the organization’s internal

communication was examined, and then analyzed using the aforementioned theories.

Several patterns were identifiable in the employees’ responses. Firstly, that they were mostly
content with how their internal communication functions presently. Certain elements of it were
considered more lacking than others, but the general opinion was positive. Employees work
together in close-knit “units”, each belonging to a department which in turn belongs to a division
(whose manager answers directly to the board.) Within these units employees are very

comfortable and have an uncomplicated rapport amongst one another. Most employees could not



extrapolate this feeling of ease to the levels of “department” or “division”, however, and found it

equally difficult to communicate with other units, departments or divisions than their own.

The channels primarily used by management are meetings and managers. Several employees
spoke of the meeting culture with some discontent, illustrating a trend where meetings have too
many participants - most of whom would not even need to be present - and serve as pure sources
of information, rather than forums for discussion. The theory of Media Richness plainly states
that meetings should be used for the processing of subjective data and to reach consensus within
a group, pertaining to a precise subject - and not used for the mere distribution of objective
information.

Employees also found that the manager they answered directly to was mostly easy to get in touch
with, but that there was a great distance to managers on the levels of “department” and
“division”. This is in line with the organizational patterns of the New Public Management model,
where the employee answers to their own respective boss, and needn’t bother trying to reach any

higher in the organization than just so.

Four of the respondents belong to regional offices of the government agency. These respondents,
two of whom work as district veterinarians under the agency umbrella, spoke of a sense of
distance to the goings-on at the head office. These district veterinarians were, interestingly
enough, the ones who seemed the most positive to the methods heralded by New Public
Management; perhaps because they are the only branch of the agency who compete with private

actors, and are therefore the most used to such terminology.

All in all, the employees seem content with their internal communication, and none too ruffled
by the impact of New Public Management. Most employees seem to shrug off the “vision” and
“value words” heralded by the communication strategy launched by the board, but do not view it
too harshly either. They view it as, in the words of one respondent, “the general director’s thing”,
and take it as what those critics of New Public Management might write such a document off as:

a sign of the times.
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2.0 Inledning

Den hir uppsatsen ar skriven pa uppdrag av Jordbruksverkets kommunikationsavdelning, och
den syftar till att, genom intervjuer, undersoka Jordbruksverkets medarbetares syn pa
myndighetens internkommunikation. Regler och foreskrifter kommer delvis diskuteras som
bakgrund till internkommunikationen, i form av “Féardplan 2014 - 2016 samt
“Kommunikationsstrategi 2014 - 2016, tva styrdokument.

Jordbruksverket dr en intressant myndighet att betrakta; inte for att den ar sarskilt olik andra
myndigheter i de delar unders6kningen kommer behandla, utan kanske framst for att
myndigheten ar s /ik andra myndigheter. Det finns en trend inom myndighetsvirlden ddr man
vill omstrukturera sig kommunikationsmassigt; lamna gamla hjulspér och bli mer “modern”.
Man vill bygga ett varumirke och sticka ut ur miangden', och viigen man tar blir en man lanar
frén den privata sektorn’. Klienter blir “kunder” och staten blir en “koncern” i spraket man
anammar. Ndgonstans tycks det glommas bort att man inte dr ett privat foretag, med de friheter
(under ansvar) ett privat foretag kan, och maste, kosta pé sig. De lagar och den politik som styr
myndigheterna begrinsar rorelsefriheten avsevirt, varfor “New Public Management” (ungefar:
“Ny ledning av den offentliga sektorn”) inte séllan skapar frustration i rummet av den diskrepans
det infor 1 organisationen.

Kritiker kallar New Public Management-strukturerna for “myndigheter som tévlar mot varandra
internt”’; som i sina utviarderingar och kommunikationsstrategier mest ar dngsliga dver sin
externa bild. Ett fall dir Forsékringskassan aktivt arbetade for att soka fram de “illojala”
anstillda som smidat myndigheten externt tas upp som ett exempel’. I dagens samhiille finns en
aktiv diskurs kring New Public Management, och det rdder delade meningar om huruvida
rorelsen faktiskt gagnar myndigheterna, och i forlingningen skattebetalarna. Diskursen kommer

synas niarmare under kapitlet “Teori” i denna uppsats.

Forskningen kring omradet internkommunikation och organisationskommunikation i stort har

skett tvirvetenskapligt utan en konkret rotad hemvist i bara ett akademiskt félt. Begreppet

' Fredriksson, M & Pallas J, “Myndigheter polerar fasaden” 2013
2 Fredriksson, M. & Pallas, J., “Den medialiserade myndigheten”, 2014
% “Valfarden undermineras av vart fokus pa utvarderingar”, DN Debatt



innefattar savil medie- och kommunikationsvetenskap (den primédra approcheringsvinkeln for
denna uppsats) som foretagsekonomi och organisationspsykologi. Forskningen om
internkommunikation har linge priglats av en 1dsning vid synen av chefen som central figur®.
Manga studier av den byrakratiska organisationen har sett chefen som ledare, och samlat
medarbetarna under flaggen “the followership”, foljarskapet; en hierarkiskt undergiven grupp
som agerar per direktiv, som fir mandat uppifran och verkstiller dem®. Aven Jan Strid beskriver
1 boken “Internkommunikation”, en historisk bild av interaktion mellan de “hierarkiska
topparna”, som mest relevant. Den hér synen kommer pa skam senare i Strids bok, och
ifrdgasitts ocksa av Heide och Simonsson, som menar att den hér bilden av organisation inte
ldngre dr rdttvisande, dtminstone vad giller den skandinaviska organisationen’. Istdllet
introducerar de termen “coworkership”, medarbetarskap. Bilden av en organisation som
bestaende av summan av medarbetarnas kommunikation trider fram. Bilden av chefen och
medarbetarna som medbestimmande framkommer. Fokus ar pé den anstélldes relation till dels
sina medarbetare, dels sin chef, och dels till organisationen (visionen av den; den abstrakta

bilden av ett varumérke).

Vissa former av internkommunikation upplevs som battre &n andra, pa olika kriterier
(effektivitet, trivsel pa arbetsplatsen, osv). Den héir undersokningen, en fallstudie, vill undersoka

vilka former dessa ar och varfor.

En organisations kommunikativa ambition delas upp i extern kommunikation - den som riktas
mot parter utanfor organisationen - och intern kommunikation - den som sker mellan parter inom
organisationen. Internkommunikation &r den formella och informella massan av kommunikation
mellan medlemmarna i en organisation. En hemsida riktad till chefer inom Bonnierkoncernen
forklarar formell/informell kommunikation sahér: “Formell kommunikation bestér av t.ex. mal

och policy, regler och riktlinjer, moten och informationsmaterial och styrs av ledningen. Den

4 Heide, M., & Simonsson, C., “Putting Co-Workers in the Limelight”, 2011, s. 208

® Robson, P., & Tourish, D. (2005). Managing internal communication: an organizational case. Business
School, Robert Gordon University, Aberdeen, UK.

6 Heide, M., & Simonsson, C., “Putting Co-Workers in the Limelight”, 2011, s. 204

7 Ibid, s. 202



informella kommunikationen bestar av samtal och diskussion, spontana gruppmoten, beréttelser,

rykten etc.” ®

“Det kommunikativa bestdndet av organisationer” dr en ofta aterkommande fras nér forskare
analyserar organisationer ur ett kommunikationsperspektiv. Det dr en analysmodell som
hirstammar frén Karl Weicks forskning under det sena sjuttiotalet, dér forskningen tog en
vindning frén att betrakta organisationen som ett statiskt system, till en dynamisk organism
byggd pa den kumulativa massan av interaktion och tankar mellan medlemmarna’. Huvudtemat
for hans forskning, det som kom att bli parollen for s& gott som all efterkommande forskning var
“Hur kan jag veta vad jag tinker, forrin jag ser vad jag siger?”!? Det vill siga, man méste testa
sina tankar i praktiken innan man kan veta vad de betyder. En organisation, ur detta
kommunikativa perspektiv, bestar av alla medlemmars samlade meningsutbyten och uttalanden.
Putnam och Nicoteras “Building Theories of Organization: The Constitutive Role of
Communications” forklarar kommunikationens roll 1 organisationen som att
kommunikationsmonster och vidden av kommunikation &r vad som bygger organisationen i sig;

kommunikationen dr organisationen''.

En vil fungerande internkommunikation ger en stark organisation som underléttar for
medarbetarna att arbeta mot organisationens mal'?. McLuhan sa, 1964, att “the medium is the
message” och satte da fingret pa vikten av att vilja ritt kanal och rétt avsandare for sitt
meddelande. Det giller dven for internkommunikation. Rétt kanal till rétt anvdndare ar viktigt for
att medarbetarna ska uppleva innehallet i kommunikationen som angeldget och tillfredstéllande
13, Internkommunikationen ska ocksa skapa engagemang for organisationen sé att medarbetarna

forstar varfor de gor sitt arbete'. Medarbetare skapar till stor del sin bild av organisationen de

8 Bonnier Ledarskap, 2014

® Heide, M., & Simonsson, C., “Putting Co-Workers in the Limelight”, 2011, s. 203

© Weick, K. E."The social psychology of organizing”, 1979, s. 133

" Putnam, L., & Nicotera, A. M., “Building theories of organization: The constitutive role of communication”,
2009, s. 27

12 Strid, J., “Internkommunikation”, 1999, s. 21

¥ Men, LR,, "Strategic Internal Communication: Transformational Leadership, Communication Channels,
and Employee Satisfaction”, 2014, s. 269

4 Strid, J., “Internkommunikation”, 1999, s. 42



ingdr i genom internkommunikation. Eftersom medarbetarna ocksé sysslar med extern
kommunikation till intressenter som star utanfér organisationen, s paverkar den interna
kommunikationen den externa kommunikationen och ddrmed allménhetens bild av

. . 15 . . . o . . . . .
organisationen . Interkommunikationen &r alltsd viktig i byggandet av organisationens

varumarke.

Det finns forskning som bendmner internkommunikation som ett specialomrade som endast
utfors av personer pd kommunikationsavdelningar'®. Den hér undersdkningen kommer att

definiera internkommunikation som niagot som alla medlemmar i en organisation &r deltagare i.

'® Men, LR,, "Strategic Internal Communication: Transformational Leadership, Communication Channels,
and Employee Satisfaction" 2014, sid 265
6 Heide Simonsson Johansson, “Kommunikation i organisationer” 2012, sid 64.
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3.0 Bakgrund

Jordbruksverket dr svenska statens expertmyndighet 1 jordbruks- fiskeri- och landsbygdsfragor.
Deras interna vision &r “enklare tillsammans” och syftar till att genomfora forenklingar 6verallt i
organisationen och att 6ka samarbetet mellan divisioner, avdelningar och enheter.
Jordbruksverket arbetar for att bidra till en levande landsbygd, ett konkurrenskraftigt jordbruk

och ett hallbart samhiille. I deras verksamhetsidé'” star foljande:

e vi arbetar for ett livskraftigt jordbruk som grunden for en levande och attraktiv landsbygd
e vi bidrar till ett hdllbart samhélle med en hélsosam milj6é for minniskor och djur

e vi verkar for ett Ionsamt foretagande och tillvaxt i hela landet

e viutgar fran kundernas behov och gor det krangliga enkelt

e vi skapar trygghet och fortroende, tillsammans och med andra

e vi ar Jordbruksverket

Jordbruksverket befinner sig just nu i en fordndringsprocess och har tagit fram ett styrdokument,
“Fardplan 2014 - 2016, som sétter kursen for hur organisationen ska komma att fungera.
Férdplanen &r uppdelad i fem fokusomraden. Tva fokusomraden som é&r intressanta att titta
niarmare pa for den hir undersdkningen &r “attraktiv myndighet i koncernen staten” som tar upp
medarbetarskap och “helheten med ett regionalt perspektiv’” som syftar till att stirka de regionala

medarbetarnas kidnsla av samhorighet med Jordbruksverket.
Jordbruksverket sjdlva beskriver i sin kommunikationsstrategi att deras medarbetare ska:

e ha kinnedom om [Jordbruksverkets] vision, verksamhetsidé, fardplan och virdeord
e formedla och arbeta aktivt med de ambitioner och virden som finns i fardplanen

e forenkla for [Jordbruksverkets] kunder utifran deras behov och situation

e samverka aktivt internt och externt for tydlig kommunikation

e uppleva att den interna kommunikationen fungerar

7 Om Jordbruksverket, 2014
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Jordbruksverket skriver i sin “fardplan” att de ska bli en béttre organisation pd att dela med sig
av kunskap och att medarbetarnas goda idéer ska f& luft under vingarna'®. Man ldgger hir vikt
vid att medarbetarna ska vara delaktiga 1 framtagningen av nya kommunikativa strategier. Enligt
detta dokument, samt dokumentet “Kommunikationsstrategi 2014 - 2016, dr det dven viktigt att
Jordbruksverkets visioner och viarderingar genomsyrar arbetet hos alla medarbetare. Det star
dven att den viktigaste gemensamma kanalen for medarbetarna ér ledningen och cheferna'®. Hur
delaktiga medarbetarna ir i att ta fram kommunikationsstrategier i praktiken dr inte helt
uppenbart. Carl-Johan Helgesson, kommunikator vid Jordbruksverket, beskriver under ett mote
att medarbetarna far information om nya strategier ovanifran, exempelvis i samband med
Jordbruksverkets personaldagar. De nya riktlinjerna kan dé presenteras i extravaganta
paketeringar s som en “smallkaramell” eller en “skordekorg”. Presentationerna innehaller
information till varje chef, och unikt utformade arbetsuppgifter till varje medarbetare. Arbetet &r
malstyrt och saknar reell input fran medarbetarna sjilva, som i sammanhanget dr “passiva
mottagare av operativ information”. Detta &r i1 linje med Hoods beskrivning av en klassiskt

byrakratisk organisation (mer om det i teorikapitlet).

Den postbyrakratiska medarbetaren dr en medproducent till strategisk information, sida vid sida
med sin chef. Den postbyrakratiska medarbetaren dr lagmedlem med sina kollegor, som i dialog
vaxlar feedback och delar information pa ett meningsfullt vis. Den postbyrakratiska

medarbetaren ir en representant och ambassadér for sin organisation, och “lever sitt varumarke®.

Det gar att hitta anledningar att anta att Jordbruksverket dr en klassiskt byrakratisk organisation.
Helgesson beskriver att Jordbruksverket dr en krisberedskapsmyndighet, och att detta blivit
sarskilt tydligt for honom i tider av nationell kris (exempelvis skogsbranden 1 Vistmanland
2014) da olika myndigheter samarbetade. Krisberedskapsmyndigheter som Jordbruksverket
faller d4 snabbt in i rollen som “militért hierariska” organisationer, medan myndigheter som inte

ar krisberedskapsmyndigheter tar méarkbart ldngre tid pd sig att komma igdng med krisarbetet.

'8 “Fardplan 2014-2016", 2014, s. 16

% “Kommunikationsstrategi 2014 - 2016”, 2014, s. 11

20 Heide, M., Simonsson, C "Putting co-workers in the limelight: New challenges for communication
professionals”, 2011, s. 205
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Det finns alltsa en kultur av strikt hierarki inom Jordbruksverket enligt Helgesson; nagot som

ytterligare forstirker bilden av myndigheten som en byréakratisk organisation.

STABSENHETEN GENERALDIREKTOR INTERNREVISION

FRAMJANDE OCH FORVALTNING UTBETALNINGSFUNKTIONEN
+ Stédarendeavdelningen
+ Stédférvaltningsavdelningen

Landsbygdsavdelningen

Avdelningen fér djurskydd
och halsa + Stédprocessavdelningen

Vaxt- och miljsavdelningen
Marknadsavdelningen

SERVICE OCH KONTROLL DISTRIKTSVETERINARERNA
Kundavdelningen + Huvudkontor
IT-avdelningen + 4regloner
Kontrollavdelningen

Jordbruksverkets organisation. Myndigheten dr uppdelad i fyra divisioner, med en ledning i

toppen.

Det finns i dagsldget elva kommunikationskanaler som anvénds av Jordbruksverket for
internkommunikation®'. Det #r ett stort antal, och det kan téinkas att vissa dverlappar varandra i
sina funktioner. Jordbruksverket vill ta reda pa hur medarbetarna upplever
interkommunikationen sammantaget och hur det ser ut vad géller de olika
kommunikationskanalerna. Genom att fa en bild av medarbetarnas upplevelse blir det ldttare att
forbétta interkommunikationen i den pagdende omstruktureringen av Jordbruksverkets

organisation.

21 “Jordbruksverkets kommunikationspolicy”, 2014
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2013 utforde studenter vid hdgskolan i Jénkdping en fallstudie av chefer pa Jordbruksverket®?,
och 1 den kom de fram till att den interna kommunikationen fungerar mestadels bra pé
myndigheten, men att elektronisk kommunikation anvénds 1 for liten utstrackning. Att utgd fran
ledarna i bedomandet av en organisation dr en vanlig akademisk foreteelse, som dock kommit att

ifragasittas pa senare tid. Detta kommer vidare att diskuteras under kapitlet “Teorier”.

I uppdragsbeskrivningen for den hér uppsatsen gar det att ldsa:

- Det vi framfor allt vill ha bdttre kunskap om dr hur vara medarbetare upplever var

internkommunikation, vilka kanaler som anvdinds till vad och hur de olika kanalerna upplevs.

Genom att undersdka medarbetarnas upplevelse av interkommunikationen hos Jordbruksverket
kommer vi att kunna se om det som kommuniceras till medarbetarna hjélper organisationen att

arbeta mot sin vision och sina mal.

I styrdokumentet som behandlar Jordbruksverkets kommunikationspolicy stéar det att

Jordbruksverkets kommunikation ska vara:

e aktiv
e genomtinkt
e cnhetlig

e begriplig

Kommunikationsstrategi 2014 - 2016

Jordbruksverket har ett styrdokument som ska leda viagen in i framtiden for bade den interna och
externa kommunikationen. Meningen dr att kommunikationsstrategin ska underlétta for
medarbetarna att nd sina mél, vilket ocksa leder till att organisationen uppfyller sina mal.
Jordbruksverket har i det hér styrdokumentet anammat synen pa internkommunikation som

stommen i organisationen. De uppmanar medarbetarna till att samverka for en tydlig

22 Hedwall, A., Nilsson, F., “Kommunicerande ledare och ledande kommunikatérer”, 2013



kommunikation, bade internt och externt. Malet dr sedan att bade medarbetare och chefer ska

uppleva att kommunikationen fungerar tillfredstillande.

14
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4.0 Teorier och tidigare forskning

4.1 New Public Management

Den offentliga sektorn av idag har 1dnat mycket av sin managementstruktur fran den privata
sektorn av igar. “New Public Management” &r ett begrepp som myntades 1991, i Christopher
Hoods artikel “A public management for all seasons?”’**. Det ér en organisationsteori som kom
att omfatta den offentliga sektorn under 1980-talet, men vars viarden kommer ur den privata
sektorn, samt ur en anda som véxt fram i efterkrigstiden, dér en klassiskt militir hierarki kommit
att kinneteckna offentliga organisationer. Kdrnvarden som kdnnetecknar den moderna offentliga
sektorn dr exempelvis en inneboende misstro till medarbetaren, som anses drivas framst av
egenintresse, varfor det blir viktigt att det finns en direkt instans néra varje medarbetare som kan
bedriva ansvarsutkravande och inspektion. Detta leder till en mindre centraliserad byrakrati, och
ett mer decentraliserat organisationsschema, med flera organisationsdivisioner- och avdelningar
som kontrollerar sina anstéllda. New Public Management fokuserar pé resultat hellre dn
procedurer: det finns alltsd ingen inbyggd mekanik som sdger att senioritet bor belonas, utan
beloning sker efter prestation. Rivaliteten som uppstar, medarbetare emellan, anses frdmja en
hog effektivitet. Fokus hamnar ocksa pd mal inom organisationen, bade lang- och kortsiktiga.

Man strivar efter att halla resurskostnader nere, och “géra mer med mindre”.

Den hir modellen for organisation har debatterats av experter. Nationalekonomen Stefan Folster
prisar dess spridning vérlden dver, och anser i en debattartikel for SvD Opinion att anledningen
ar sjdlvklar: “[...]ett enkelt skil — evidens.”** Han gér igenom prominenta forskares resultat frin
studier i England och USA, resultat som visar att konkurrens frémjar anvéindandet av mélséttning
och prestationsbeloning, och att detta raddat liv pa patienter inlagda pa sjukhus dér ledningen

anammat New Public Management.

“Vi behover bli béttre pa att se vad i teorin och tillimpningen utav den som &r problemet. Och

om vi ska klara det maste vi viga kommunicera ver grinserna — inte misstdnksamt forsoka styra

2 Hood, C. , “A Public Management For All Seasons?”, 2011, sid 3-19
% Folster, S., “New Public Management &r har for att stanna”, SvD Opinion
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125

varandra pa armliangds avstand”, skriver tre ekonomiforskare i sin DN Debatt-artikel™, och gar

hart at den agentteori som dr stommen 1 New Public Management.

Oavsett diskursen kring forvaltningsinriktning, kan man konstatera att New Public Management,
med sina myriader av mellanchefer, varit kdnnetecknande f6r den senaste tidens svenska
offentliga sektor. Detta har fatt effekten att forskare som studerat organisationer, girna gjort det

med chefen som utgdngspunkt. Atminstone frimst.

4.2 Hur internkommunikation paverkar

Forskning tyder pa att deltagande medarbetare &r néjda medarbetare, samt att en vl fungerande
internkommunikation dr en nyckel till néjda medarbetare®. En vil fungerande
internkommunikation gor att medarbetarna kédnner sig delaktiga, dr insatta 1 och positivt instillda
till organisationens mal*’. En internkommunikation som medarbetarna upplever som
tillfredstéllande och som innehaller dialog mellan chefer och medarbetare dr med andra ord

nagot att striva efter.

Hur séndaren i internkommunikationen formedlar sin information &r av stor vikt for hur den
upplevs av mottagaren. Ju mindre makt och delaktighet en medarbetare kidnner nér den far en ny
arbetsuppgift till sig av en chef i organisationen, desto storre &r risken att uppgiften kommer
utforas likgiltigt och utan engagemang?®. Darfor dr det viktigt att som séndare fokusera pa att
mottagaren ska kdnna just engagemang och delaktighet i det som kommuniceras. Medarbetarna
ska kédnna ett moraliskt engagemang och en “vi-kénsla” for organisationen, och

internkommunikationen ér det kitt som héller en organisation samman?’.

2 Almgqvist, R. et al., “New Public Managament har skapat radda organisationer”, DN Debatt

% Neha Sharma T.J. Kamalanabhan , "Internal corporate communication and its impact on internal branding:
Perception of Indian public sector employees" s. 302-304

27 Larsson, “Tillampad kommunikationsvetenskap” sid 83, 2008.

28 Strid J, “Internkommunikation” sid 43, 1999.

2 Ibid, sid 45
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Julie Woods har intervjuat medarbetare om deras upplevelse av interkommunikation i
“Establishing Internal Communication Channels that Work”. Vissa monster trader fram hos
medarbetarna hon intervjuat. Enligt Woods undersdkning bér kommunikation inte ses som
avslutad nir informationen tillhandahallits medarbetaren, utan det ska finnas rum for respons
frdn den som tagit emot informationen. Om det dr mojligt bor kommunikationen ske ansikte mot
ansikte, da detta foredras framfor skriftlig information enligt medarbetarna som intervjuats i
Woods undersokning. Varje gang information tillhandahélls medarbetaren bor den foljas upp
med en friga om klarheten i budskapet. Slutligen kommer Woods fram till att det maste finnas
tillit mellan medarbetare och chef. Om medarbetaren inte litar pa sin chef, och vénder sig till
andra inom organisationen for att tolka informationen den fatt till sig, uppstar risk for att
informationen tolkas pa fel sétt eftersom informationens innebord foréndras nir den gér fran
individ till individ®®. Den slutsatsen gér att leda vidare till att ju férre led informationen gér
igenom, desto mindre blir diskrepansen mellan informationens ursprungliga innebérd och hur
den tolkas av den slutgiltiga mottagaren. Manga lager 1 en organisation kan alltsé skapa

otydlighet i internkommunikationen.

I Linjuan Rita Mens undersokning “Management Communication Quarterly” kommer man fram
till att det finns ett samband mellan kommunikationen fran chef till medarbetare och omvérldens
syn pé organisationen®'. Om medarbetarna ér nojda formedlar de ocksé en positiv bild av
organisationen externt, och ju bittre medarbetarna upplever internkommunikationen och
ledarskapet 1 organisationen, desto ndjdare dr de. Den ledarskapsmodell som ger ndjdast

”32 Kanalen for

medarbetare enligt Rita Mens undersokning dr “utvecklande ledarskap
internkommunikation som oftast anvénds i den ledarskapsmodellen dr personliga méten, vilket

skapar en relation och ett fortroende mellan medarbetare och chef*.

% Heide, Johansson & Simonsson, “Kommunikation i organisationer” sid 67, 2012.

% Men, L.R, "Strategic Internal Communication: Transformational Leadership, Communication Channels,
and Employee Satisfaction" sid 265, 2014.

%2 |bid, sid 269

% Ibid, sid 271
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Internkommunikation, pa grund av dess natur som stommen for en organisation och
mojligheterna det ger att forbéttra arbetsmiljon och 6ka produktionen®, dr som texten ovan
skvallrar om en utmaning vérd att ta sig an. Dilemman kan uppsta ndr kommunikationsvig ska

viljas, ndgot som Daft och Lengel identifierar i sin teori om Media richness.

4.3 Media Richness

Det finns manga olika kanaler att vélja pd for kommunikation. Som tidigare ndmnt har
Jordbruksverket elva kanaler till sitt forfogande, och det kan darfor tinkas att det inte ar helt 14tt
att vélja rétt kanal 1 alla ldgen. Olika situationer kréver olika kanaler, och det 4r hir teorin
“Media Richness” kommer in i bilden. “Media Richness” dr en term som myntats av Daft och
Lengel, och kan i korthet forklaras som att olika kanaler inbjuder till hogre eller lagre grad av
tvetydighet nir de anviinds for kommunikation®®. Ett telefonsamtal, dir parterna inte ser varandra
och inte kan ldsa av signaler sa som ansiktsuttryck eller fysiska gester, dr en kanal som leder till
hogre grad av tvetydighet dn ett mote i samma fysiska rum. Ett telefonsamtal, dir parterna kan
sitta 1 olika fysiska rum, &r dock logistiskt ldttare att genomfora, d& logistiken blir mindre
problematisk &n om parterna maste sammanstrdla pa en viss plats en viss tid. En bra
kommunikation blir dérfor en standig avvégning: vill man prioritera hog effektivitet eller hog
tydlighet? Nyckeln till en bra kommunikation &r att anpassa kanalen till situationen. Maste man
l6sa en konflikt inom organisationen, eller fatta ett viktigt beslut, far logistiken stryka pé foten
for tydligheten, och parterna fir komma samman fysiskt. Ar det ett beslut av smirre magnitud,
kan det med fordel skdtas via en kanal som 16per storre risk for tvetydighet men ar desto

effektivare pa att leverera information.

Daft och Lengel identifierar sju huvudsakliga kategorier’® som oftast forekommande hos
organisationer i hanteringen av subjektiv data (ren information) samt objektiv data (dialog; det

som enklast skulle klassas som “kommunikation”):

34 Strid J, “Internkommunikations” s. 36, 1999

% Daft, R. L., & Lengel, R. H., “Information Richness: A new approach to managerial behaviour and
organization design”, 1986 s. 560-562

% |bid. s. 560-562
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1. Gruppmoten. Fordelen med gruppmoten ar framst dess forméaga att reducera risken for
tvetydighet. Det &r en bra kanal for att nd konsensus i en grupp och bedriva dialog. Det ér en
mindre bra kanal for rent processande av data, dvs. delgivning av information.

2. Integratorer. Integratorns roll &r att fora information 6ver divisionsgranser inom en
organisation; att uttolka direktiv uppifrdn och delegera dem nedat i form av mal. Det ar alltsa
rollen som tillfaller mellanchefen i merparten av organisationer.

3. Direktkontakt. Direktkontakt innebér direkta mdten mellan en organisations medlemmar:
medlem A soker upp medlem B for att prata om nagot, utbyta information eller diskutera en
fraga. Den kan ske ansikte mot ansikte eller per telefon, och ar alltsé en kanal att anvénda for
savil subjektiv datahantering som objektiv datahantering.

4. Planering. Genom att planera och sitta upp mél for organisationen véxer det fram métbara
delmal att ldgga som raster for en organisations prestation; det blir mgjligt att undersoka
huruvida organisationer gér i den riktning man genom &verldggning kommit fram till att den ska
gé. I inledningsfasen dr det en process med hog tvetydighet och osékerhet, men ju mer syftet for
en organisations arbete utkristalliseras, desto mer sjunker savél tvetydigheten som osdkerheten.
5. Specialrapporter. For att {4 klarhet i en viss fradga kan ledningen i en organisation gora interna
undersokningar och utvérderingar, och ddrmed kartldgga en bild av sin organisation.

6. Formella informationssystem. Dessa system &r en organisations samlade kunskapsbank.

7. Regler och foreskrifter. Regler finns till for att minska tvetydigheten i de fragor som en
organisation antar kommer vara oftast forekommande; en snabb vég att soka svar pa de mest
grundldggande fragor en medlem 1 organisationen kan tinkas ha. De innefattar alla de vanligaste

rutinerna for en organisation.

Kritik mot teorin om Media Richness kommer bland annat frén Dennis och Valacich som i sin
egen teori Media Synchronicity tycker sig behdva en uppdatering av Media richness i och med
de mojligheter till kommunikation datorer och internet for med sig®’, detta eftersom Media

Richness ér en teori som utvecklades langt innan var tjdnsteman hade en persondator pa sitt

%7 Dennis, R Valacich, J., “Rethinking Media Richness” sid 1, 1999
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skrivbord. De pépekar att man nu ocksa bor titta ndrmare pd vad en kanal &r kapabel till att
innehalla nér sdndaren bygger sitt meddelande och hur en kanal kan underlitta samarbeten 1
realtid. Men de kanaler som huvudsakligen far fokus i denna studie dr gruppmoten, integratorer
(chefer) samt direktkontakt dér arbetsuppgifter formedlas eller forytdligas, mer én att kanalerna
fungerar som direkta medium i samarbeten mellan medarbetare. Detta gor att Media Richness
anda fyller sitt syfte som vetenskaplig teori att utgd fran i det hér fallet. Vid en vidare utveckling
av den hér studien hade det varit en god tanke att &ven anvinda sig av Media Synchronicity, till
exempel om kanalen Lync, ett chatt- och videosamtalsprogram, fatt storre fokus i
undersokningen. Att Lync (och teorier som kan forklara dess funktion) inte fétt storre plats i

studien beror pa att medarbetarna inte anvander programmet i nagon storre utstrackning (dn).

4.4 Medarbetarskap

Medarbetarskap kan definieras med; hur medarbetare i en organisation forehaller sig till sin
arbetsgivare och det egna arbetet®®. Genom att ta reda hur Jordbruksverkets medarbetare ser pa
sin och andras roll i organisationen kommer vi ocksd att f& ett hum om hur

internkommunikationen fungerar.

“Co-workers [icke kursiverat i originaltexten] should be “a little disrespectful” to their leader, in
the sense of “daring to come up with new ideas even in front of superiors”, and have the courage
to address difficult issues”, skriver Erna Danielsson®’ i summeringen av sin fallstudie om

medarbetarskap inom det svenska forsvaret. I den har hon mejslat ut tre kategorier for forsvarets

anstillda: “arbetskompis”, “kollega” och “medarbetare™’

. Kategorierna hon kommit pé ar alltsa
framtagna for just Forvarsmakten, men gar dnda att applicera pa organisationer med liknande
organisationsscheman. Kollegor ér sddana inom organisationen som delar liknande
arbetsuppgifter, men som man saknar egentlig kontakt med. Man dr medveten om sin kollega,

men delar inget engagemang med denna. En arbetskompis, diremot, &r ndgon man kommer nira

% Hallstén, Tengbland., “Medarbetarskap i praktiken”, sid 10, 2006.

% Danielsson, E., “The roles of followers: an exploratory study of follower roles in a Swedish context”., s.
715, 2013

% Ibid, sid 713
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och anfortror sig till. Arbetskompisar hjélper varandra, och for en sténdig dialog om hur arbetet
bor laggas upp for att goras pa basta mojliga vis.

Medarbetare dr man 1 relation till sin chef. Det &r ett ord Erna Danielsson anvénder for att
sdrskilja den anstdlldas relation till sin chef fran en annan roll hon anser vanlig: den hon kallar
“the leader-follower”. Medarbetarna, sd som Danielsson ser dem, &r sapass nira sina chefer att
de enkelt kan ta over ledarrollen i chefens frdnvaro. Nagot som sidkert kommer vil till pass inom
det militdra. Danielsson méalar upp en bild av en progressiv forsvarsmakt. Medarbetarskapet i sig,
det kommer att definieras som term nagra rader nedat, foddes ur organisationer som medvetet
tog steg bort frén efterkrigstidens militirt hierarkiska chef-underlydande-linjer. And4 #r det i (det

svenska) forsvaret man enligt Danielsson vardesitter just medarbetarskapet.

Heide och Simonsson definierar, 1 “Putting Coworkers in the Limelight...”, medarbetarskap
enligt kommunikativa kriterier*': en medarbetare dr medproducent till, och aktiv tolk av, bdde
operativ och strategisk information. En medarbetare &r en lagmedlem och har en dialog med sina
kollegor dér de delar information pa ett kirnfullt sdtt. En medarbetare &r ambassador for sin
organisation, och “lever dess varuméarke”. Medarbetaren &r enligt dem produkten av en

postbyrékratisk tankemodell, ddr medarbetaren dr mer &n en passiv underordnad.

Medarbetaren, till skillnad fran Heide och Simonssons byréakratiska anstillde, eller Danielssons
“arbetskollega”, dr delaktig 1 kommunikationsprocessen. Hon lever varumairket och inforlivar

organisationens vérden och visioner; mycket eftersom hon sjélv varit delaktig 1 dess framtagning.

41 Heide & Simonsson, "Putting co-workers in the limelight: New challenges for communication
professionals" s. 205, 2011
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5.0 Syfte och Fragestiallningar

5.1 Syfte

Syftet for uppsatsen ér att undersdka hur Jordbruksverkets medarbetare upplever organisationens

internkommunikation.

5.2 Fragestillningar

1.

Gar det att utldsa monster av New Public Management i medarbetarnas upplevelse av
internkommunikationen pa Jordbruksverket?

Samhdllsdiskursen av idag verkar mena att manga myndigheter anammar den privata
sektorns sprakbruk och arbetsmetoder. Gdller detta ocksa for Jordbruksverket? Hur

upplever de, i sadana fall, konsekvenserna av detta?

Hur upplever Jordbruksverkets medarbetare, i internkommunikationen, att man arbetar
for att uppna visionen Enklare tillsammans?

1 Jordbruksverkets vision vill man att myndigheten ska bilda mer av en helhet; att
myndigheten ska samverka over avdelnings- och divisionsgrdnser. Studien vill undersoka
om medarbetarna sjilva upplever att man praktiskt, i internkommunikationen, gér

anstrdngningar for att upprdtta dessa bryggor 6ver organisationsgrdnserna.

Ar Jordbruksverkets medarbetare aktiva producenter eller passiva mottagare, i
organisationens internkommunikation?

Teorin om medarbetarskap menar att néjda medarbetare dr sadana som inte bara dr
passiva mottagare av information ovanifran, utan dven aktivt deltar i dess framtagning.
Ddrfor dr det intressant att underséka huruvida Jordbruksverkets medarbetare ser att de
har en delaktighet i produktionen av information, arbetsuppgifter, etc., och hur de

upplever konsekvenserna av denna arbetsordning.
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Vilka kommunikationskanaler féredras av medarbetarna?
Daft och Lengels teori om Media Richness blir ett raster att ldgga pd intervjusvaren fran

medarbetarna; och utifran denna teori vill studien utldsa huruvida respondenternas

preferenser gadr i linje med denna teori.
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6.0 Metod

6.1 Insamling och urval

For att ta fram material till undersokningen har medarbetare pa Jordbruksverket deltagit i
semistrukturerade intervjuer, atta personliga intervjuer och fyra pa telefon. Att fyra av
intervjuerna genomfordes pa telefon berodde pa de begrénsade resurser som statt till forfogande.
Intervjuerna har sedan analyserats, vilket gér att ta del av i reslutat-, analys- och diskussionsdelen

av undersokningen.

Populationen som den hér undersékningen anvénder &r Jordbruksverkets medarbetare. Av de
1200 medarbetarna pa Jordbruksverket har ett strategiskt urval gjorts med tolv intervjupersoner
frén olika avdelningar i Jordbruksverkets fyra divisioner. Atta av respondenterna arbetar pa
huvudkontoret i Jonkdping och fyra ar utspridda pé regionala kontor. Fyra av respondenterna
tillhor divisionen “Distriktsveterindrerna”. Ett urval som kretsar kring tio personer har enligt
beprovad erfarenhet visat sig racka for att ta fram en gemensam uppfattning om ett &mne som
samtliga respondenter &r involverade i, och for att sedan kunna gora en analys av
respondenternas svar*. Eftersom syftet med undersékningen ir att analysera en upplevelse ir det
inte nddvindigt att kvantifiera den®. Istéllet har undersdkningen uppnétt generaliserbarhet
genom maximal variation hos intervjupersonerna och enskilda semistrukturerade intervjuer. Ett
strategiskt urval som har dokumenterade likheter (alla &r medarbetare pé Jordbruksverket) med
maximal spridning i den totala populationen ger ett generaliserbart resultat som pd ett bra satt
kan forklara medarbetarnas upplevelse**. Eftersom det ir upplevelsen av internkommunikationen
som undersoks s& kommer intervjupersonerna att fungera som respondenter®. Just for att
undersoka en populations upplevelse dr semistrukturerade intervjuer en ldmplig metod eftersom

den far respondenterna att “aktivt konstruera sin sociala virld” och berétta om handelser och

42 Esiasson et al, “Metodpraktikan” sid 259, 2012.

43 Statens beredning for medicinsk utvardering. 2014.
4 Esiasson et al, “Metodpraktikan” sid 159, 2012.

4 |bid, sid 259
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ménniskor som ror &mnet for undersokningen. Detta skapar data som ger en autentisk insikt i

medarbetarnas erfarenheter.

Intervjupersonerna dr medarbetare pa Jordbruksverket inom divisionerna “Fridmjande och
forvaltning”, “Utbetalningsfunktionen”, “Service och kontroll” samt “Distriktsveterindrerna”.
Respondenterna kommer dels fran huvudkontoret och dels frn regionalkontor som é&r
geografiskt spridda 6ver Sverige. Eftersom det var chefer pa Jordbruksverket som deltog i
undersdkningen som genomfordes 2013 har studien exkluderat dem och fokuserat pé att

undersoka medarbetarnas upplevelse.

6.2 Intervjuguide

Intervjuguiden skapades delvis utifran de teorier som anvands for undersdkningen, och delvis
frdn Jordbruksverkets styrdokument “Fardplan 2014 - 2016, “Kommunikationsstrategi 2014 -
2016” och d@ven med hjélp av den tidigare undersokningen av chefernas upplevelse av
Jordbruksverkets internkommunikation. Genom att stilla fragor som ger respondenten mojlighet
att svara pa hur Jordbruksverkets organisation och internkommunikation ter sig 1 relation till
uppsatsens teorier har det sedan gétt att svara pa uppsatsens fragestéllningar med perspektiv fran
tidigare forskning och medarbetarnas egen upplevelse*” sammanvivt. Fragorna berdr ocksé
innehallet 1 styrdokumenten for internkommunikation, sa eventuell diskrepans mellan hur
internkommunikationen fungerar i praktiken och hur den &r tdnkt att fungera har gatt att
uppticka. Genom att till viss del anvdinda samma fragor som cheferna fick svara pa om
internkommunikation aret innan, har bilden av hur Jordbruksverkets interkommunikation
upplevs breddats. Resterande fragor i intervjuguiden tar upp de bestdndsdelar 1 organisationen
som internkommunikationen paverkas av och bestar av. Alla fragor soker efter medarbetarnas
upplevelse av internkommunikationen. I intervjusvaren gar exempelvis att se skillnader i

upplevelsen av olika kommunikationskanaler mellan medarbetare fran olika divisioner.

46 Silverman, “Interpreting Qualitative Data”, sid 118, 2006.
47 Ekstrém Larsson, “Metoder i kommunikationsvetenskap” sid 63, 2011.
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6.3 Intervjusituationen

Kraven frén forfattarnas sida var att respondenterna skulle vara:

a) tva fran varje division.

b) lika manga kvinnor som mén.

Utefter de hir kraven valde Jordbruksverkets chefer ut respondenter till undersokningen. For
intervjuerna med medarbetarna pa Jordbruksverkets huvudkontor bokades ett konferensrum i
Jordbruksverkets lokaler, dér varje intervju dgde rum. Bada forfattarna deltog vid varje intervju,
men bara en forfattare antog rollen som intervjuare per intervju, en roll som vixlades vid varje
nytt intervjutillfille. Den andra forfattaren satt med och antecknade 16pande under intervjuns
gang, samtidigt som ljudet frén intervjun spelades in pa en dator som stod 1 rummet. Den
intervjuade medarbetaren satt ensam med forfattarna, utan att nigon annan pé Jordbruksverket
ndrvarande. Detta for att medarbetaren skulle kinna sig trygg i sin formaga att kunna svara dppet
och arligt pa frdgorna.

Medarbetarna fran de regionala kontoren valdes dven de ut av Jordbruksverket med samma krav
som for de fran huvudkontoret. Skillnaden i intervjusituationen blev hér att den dgde rum 6ver

telefon. I 6vrigt var upplagget detsamma.

Varje medarbetare fick det forklarat for sig att hen skulle bli anonymiserad i den fardigstéllda

studien, samt att ingen 6vrig anstdlld pd myndigheten skulle fa ta del av dennes intervjusvar.

6.4 Analysmetod

Alla intervjuer har bandats och transkriberats for att sedan analyseras. Intervjusvaren har legat
till grund for en innehallsanalys som satt respondenternas svar i relation till de teorier som
anviands i uppsatsen. Att gora en innehéllsanalys av intervjuerna &dr en lamplig metod for att
kunna tolka respondenternas svar och pa sa sitt skapa en bild av Jordbruksverkets organisation
och internkommunikation. Eftersom studien bara innefattar medarbetare pa Jordbruksverket sé ar

resultatet av analysen ur ett medarbetarperspektiv. Innehdllet 1 intervjuerna har lédsts igenom
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upprepade génger for att skapa en kinsla for helheten av respondenternas upplevelse®®.
Meningsbirande intervjucitat har sedan att plockats ut till resultat- och analysdelen av uppsatsen

for att ge exempel pa respondenternas upplevelse.

Intervjuerna har dven legat till grund f6r en motivanalys, vilket innebér att man analyserar
respondenternas motiveringar for hur de agerar®’, i detta fall i internkommunikationen. Detta for
att bland annat ta reda pd varfor medarbetarna exempelvis foredrar en kommunikationskanal
framfor en annan och varfor de sjilva kommunicerar internt pa det sétt som de gor. Ar det
trivsel, effektivitet eller tydlighet som ar avgorande for hur de véljer att kommunicera?
Motivanalysen har ocksé gett en fingervisning om hur medarbetarna skulle foredra att
internkommunikation ser ut. Bade innehallsanalys och motivanalys har vévts in i l16pande text i

resultat-, analys- och diskussionsdelen av uppsatsen.

6.5 Metoddiskussion

Resultat- och analysdelen av den hér undersokningen utgar fran svaren av de begrinsade antal
respondenter som deltagit i de semistrukturerade personliga intervjuerna och de semistrukturede
telefonintervjuerna. For att ge undersdkningen ytterligare styrka i resultatet hade en
enkdtundersokning med informanter varit ett bra komplement till de empiriska data som
intervjuerna genererat™, men tyvérr fanns inte tid och resurser till att géra en sddan
komplettering. Valet av insamlingsmetod, med de aktuella begrédnsningarna i bakhuvudet, foll pa
semistrukturerade intervjuer eftersom det dr en lamplig metod for att f4 grepp om ménniskors
uppfattning om ett fenomen de ér en del av’', i det hér fallet Jordbruksverkets

internkommunikation.

Att fyra av intervjuerna genomfordes via telefon skulle kunna haft sina nackdelar. Det finns en

risk att man som intervjuare missar signaler i kroppsspraket hos respondenten vid en

48 Graneheim Lundman, “Qualitative content analysis in nursing research: concepts, procedures and
measures to achieve trustworthiness”, sid 105-112, 2004.

4 Esiasson et al., “Metodpraktikan”, sid 194, 2012.

%0 |bid, sid 227

51 Larsson Ekstrom, “Metoder i kommunikationsvetenskap” sid 54, 2011.
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telefonintervju, och intervjuer pé telefon har en tendens att inte fi samma omfang som personliga
intervjuer’?. Omfanget pé telefonintervjuerna blev dock detsamma som for de personliga
intervjuerna (mellan 45 och 60 minuter). Huruvida missade signaler i kroppsspraket kan ha
forsdmrat analysen av resultatet fran telefonintervjuerna dr omdojligt att svara pa, men eftersom
studiens analysdel enbart har utgatt fran transkriberingen av samtliga intervjuer bor det inte ha
paverkat analysen. Nir formerna for intervjuerna blandas mellan personliga och via telefon 6kar
risken for ickerelevant diskrepans i intervjusvaren mellan medarbetarna fran huvudkontoret och
medarbetarna fran de regionala kontoren. Detta sdnker undersokningens reliabilitet ndgot, men
eftersom studiens respondenter pa regionalkontoren ar utspridda dver landet fanns inte tid till
personliga intervjuer med dessa, och det fanns inte heller ekonomiska resurser till besok med
personliga intervjuer. For respondenterna pa de regionala kontoren f6ll ddrmed valet pa att gora
telefonintervjuer. For att fa en bild som ska spegla alla Jordbruksverkets medarbetare var det inte
heller négot alternativ att uteldmna medarbetarna pa regionalkontoren. Nar intervjusvaren val
analyserades gick det inte att upptécka ndgra irreleventa skillnader mellan de personliga

intervjuerna och telefonintervjuerna.

Just for att fa en bild av internkommunikationen som helhet och hur den upplevs var det ett bra
val att fokusera pa medarbetarna istdllet for cheferna, eftersom det &r majoriteten av en

organisations medlemmar som skapar strukturerna i organisationen®.

Nérvaron av en inspelningsapparat i intervjusituationen kunde ha paverka respondenternas svar™*
pa ett sitt s de inte vagade vara helt ppna med vad de tycker. Men det var inte ndgot som
uppfattades 1 ndgon av undersokningens intervjuer, sa det ar heller inget som tagits hénsyn till i

resultat- och analysdelen.

52 Larsson Ekstrom, “Metoder i kommunikationsvetenskap” sid 241, 2011.
53 Heide Johansson Simonsson, sid 72, 2012.
54 Larsson Ekstrom, “Metoder i kommunikationsvetenskap”, sid 199, 2011.
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7.0 Resultat och Analys

7.1 Lasanvisning

I kapitel 7.2 beskrivs Jordbruksverkets organisation ur medarbetarnas perspektiv, bade centralt
och regionalt. Kapitlet knyter framforallt an till fragestdllning 1 och 2:
1. Gar det att utldsa monster av New Public Management i medarbetarnas upplevelse av
internkommunikationen pd Jordbruksverket?
2. Hur upplever Jordbruksverkets medarbetare, i internkommunikationen, att man arbetar
for att uppna visionen Enklare tillsammans?
I nésta kapitel, 7.3, diskuteras Jordbruksverkets visionsarbete, stravan mot “Enklare
tillsammans”, och hur medarbetarna upplever detta. 7.4 beskriver kanalanvindningen, och
medarbetarnas upplevelse av detta. 7.5 till och med 7.7 gér igenom de teorier som ligger till
grund fOr studien, och knyter an resultaten till dessa. I avsnitt 7.8 knyts studiens fragestdllningar

an till resultaten.

7.2 Organisation

7.2.1 Jordbruksverket

Jordbruksverket dr en organisation strukturerad i flera olika nivder. Det finns ledningen som
sitter hogst upp 1 organisationen. Nivan under heter division, dér divisionsdirektorer sitter som
chefer over avdelningar. Avdelningarna, med sina avdelningschefer, dr uppdelade i enheter, och
det dr hiar medarbetarna aterfinns, alla med sin egen enhetschef. Organisationen bestar alltsé av
tre “lager” som bara innehaller chefer, och bara ett lager som innehaller medarbetare och chefer.
En vanlig medarbetare sitter saledes véldigt langt fran toppen. En medarbetare beskrev i en
intervju organisationen som “bottentung”: det &r ménga anstéllda p& enhetsniva och desto farre
pé alla andra nivder. Jordbruksverkets organisationsschema liknar flera andra svenska

myndigheters, exempelvis Naturvérdsverkets® och Arbetsmiljéverkets®®.

% Om Naturvardsverket - Organisation. 2014.
% Om Arbetsmiljdverket - Organisation. 2014.
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Jordbruksverket ar uppdelat i fyra “ror” som Ioper parallellt med varandra, uppdelade i dessa
lager. Flera av medarbetarena uppger att de sillan har insyn i1 vad som hiander inom “roéren” de
inte sjdlva ér en del av. Kontakten mellan medarbetare 6ver divisionsgranserna ar valdigt

begrinsad och detta ser ut att kunna skapa problem i internkommunikationen:

- Ibland glommer man bort att ge information till kollegor som man inte triffar sa ofta.

Man har koll pa sina egna men glommer andra som ocksd kan vara relevanta.

Medarbetare pa Service och kontroll

I intervjuerna vittnar mdnga medarbetare om att kommunikationen med enhetschefen &r bra och
okomplicerad, medan det &r betydligt mer komplicerat att ha en kommunikation med séval
avdelningschef som divisionsdirektor, i den man man har nagon kommunikation med dem alls.
Vigen fran medarbetare till ledning gér genom de olika cheferna, och “det &r svart att hitta vigar
upp till ledningsnivan”, enligt en medarbetare. “Jag har en fantastiskt bra dialog med min
enhetschef, men mindre bra med min avdelningschef”, vittnar en annan om. “Dérifran saknar jag
ofta information”.

“Tydligheten faller ju ldngre bort ifrdn informationen kommer”, sédger en annan medarbetare.

“Chefer ldngre bort ger ofta rent otydlig information”.

Att man ar vildigt fast vid sin enhet ér ett genomgaende monster. Sa gott som samtliga
intervjuade medarbetare uttrycker en kénsla av tillhorighet till sin enhet, med ord som
“gemenskap” och “tillhorighet”. Utanfor enheten blir tillhdrigheten inte alls lika sjdlvklar; en
medarbetare sa till och med att det var svart att skilja pa vilken del som var “division” och vilken

som var “avdelning”.

Att de olika “roren” dr frdnkopplade fran varandra &r tydligt i séttet pa vilket olika avdelningar

interagerar sinsemellan; ndmligen néstan inte alls, i manga fall. Den formella
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internkommunikationen mellan avdelningar och divisioner &r sporadisk, och sker véldigt séllan
“O0ga mot 0ga”. I den mén medarbetare pa olika divisioner kommunicerar &r det frimst genom
mail, telefon eller Lync (ett chatt- och videosamtalsprogram). Bara tva av de tolv intervjuade
medarbetarna foredrar att fysiskt mdta medarbetare fran andra divisioner. I den informella
internkommunikationen, den som sker “vid kaffeautomaten”, &r monstret detsamma. Under
fikapauserna sitter enheterna for sig sjélva, i ett eget fikarum eller vid ett eget bord, och umgés
bara med varandra. Bara tva intervjuade medarbetare sager att de inte har nagra problem att sétta
sig och fika med personer frn en annan enhet, avdelning eller division 4n sina egen - resten dr
fast bestimda om att kulturen kring fikapauserna 4r i det ndrmaste helt segregerad. En
medarbetare siger till och med att den fatt “onda dgat” av medarbetare fran en annan division nir

medarbetaren rékat sdtta sig vid det bord dér den andra divisionen vanligtvis sitter och fikar.

En forklaring som gar igen i ménga intervjuer dr rent arkitekturell: fikarummen ar helt enkelt for
sma for att fler 4n en enhet ska fa plats. [ huvudkontoret i Jonkdping finns manga fikarum, men

de dr smé och verkar byggda for att inhysa just en enhet at gangen.

7.2.2 Det regionala perspektivet, eller: Distriksveteriniirerna, divisionen som inte far plats
under paraplyet

Jordbruksverket har regionala kontor bortom huvudkontoret i Jonkdping, inklusive de kliniker
som ligger under Distriksveterindrernas division. Dessa kontor ér till stora delar sjdlvgaende,
Distriksveterindrerna i synnerhet. Distriksveterindrerna arbetar delvis véldigt avskilt fran ovriga
Jordbruksverket. Att det ser ut sé ar till foljd av att Distriksveterindrernas uppdrag ar valdigt olikt
ovriga Jordbruksverkets, inte minst eftersom Distriksveterindrerna faktiskt arbetar pa en
konkurrensutsatt marknad, i direkt konkurrens med privata vetrindrer. Tankeséttet hos en
distriktsvetrindr maste alltsé vara i grunden olikt det hos en som jobbar inom en annan
myndighetsdivision.

Distriktsveterindrerna har ett eget intrandt vid sidan om det vanliga intranétet, det som alla pa
myndigheten kan komma at. Att hela myndigheten, oavsett geografisk punkt i landet, kommer at

det hir stora intranitet, &r inte alltid till gagn for de som inte utgér fran huvudkontoret i
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Jonkoping. “Regionala” respondenter vittnar om en del, for dem irriterande, situationer nir
exempelvis intrandtet basunerar ut att hela jonkdpingskontoret ska bjudas pé “fika 1
eftermiddag”; ndgot som knappast 6kar kénslan av samhorighet med 6vriga myndigheten for en

som arbetar femtio mil bort, och inte far nagot fika.

Overlag #r kiinslan pé regionalkontoret att Jonkoping ir vildigt 1angt borta. Det som forsiggér pa
huvudkontoret, och det som forsiggar pa regionalkontoren, ar sillan sarskilt nira
sammankopplade foreteelser. I enskilda projekt arbetar de regionalt anstéllda tillsammans med

medarbetare fran huvudkontoret, men dverlag ser det inte alls ut sa.

- Jag dr involverad i enstaka projekt som spdnner over hela Jordbruksverket, och ddr dr
andra divisioner inblandade, men i det dagliga arbetet dr jag aldrig involverad med

andra divisioner.

Medarbetare pa Distriksveterindrerna

Vad giller den vision som presenterades i och med “Férdplan 2014 - 2016” ar det inte ménga
medarbetare pa regionalkontoren som tagit notis om den. De var inte pa plats i och med
lanseringen, och sahér i efterhand finns det ingen ambition att f6lja upp mal som presenterades i
och med den; i vissa fall verkar mal inte ens ha etablerats for regionalkontoren i och med
“Firdplan...” And4 kinner framfor allt de Distriksveteriniirer som jobbar utanfér huvudkontoret

uteslutande en stark tillhorighet till Jordbruksverket.

- Jag kéinner tillhorighet till Jordbruksverket. Aven fast “Jordbruksverket” kan vara ett

skdllsord bland vara kunder.

Medarbetare pa Distriksveterindrerna
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Att man ar ute “i falt” som en representant for myndigheten tycks bidra till att stirka kénslan av
att “leva ut varuméirket” hos de medarbetare vars uppdrag gér ut pé att stindigt mota allménheten
som tjdnsteman. Faktum &r att de medarbetare som arbetar utanfér huvudkontoret, men som
dagligen representerar myndigheten for en extern malgrupp, tycks identifiera sig mer med

myndigheten, dn de som inte gor det.

7.3 Visionsarbete

Jordbruksverkets styrdokument “Féardplan 2014 - 2016” introducerar en ny vision och
verksamhetsidé for Jordbruksverket. Fardplanen innehaller dven vardeord och fokusomraden
som chefer och medarbetare ska forhalla sig till 1 sitt dagliga arbete. Férdplanen presenterades

och sjosattes under en temadag for medarbetarna under 2014.

Generaldirektor Leif Denneberg skriver i fardplanen:

“Var vision, verksamhetsidé och firdplan fdr sina virden fullt ut forst nér alla chefer och
medarbetare forstar dem och har dem som en utgangspunkt i det dagliga arbetet. Vi har alla
ansvar for att omsdtta ord i handling. Cheferna har ett sdrskilt ansvar for att kommunicera och
forklara vad styrdokumenten betyder i just sin verksamhet.”

I intervjuerna med Jordbruksverkets medarbetare framkom det att majoriteten av respondenterna
inte upplevt ndgon fordndring 1 verksamheten sedan fardplanen introducerades. Flera tyckte att
de redan arbetade efter visionen och viardeorden som presenterades i fardplanen. Andra upplevde
att fairdplanens innehall var svért att implementera pa deras dagliga arbete och forholl sig darmed
inte alls till vare sig vision eller virdeord. En medarbetare séger att hen saknar mél och
maluppfoljning pé fardplanens innehdll. En annan medarbetare séger att det ar otydligt vad man
vill fordndra med fardplanen och att hen saknar motivation frén sina chefer for att féréndra sig i
sitt dagliga arbete. En respondent tyckte till och med att visionen och virdeorden kidndes

motsigelsefulla, sett till hur organisationen fungerar idag.
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- Visionen kdnns motsdgelsefull for hur Jordbruksverket fungerar. Ibland kan det ocksad
kdnnas som att ett pdtvingat samarbete [over divisionsgrdnser] i organisationen skulle
forsvdra det dagliga arbetet.

Medarbetare pa Framjande och forvaltning

Malséttning dr en av grundpelarna for ett New Public Management-tink, och Fardplan 2014 —
2016 satter upp ett antal mal efter den modellen som har kommunicerats till medarbetarna.
Sjilva kommunikationen om fardplanen upplever manga respondenter som bristféllig. Ett New
Public Management-ténk i internkommunikationen for ett nytt projekt krdver kontinuitet och
uppfoljning av malséttningarna, nagot som enligt respondenterna, saknats i kommunikationen av

fardplanen.

- Presentationen av ‘'fardplan” kdndes otydlig, dven mdlen, virdeorden och visionen som
den innehaller. Jag saknar motivation fran organisationen till varfor madlen i firdplanen

ska uppnds.

Medarbetare pd Fridmjande och Forvaltning.

Det tycks alltsa inte finnas nagon plan for hur Jordbruksverkets internkommunikation ska
inforliva visionen och viardeorden, som burits fram med Féardplan 2014 - 2016, i medarbetarnas
vardag. Att medarbetare kan beskriva visionen och virdeorden som “sjilvklarheter”, eller “inget
nytt under solen”, skulle kunna ses som uttryck for att fardplanens tankegods fatt féste utan att
medarbetarna knappt sjdlva méarkt det; att chefer “smugit in” det pa ett sadant sétt att det inte var
uppenbart. Fardplanen séger dock uttryckligen att cheferna har “ett sirskilt ansvar for att
kommunicera forklara [innehéllet]”; nagot ingen respondent kan se spér av. Vore syftet att skapa
en “tyst reform”, ddr medarbetare omedvetet skulle glida dver i ett nytt sétt att arbeta, tycks det

oforenligt med en lansering i form av temadag och “smaillkaramell”.
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Om syftet med visionen att man ska arbeta “enklare tillsammans”, eller for den delen bara
“tillsammans”, 6ver avdelnings- eller divisionsgranser, har det enligt medarbetarna inte fatt
nagot genomslag i praktiken. S& gott som inga medarbetare anser att de kinner ndgon vidare
tillhorighet ens till sin division, och de umgas inte Gver enhets- och avdelningsgrénserna mer an
de maste for att kunna gora sina jobb. Maste en medarbetare vélja mellan att ringa upp en
framling pa en annan division, som formodligen helt sékert besitter den information
medarbetaren behover for sitt arbete, eller att ringa upp ndgon som medarbetaren kidnner pa sin
egen enhet, som bara kanske besitter samma information, kommer medarbetaren - utifran de
monster som vuxit fram genom intervjuerna - ringa upp personen som sitter pad samma enhet. Det
finns en ovilja att na ut utanfor sin egen sfér, och en skepsis till umgénge mellan divisioner och

daven mellan avdelningar:

- Jag tycker det dr svart att nd medarbetare pd andra avdelningar, man blir litt

nedprioriterad ndr man kontaktar en annan avdelning dn sin egen.

Medarbetare pa Fridmjande och forvaltning

Det som dédremot &r lika tydligt, &r att Jordbruksverkets enheter verkligen efterlever visionen,
och arbetar “enklare tillsammans”. Ingen medarbetare vittnar om nadgot missndje med sin enhet,
utan alla dr véldigt n6jda med sina enheter och trygga inom gruppen enheten utgér. De fikar
thop, jobbar ndra inpd varandra och har litt for att stotta upp varandra. Enhetschefen ér séllan
svar att na, utan ar for manga en tillforlitlig pelare att luta sitt dagliga arbete mot. Man skulle
kunna sdga att Jordbruksverkets enheter &r, for att aterkoppla till Erna Danielssons terminologi,
“arbetskompisar’” med varandra och “medarbetare” med enhetschefen. Med 6vriga delar,

divisioner och avdelningar, dr de “kollegor”, utan vidare engagemang sinsemellan.

Det dr en lang vig att ga for att nd samarbete dver grinserna i organisationen, och ska man lita pa
svaren i intervjuerna dr det inte helt sjalvklart att forsta steget pa viagen mot ett saddant samarbete

har tagits.
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7.4 Kanaler

7.4.1 Moten

- “Moten dr bra for att fa information fran ledningen, det gor det enkelt att stdlla fragor

’

om det dr nagot jag inte forstar.’

Medarbetare pa Service och kontroll

Nar det géller envigskommunikation, sdidan kommunikation vars syfte inte ir en dialog mellan
olika parter utan som har som syfte att en part ska informera en annan part, foredrar vissa
respondenter moten som kommunikationskanal. P4 mdten &dr det 14tt att snabbt be om
fortydliganden vid eventuella oklarheter, utan att forst behdva uppleva den fordrojning som ofta
uppstar nar man ska na nagon via mail eller telefon. Telefon upplevs som den nést bésta kanalen
for fortydligande, men problemet dir ir att det inte alltid &r sjilvklart vem man ska ringa. Ar
avsdndaren for informationen tydligt identifierbar kan man givetvis ringa upp denna, men i de
fall dér informationen kommer fran en chef hdgre upp, och dér informationen nar medarbetaren
forst genom sin enhetschef, finns det svarigheter i att ringa upp den hogre chefen. Darmed
anvands moten ofta for att Gverbrygga sddana svarigheter, men ofta pa bekostnad av
medarbetares tdlamod.

Problemet med moten dr att mdnga medarbetare upplever att motesdeltagarna inte alltid 4r de
deltagare som nodvandigtvis maste nirvara vid motet. En respondent vittnade om att sdvil andra
medarbetare som chefer blir inbjudna till méten dér saker diskuteras som egentligen inte ror
deras arbete, varfor motesdeltagarna ofta kan sitta ofokuserade och “fippla med mobilerna eller
sina datorer” och inte vara aktivt medverkande. I Strids “Internkommunikation” listar forfattaren
fyra generella kriterier for ett effektivt mote”’: ett reellt syfte med sammankomsten, ett behov for

medarbetarna att delta, en inte alltfor formell struktur och ett deltagarantal som inte overgér varje

57 Strid, J. “Internkommunikation”, (1999) s. 62



37

deltagares mojlighet att sjdlv aktivt kunna delta. Utifran detta kan lisas att de flesta moten hos

Jordbruksverket inte tycks leva upp till dessa kriterier, enligt medarbetarnas bild av det.

- Det finns mindre frihet i avdelningsmoten, ddr dr det avdelningschefen som sdtter
agendan... dagordningen. [...] Jag kdnner att det dr fritt for mig att ta upp punkter pa
vdra enhetsméten, men det dr vdildigt fd av oss som gor det. Mdnga tycker nog att det dr

onodigt att alla ska behova lyssna pa sant som bara ror en liten del av gruppen.

Medarbetare pa Framjande och forvaltning

Bilden manga medarbetare har av motet som fenomen verkar vara en informationskdlla; att man
som medarbetare ska sitta i ett mdte som passiv mottagare, hellre én att sjdlv vara den som bidrar
med information eller tar upp dmnen f6r gruppdiskussion. Det finns de bland respondenterna
som ger en bild av att motena dr manga, “for” manga enligt vissa, och att moteskulturen &r
“galen”. Nagra tycker att moten tar upp onddigt mycket tid i1 deras arbetsdag och att det finns ett
problem nér nagon missar ett mote, for da missar den personen ocksé viktig information som
behdvs for att utfora sitt arbete. Det finns dock en rutin att pa enhets- och avdelningsmdten att
fora anteckningar till frinvarande deltagare. Flera medarbetare upplever emellertid att
motesanteckningarna ofta ér svéra att ta till sig. I Jordbruksverkets kommunikationsstrategi finns
en tydlig policy: “Klarsprdk”. Enligt strategin ska bade chefer och medarbetare anvinda sig av
“Klarsprak” for textburen kommunikation®®. Det innebdr att man ska anvinda sig av ett s& enkelt
sprak som mojligt och att texter ska forfattas sé att mottagaren snabbt kan ldsa och ta till sig
informationen. I just mdtesanteckningarna anvénds alltsé inte “Klarsprak™ pé det sitt som

organisationen forordar.

Samtidigt sdger merparten av respondenterna att de far den mesta informationen de behdver for
sitt dagliga arbete just via “moten (och mejl)”, och ingen sdger att det finns nagot i den hér delen

av internkommunikationen som de egentligen skulle vilja fordndra.

%8 Jordbruksverket “Kommunikationsstrategi 2014-2016” (2014) s. 8
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Aven i 2013 érs undersdkning med Jordbruksverkets chefer mérks ett missndje med ridande
moteskultur’?; cheferna uttrycker att sdvil chefer som medarbetare borde bli bittre pa att
forbereda infor motena, sé att motena blir mer effektiva. Motet dr idag alltsa en effektiv kanal for
de medarbetare som upplever sitt deltagande som naturligt, medan det &r en ineffektiv kanal for

de medarbetare som inte gor det.

Ser man till hur medarbetarna sjélva véljer sina kanaler nér det dr de som ska sénda ut
information, &r det tydligt utifrn intervjuerna att valdigt fa véljer att informera via moten.
Manga respondenter talar om att informationen “séllan dr relevant for alla deltagare pa métet”,
varfor respondenterna inte vill besvira genom att ta upp tid med den. Istéllet vinder de sig hellre
direkt till den person, eller de personer, som de anser behdver informationen mest, och skoter

detta via ett personligt mote (ifall det dr en kollega), eller via mejl eller telefon.

7.4.2 E-post
I Jordbruksverkets kommunikationsstrategi finns en tydlig policy: “Klarsprak”. Enligt strategin

ska bade chefer och medarbetare anvinda sig av “Klarsprak™ for all textburen kommunikation.
Det innebir att man ska anvéinda sig av ett sé enkelt sprak som mdjligt och att texter ska forfattas
sé att mottagaren snabbt kan l4sa och ta till sig informationen. Men e-post fran chefer och andra
medarbetare kan ofta vara svéra att ta till sig enligt intervjusvaren. Men med e-post som kanal
har man fordelen att det dr enkelt att be om ett fortydligande, vilket respondenterna séger att det
inte finns ndgot hinder for att gora.

En medarbetare frén “Service och kontroll” ser dock ett problem med anviandningen av
klarsprak. Medarbetaren upplever att viktig information kan falla bort nir “Klarsprak™ anvénds i
en organisation vars arbete innehéller ménga fackuttryck och for verksamheten specifika ord.
Tanken med “Klarsprak™ ér att information ska bli tydlig och enkel att uppfatta, och tydlighet &r
ocksd nagot som majoriteten av respondenterna nimner nér de blir tillfrigade om vad de anser

kannetecknar en effektiv internkommunikation. Medarbetarna ser alltsad bade for- och nackdelar

% Hedwall och Nilsson, “Kommunicerande ledare och ledande kommunikattrer” (2013) s. 28



39

med “Klarsprak”, och upplever att det inte anvénds i den utstrackning som styrdokumenten

forordar.

I e-post, liksom all textburen kommunikation, dr “Klarsprak” viktigt for att medarbetare pa olika
divisioner, som arbetar med olika omrdden och inte dr inférstidda med samma terminologi, ska
kunna fOrsta varandra och bedriva en forstielig dialog sinsemellan. Ménga respondenter har

synpunkter pa e-postkulturen som den ser ut idag.

- “Det dr ofta saker [i e-mejl] som jag skulle behova fa fortydligade... detta maste folk bli
bdttre pa”.

Medarbetare pa Framjande och forvaltning

- “Jag maste ofta be om att fa [information] fortydligad. Detta dir ofta inte nagot problem,

folk dr snabba pa att géra det ndr man mejlar tillbaka och ber om det.”

Medarbetare pa Fridmjande och forvaltning

- “Det finns mycket jag far mejlat till mig som jag inte forstar. Som jag skulle behova

ndgon sorts utbildning for att kunna forstd...”

Medarbetare pd Service och kontroll

E-post dr ingen kanal att forringa; det dr en snabb kanal att skicka ut genom och det gér snabbt
att ta emot pa andra sidan. Samtidigt ar det en textbaserad kanal och ddrmed ar det latt att, med
lite moda, reducera risken for missforstdnd och tvetydigheter redan fran borjan. Skulle
tveksamheter 4nda uppsta gir det snabbt for mottagaren att maila tillbaka och be om
fortydligande. Pa Jordbruksverket anvdander medarbetare e-post som den kanal de frimst sénder

ut och tar emot information via.
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7.4.3 Direktkontakt

- Med min [enhets]chef har jag mycket direktkontakt eftersom vi sitter ndra varandra. Det
gar oftast smidigt, men ibland blir det en... fordrojning i kommunikationen, liksom,

eftersom [hen] ibland dr upptagen, eller pa annan ort.

Medarbetare pa Framjande och forvaltning

Det ar intressant att se hur minga medarbetare som pratar om den véldigt utbredda
direktkontakten inom enheten. S& gott som samtliga respondenter ger en bild av en vildigt nira
sammanbunden enhet som sdker upp varandra vid skrivborden hellre én att skicka ett mejl.
Jordbruksverket verkar ha vilfungerande, sammanknutna, enheter. Ménga respondenter vittnar
om att det dr oproblematiskt att “ramla in” pa nagons kontor for ett kort mote, och att den hir

formen av okomplicerad kommunikation dr ndgot som medarbetarna uppskattar.

7.4.4 Chefer
Jordbruksverkets styrdokument for kommunikation, Kommunikationsstrategi 2014 - 2016, sétter

upp riktlinjer for hur medarbetare och chefer ska kommunicera internt. Den slar fast att chefer ar
den viktigaste kanalen (och att organisationen ska ladgga mycket tid pa interna moten). Strategin
har enligt intervjupersonernas svar slagit igenom da de vittnar om att arbetsuppgifter och
instruktioner oftast kommer fran deras chefer (samt att organisationen dr motesstung med bade
enhets- och avdelningsmdten och ménga spontana moten mellan medarbetare och chefer). Att en
stor del av kommunikationen som ror det dagliga arbetet sker pd moten och gér frén chef till
medarbetare verkar uppskattas av medarbeterna. Flera respondenter uppger att de har en bra
dialog med sin enhetschef.

Att chefer dr den bésta kéllan for information dr en upplevelse som dokumenterats dven 1 Woods
studie frén 1999, liksom att medarbetare med arbetsuppgifter av byrdkratisk natur ofta foredrar

att ses i moten®!.

8 Wood, J., “Establishing Internal Communication Channels that Work”, (1999) s. 147
51 |bid., s. 148
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Haér vore det pd sin plats att jamfora resultaten 1 denna studie, med resultaten 1 den studie som
studenter fran Hogskolan 1 JonkOping forra aret gjorde med Jordbruksverkets chefer. Exempelvis
kan ndmnas att cheferna i den studien séger att det finns brister i hur bakgrunden till
myndighetens omstruktureringar presenterats; nirmare att den inte presenterats alls®?. Utan en
given anledning till varfor ndgot maste goras, framforallt nir det fungerar bra som det é&r, blir det

svart att motivera medarbetarna for en omstrukturering.

Cheferna papekar i undersokningen fran 2013 att en stor del i deras arbete jimte medarbetarna &r
“management by walking around”: att finnas pa plats for sina medarbetare och uppbéra en
kontinuerlig direktkontakt gentemot dem®. Ménga medarbetare verkar dela samma bild, och

tycker att cheferna dr duktiga pé att finnas tillhands; framforallt pa enhetsniva.

7.5 Media Richness och ovrigt om kanaler

Telefon upplevs som den nést bista kanalen for fortydliganden, men problemet dér &r att det inte
alltid 4r sjélvklart vem man ska ringa. Ar avsindaren for informationen tydligt identifierbar kan
man givetvis ringa upp denna, men i de fall dir informationen kommer fran en chef hdgre upp,
och dér informationen nar medarbetaren forst genom sin egen chef, finns det svarigheter 1 att

ringa upp den hogre chefen.

Media richness-teorin menar att frdgor om konflikt, eller storre beslut, med fordel hanteras i sa
“mediarika” kanaler som mojligt: sddana dir olika typer av signaler kan uppfattas® (rostlige,
kroppsprék, ansiktsuttryck, osv.), och mycket tyder pé att respondenterna resonerar i enlighet
med teorin. I teorin dr de medier som dr minst effektiva de som inte ar riktade direkt till en
adressat, som exempelvis styrdokument som gér ut till alla medarbetare®. I ljuset av detta ér det

intressant att sipass manga medarbetare fann intranitet jobbigt att anvidnda, och att de ndmnde en

62 Hedwall, A., Nilsson, F., “Kommunicerande ledare och ledande kommunikatérer”, 2013, s. 38

® |bid, sid 36

& Daft Lengel, “Information Richness: A new approach to managerial behaviour and organization design” sid
21, 1983.

® lbid s. 9
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potentiell forbattring just i form av ett mer “personaliserat” intrandt, dar relevanta artiklar skulle
filtreras fram till enbart de medarbetare artiklarna var relevanta for. Far man tro Daft och Lengel
skulle detta faktiskt 6ka uppelevelsen av effektivitet hos mottagarna, och uppmuntra dem att ta

del av informationen, som nu natt dem via ett mer “rikt” medium.

Distriksveterindrerna har sitt eget intranédt, DV-Magasinet, och det dr formodligen inte en slump
att ingen av de intervjuade Distriksveterindrerna klagar pa sitt eget intranit; det dr anpassat for en
betydligt sndvare malgrupp, som det blir littare for malgruppens deltagare att kénna sig delaktiga
i. Att DV-Magasinet behandlar &mnen som rdr alla lasare blir naturligt, da ldsarna har mycket
gemensamt i och med tillhorigheten till Distriksveterindrerna. Pa det “vanliga” intranitet ar
maélgruppen storre och innehaller medarbetare i vitt skilda omradden med mer olikartade
uppgifter; alltsa blir det svart att fa alla att, pd samma géng, uppleva innehéllet som relevant {for
samtliga. 2013 ars undersdkning visar att cheferna uttryckt liknande dsikter om intranétet: det ar
svart att soka pé intranétet, eftersom det ar sd informationsrikt och osorterat, och det borde

verksamhetsanpassas efter behovet hos varje anstélld®.

Kommunikationsprogrammet Lync &r ett forhdllandevis nytt tillskott bland Jordbruksverkets
kanaler. Cheferna uttryckte, 2013, att kanalen anvinds i for liten utstrickning®’, men detta verkar
inte stimma ett ar senare. Medarbetarna ar 2014 sjunger kommunikationsprogrammets lov och
vittnar om hur det ir en ofta anvédnd favorit bland de tillgdngliga kanalerna. Samtliga
intervjupersoner uppger att de anvinder Lync och att de uppskattar funktionerna som
programvaran fort med sig. Lync dr en kanal som enligt Media richness befinner sig i mitten pa
skalan vad giller rikedom d& den ger mojlighet till feedback per omgaende, men inte kan

formedla ton och kroppssprak mellan sindare och mottagare®,

Tvéa av respondenterna uppger att de anvander grupper pa Facebook for att kommunicera internt.

Det ar en, av medarbetarna sjdlva skapad, kanal som anvinds for att dela material och

6 Hedwall och Nilsson,”Kommunicerande ledare och ledande kommunikatorer”, 2013, s. 29

67 Ibid, sid 29

% Daft Lengel, “Information Richness: A new approach to managerial behaviour and organization design”,
sid 9, 1983.
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information mellan medarbetare som arbetar med liknande fragor. De tva respondenterna talar
om facebookgrupperna i uppskattande ordalag och ndmner att de anvander grupperna som en
kunskapsbank dér de kan lagra och dela med sig av intressant material. Just en kunskapsbank &r
ndgot som flera medarbetare svarar pa frigan “Ar det nagot du saknar i Jordbruksverkets
internkommunikation?”. Intranétet &r menat att ha en funktion som kunskapsbank, men dess
begrinsade interaktivitet for medarbetare gor det till ett klumpigt verktyg for att snabbt kunna
dela med sig av material och information. Facebookgrupperna far sidgas vara informella kanaler
som skapats av medarbetarna pd grund av att de formella och av Jordbruksverket tillhandahallna

kanalerna inte racker till for medarbetarnas behov.

Att, 1 Jordbruksverkets internkommunikation, identifiera Daft & Lengels sju huvudsakliga
kategorier for informationshantering ar inte svart. Myndigheten anvénder sig av samtliga
kategorier, liksom de flesta organisationer av samma storlek som Jordbruksverket sékert gor. Att
kategorier som “planering” inte ndmns lika ofta i intervjuer med medarbetare som exempelvis en
kategori som “direktkontakt™ har en naturlig forklaring: medarbetarna dr inte delaktiga i den
overgripande planeringen. Som tidigare nimnts uttrycker Jordbruksverkets ledning att en
sarskild kanal, “integratorerna”, eller cheferna om man sa vill, ska vara den huvudsakliga
kanalen for information, och det &r via denna kanal som fragor om till exempel “planering” nar

medarbetarna.

Vidare vittnar mdnga medarbetare om hur ofta férekommande kategorin “direktkontakt” &r 1

deras dagliga internkommunikation.

- Fysiska moten dr ovirderligt vad gdller tydlighet.

Medarbetare pa Utbetalningsfunktionen

Daft och Lengel ér benédgna att halla med: det finns inget rikare medium att tillga dn det fysiska

mdotet. Att medarbetarna verkar sitta véldigt ndra varandra inom sina respektive enheter
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underléttar for sdidana mdten. Samma sak verkar ofta gélla dven for enhetschefer: det ar séllan
komplicerat att ordna ett snabbt samtal ansikte mot ansikte.

Problemet, om man ska utga frdn medarbetares utsagor, ar att gruppmaoten tyller samma funktion
som fysiska moten, ménga ganger. Daft och Lengel dr tydliga med att gruppmoten dr ritt vag att
g4 ndr en grupp maste ni konsensus i en fraga; dverbrygga skiljaktigheter och fatta viktiga beslut
i en frdga. De &r dven tydliga med att gruppmdten infe &r rétt vig att ga ndr man bara vill delge
objektiv data, dvs. informera, utan att har som ambition att fa till stind ndgon form av dialog.
Dirmed verkar det som att Jordbruksverket, i Daft och Lengels mening, ibland anvinder
gruppmoten i fel syften. Att effektivisera méteskulturen sa att moten sker nar motets deltagare
verkligen maste diskutera nagot, skulle vara betydligt battre enligt Daft och Lengels teori. Det
overens stimmer ocksa med respondenternas svar, som antyder att mangden mdten ar for stor

och att pa rent informativa méten dr det inte alla medarbetare som tar till sig informationen.

7.6 New Public Management

Vilken stéllning personer i en organisation har till varandra och de formella
kommunikationsviagerna gér enklast att se i ett organisationsschema. Alla organisationer i

”69 Genom att titta

Sveriges offentliga sektor har i ndgon man infort “New Public Management
pa Jordbruksverkets organisationsschema ser man att detta i hogsta grad géller dem ocksa. Att
Jordbruksverket genomsyras av ett New Public Management-tink, med en stark anda av
decentralisering ovanifran (som beskrivits under rubriken “Organisation” i resultatdelen) ar dven
nagot som nistan alla respondenter beskriver i intervjuerna. En medarbetare beskriver att det
finns en ”anda av hierarki och makt”. En annan medarbetare pratar om en “stel hierarkisk
struktur” med vildigt ménga medarbetare per chef, och det ar inte alltid ar klart pa vilken niva i
organisationen ett beslut ska fattas. Att det &r svart for en medarbetare att nd savél medarbetare i
andra avdelningar och divisioner, som chefer hogre upp én enhetschefen, ar ett genomgéaende
tema i flera av intervjuerna. Endast en medarbetare uttrycker att “det &r skont att det inte finns s&

manga mellanchefer”, men 1 majoriteten av de dvriga intervjuerna malas en bild upp av en

organisation som snarare har vildigt manga mellanchefer; dar information ofta “fastnar pa nagon

8 Stockholms universitet - New Public Management, 2014.
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niva” i organisationen, och darfor inte nar ner hela vagen till medarbetarna pé sina enheter. De
hér vittnesmalen pekar alla pd att Jordbruksverket ér en organisation som anvénder sig av “New
Public Management”. Att Jordbruksverket byggt sin organisation sahér gér att tolka som ett
utslag av New Public Managements agenttink och decentralisering’: alla medarbetare ska ha en

chef vildigt nira inp4, eftersom ansvarsutkravning ér av stort vérde.

Fokus pd mal som New Public Management innebér gér det att se spar av i Jordbruksverkets
styrdokumentet “Férdplan 2014 — 2016 och flera av medarbetarna berattar ocksa under
intervjuerna att deras arbetssatt 4r malinriktat snarare dn l6pande. Att organisationen har ett new

public managemant-ténk ar enligt respondenterna inget negativt:

- Jag vill ha informationen som jag behover for mitt arbete fran min chef och jag kdnner

stort fortroende for cheferna pa Jordbruksverket.

Medarbetare pa Utbetalningsfunktionen

Enligt respondenternas svar verkar det dock som att medarbetare pd mindre enheter, sérskilt

regionala, har ett storre inflytande i att skapa mal for sitt arbete. Detta tyder pé att New Public

Management mestadels dr ndgot som praktiseras pa huvudkontoret.

- Jag har ett stort inflytande 6ver mina arbetsuppgifter, vi dr vdildigt fria i vdart arbetssditt.
Jag bestdmmer hur jag ska gora mitt arbete och sdtter rutiner pd egen hand. Jag

upplever att vi dr en ganska platt organisation, i alla fall pa var klinik.

Medarbetare pa Distriktsveterindrerna.

70 Stockholms Universitet - New Public Management. 2014.
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7.7 Medarbetarskap

Erna Danielssons uppdelning av en organisations medarbetare (som gar att Idsa om i
teorikapitlet) med arbetskompisar, kollegor och medarbetare gar pa ett tydligt satt att
implementera pa Jordbruksverkets organisation och internkommunikation. Arbetskompisarna
finns inom den egna enheten, kollegorna dterfinns i1 andra avdelningar och divisioner &n sin egen
och medarbetare dr man till sin enhetschef. Att kdnna sig som en medarbetare till sin enhetschef
stimmer val 6verens med ledarskapsmodellen “utvecklande ledarskap” som anvénds inom den

statliga sektorn sedan 2004

- Jag kdnner stor tillhérighet till min enhet, men faktiskt ingen till divisionen som vi tillhor.

Medarbetare pa Utbetalningsfunktionen

- Jag har en fantastiskt bra dialog med min enhetschef. Avdelningschefen trdffar jag inte

sd ofta och jag fdar sdllan information ddrifrdn.

Medarbetare pa Service och kontroll

I modellen for medarbetarskap dr medarbetarna ambassadorer for sin organisation, kdnner stor
tillhorighet till organisationen och ar delaktiga i kommunikationsprocessen. Allt detta stimmer in
pa Jordbruksverket enligt undersokningens respondenter. Néstan alla kunde identifiera sig som
“jordbruksverkare” och alla kunde vittna om olika kanaler de har for att kommunicera inom

organisationen. Vill de ta upp en fraga eller sprida information pa ett enhets- eller

" Forsvarshdgskolan - Om utvecklande ledarskap, 2014.
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avdelningsmote finns mojligheten att gora det, dock upplever de flesta en hogre troskel for att fa

in en punkt pa ett avdelningsmdéte én ett enhetsmote.

- Det finns mojlighet att fa med egna punkter pda enhetsmoten. Jag upplever att det dr

ndgot svdarare pd avdelningsméten, men mojligheten finns dven dar.

Medarbetare pa Fridmjande och forvaltning

Vidare inom teorin for medarbetarskap sd ska organisationens medlemmar inforliva och arbeta
efter organisationens vision och viardeord. Har borjar medarbetarskap bli svart att satta som
stampel pa Jordbruksverkets organisation. Nagra av respondenterna var inte ens helt sdkra pa hur
visionen och virdeorden lyder och nistan samtliga upplevde dem som foreteelser som inte hade
nagon reell inverkan pa deras dagliga arbete. Nagra tyckte att innebérden rimmar illa med hur
organisationen fungerar och andra tyckte att det ar sjdlvklarheter som alltid funnits 1 deras

arbetsstt.

- Enklare tillsammans dr inget som genomsyrar organisationen, det dr snarare sd att
motsatsen sitter i viggarna. Jag tycker att det finns ett motstand mot det som visionen
innebdr.

Medarbetare pd Service och kontroll

- Fdardplanen kom inte med ndgot nytt, det som presenterades dr egentligen sjdlvklarheter.
Det kinns ocksa som man vill krysta fram samarbeten mellan avdelningar som inte

behover samarbeta.

Medarbetare pa Framjande och forvaltning
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7.8 Svar pa fragestillningar

7.8.1 Fragestillning 1: Gar det att utlisa monster av New Public Management i
medarbetarnas upplevelse av internkommunikationen pa Jordbruksverket?

Upplevelsen av Jordbruksverkets organisation ér helt klart att myndigheten ar decentraliserad,
vilket dr det forsta man kan séga leder i bevis att New Public Management genomsyrar
myndigheten. Att man arbetar i sma enheter, nira knutna till varsin enhetschef, gor att de tidigare
ndmnda “myriaderna av mellanchefer” dr ett monster som gar att aterfinna hos Jordbruksverket,
vilket dr nista del av evidens for New Public Management. Huruvida medarbetarna upplever
detta som positivt eller negativt dr inte nodvandigtvis litt att besvara: ett genomgéende monster 1
respondenternas svar dr att man trivs inom sin enhet och med att ha en néra relation till sin
enhetschef. A andra sidan #r upplevelsen att s& manga “lager” av chefer kan bli frustrerande: pa
grund av det omojliga i att “nd uppat” i organisationen, till avdelnings,- divisions,- eller

ledningsniva. Detta &r nadgot respondenter vittnar om med viss irritation.

7.8.2 Fragestillning 2: Hur upplever Jordbruksverkets medarbetare, i
internkommunikationen, att man arbetar for att uppna visionen Enklare tillsammans?
Upplevelsen dr att man, i praktiken, inte tar de steg 1 riktningen mot en storre helhet som man
pratar om i “Féardplan 2014 - 2016”. Medarbetarna arbetar néra varandra i sina enheter, dir man
ofta upplever sig som ndrmare vinner dn bara arbetskollegor, och upplever att de kan na
medarbetare pa andra avdelningar och divisioner nér behovet krévs, men att det personliga
avstandet till dessa kan vara ldngt. Man har helt enkelt inte ndgon relation med de medarbetare
man inte jobbar ndra. Vare sig innan eller efter lanseringen av “Firdplan 2014 - 2016”.

Négot arbete for att Overbrygga dessa gamla grinsdragningar upplever medarbetarna inte att de

har sett. Behovet for 6verbryggningarna upplever de inte heller att de kan motivera.
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7.8.3 Fragestillning 3: Ar Jordbruksverkets medarbetare aktiva producenter eller passiva
mottagare, i organisationens internkommunikation?

Medarbetarna dr helt klart passiva mottagare i storre man én de &r aktiva producenter i sin
internkommunikation. Arbetsuppgifter “kommer uppifrdn”, och i den man medarbetarna sjilva
kan péverka sina arbetssysslor dr det i “hur” nagot ska utforas, hellre dn “vad” det &r som ska
utforas. Detta dr inget som de nddvéndigtvis verkar uppleva som frustrerande, forutom just i det
avseende som anknyter till fragan om New Public Management och decentralisering:
arbetsuppgifter som kommer uppifran saknar ibland en tydlig avséndare, varfor det blir svart att

identifiera rétt person att vianda sig till nér behovet finns att fa nagot fortydligat.

7.8.4 Fragestillning 4: Vilka kommunikationskanaler foredras av medarbetarna?
Effektivtet och mdjlighet till direkt interaktion verkar premieras fore tydlighet hos
Jordbruksverkets medarbetare. De far helst sin information via e-post eller korta personliga
moten. Stérre sammankomster och presentationer anses ta for mycket arbetstid i ansprak, och
aven om tydligheten i sidana kanaler ofta dr battre dr det inte alltid man som medarbetare har det
fokus och den koncentration som krivs for att tillgodogdra sig informationen direkt. Aven nir
det géller att sdnda ut information gér effektivitet fore tydlighet. Medarbetarna foredrar personlig
och elektronisk kommunikation med kort personligt innehall fore meddelanden med multipla

mottagare.
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8.0 Diskussion

8.1 Upplevelsen

Tidigare forskning har visat att det finns en korrelation mellan en medarbetares grad av nojdhet
betriffande internkommunikationen i en organisation, och grad av ndjdhet betrdffande
organisationen som helhet. En medarbetare som &r missndjd med internkommunikationen
upplever missndje med hela organisationen. Tankeséttet bottnar i Weicks maxim om att
kommunikationen dr organisationen; det postbyrdkratiska tankegods som foranlett
medarbetarskapsperspektivet och kommunikations- och organisationsforskningen fram till tiden

for denna uppsats.

Tolv av Jordbruksverkets medarbetare har intervjuats om organisationens internkommunikation,
och de har samtliga fatt fragan, “Hur trivs du med att arbeta pd Jordbruksverket?”’; en frdga som,
stilld mot den fond av ofta hard kritik de riktat mot Jordbruksverkets organisation i den dryga
timme de dessforinnan intervjuats om den, kunde férvdntas mynna ut i negativ respons om
Jordbruksverkets bristféllighet dven i generella termer. Som forfattare till intervjuguiden var det
latt att tinka sig att Over tjugo frdgor om Jordbruksverkets internkommunikation borde farga
svaret pa frdgan om Jordbruksverket i helhetsperspektiv; kanske var det inte ens vetenskapligt
riktigt att ligga frigan sa sent i intervjun av denna anledning. Anda vore det intressant att testa
teorin kring internkommunikationens inverkan pa helhetsintrycket, och darfor var det just néstan
sist i intervjun fragan fick ligga.

Resultatet visade att respondenternas syn pa internkommunikationen inte alls tycktes paverka
deras syn pé Jordbruksverket som arbetsplats, eller &tminstone att sambandet inte var det som
tidigare forskning informerat om att borde vara fallet. Samtliga respondenter svarade tveklost att

9 ¢¢ 29 ¢

Jordbruksverket var en bra arbetsplats; “larorik”, “utmanande”, “trygg”, “omvéxlande”. En
respondent svarade att det ibland var “lite for stressigt”, men det svaret stod ensamt i en uppsjo

av positiva ordalag.
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Med ett sa positivt genomslag borde, om teorin runt internkommunikations upplevelseinverkan
stimmer, medarbetarna stimma in 1 en hyllningskor dven kring Jordbruksverkets

internkommunikation. Det remarkabla dr bara att ndstan ingen gjort det.

Pé fragan “Vad ar ditt helhetsintryck av Jordbruksverkets internkommunikation?” &r det tre
respondenter som anser helhetsintrycket vara positivt. Det dr alltsd en fjardedel av
respondenterna som overlag dr néjda med internkommunikationen, men fyra fjdrdedelar som
overlag ar ndjda med Jordbruksverket i helhet. Det ska ségas att resterande tre fjirdedelar inte
upplever att internkommunikationen &r katastrofalt ddlig, ingen sdger egentligen ndgot vérre om
den an att den “kan bli betydligt béttre”. Kanske &r de inte sdpass missndjda med
internkommunikationen att de pa grund av det tycker illa om hela organisationen. Kanske finns
det sapass mycket som &r positivt med deras arbete 1 Ovrigt att en ibland bristfallig

internkommunikationen visserligen stor, men dnda gar att ha 6verseende med.

8.2 Generaliserbarhet

Vad giller graden av generaliserbarhet for denna studie, dr den vid forsta anblick relativt
sjalvklar: manga myndigheter liknar Jordbruksverket vad géller anammandet av termer och
arbetsmetoder fran den privata sektorn. Samtidigt 4r det inte alla myndigheter som huserar grenar
inom den interna organisationen som dels enbart bemdoter andra divisioner inom sjélva
myndigheter och dels andra myndigheter; och grenar som 1 sitt yrkesutforande &r 1 behov att
bemdta privata aktorer inom rollen for sitt myndighetsutforande (ndmligen Jordbruksverkets

Distriksveterinérer).

Studien dr baserad pa tolv respondenter fran en svensk myndighet; varfor resultaten fran denna
studie inte kan sdgas vara representativ for samtliga svenska myndigheter, eller i forlangningen
utldndska myndigheter. Studien undersoker, ddremot, varje division av Jordbruksverket -
atminstone pa medarbetarniva - och bor dérfor ge en réttvis bild av vad Jordbruksverkets

medarbetare upplever vad giller myndigheters internkommunikation.
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8.3 New Public Management och Medarbetarskap

Graden av medarbetarskap inom Jordbruksverket dr en komplex frdga. Hur Jordbruksverket ser
ut i termer av medarbetarskap beror egentligen pa hur betraktaren definierar “medarbetarskap”.
Heide & Simonsson projicerar i “Putting Co-Workers in the Limelight” fram en bild av en
organisationsstruktur som egentligen inte ér sirskilt organiserad’, och i den projektionen kan de
beskriva sin vision av medarbetarskapet i1 dess renaste form: fritt och sprunget ur en svensk
tradition av medbestimmande i arbetslivet. Chefen, som tidigare hyllats som en hjilte” ir nu
petad fran sin piedestal, eftersom det kollektiva jaget forstatt att “utan foljare finns det inga
ledare”. Medarbetaren blir plotsligt satt 1 centrum, och hennes, nu plotsligt viktiga, roll blir
skirskddad. Frén ett liv i den byrékratiska periferin, dér hon fanns till for att verkstélla chefens
direktiv, dr hon plétsligt medbestimmande. Heide & Simonsson vet frdn Weicks tid att
“organisationen dr kommunikationen”; dr den ackumulerade méangden kommunikation som
passerar genom den, och menar att medarbetare star for sdpass mycket kommunikation att det ar

pa tiden att ndgon ser pa organisationsteori géllande kommunikation ur deras 6gon.

Jordbruksverket dr inte Heide & Simonssons projektion av det 16st sammansatta
organisationsnatet. Det dr en byrdkratisk decentraliserad myndighet som de flesta andra svenska
myndigheter. Det &r en organisation som inte tdnker skifta fokus frén chefen till medarbetaren,
utan som tydligt skriver i sitt styrdokument att “chefen &r var viktigaste kanal”. Meningen kan
forstds ldsas som att meningen i sig satter medarbetaren i fokus, och beskriver chefens roll som
nagot sé trakigt som en “kanal”. Faktum ar dock att cheferna, tack vare den decentralisering som
New Public Management foresprakar, dr sapass manga och utspridda 6ver sd manga lager uppat i

organisationen, att de blir mer @n bara en kanal.

8.4 Forslag pa vidare forskning

Forhoppningen med denna studie &r att den blir en bit 1 pusslet som utgor forskningen kring

kommunikationsteori, och att den kan bli nagot av en tidskapsel for trender i myndighetsvérlden

2 Heide & Simonsson, "Putting Co-workers in the limelight” s. 204
3 |bid., s. 204
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ar 2014. Givetvis ger den ingen helhetsbild av den offentliga sektorn som sddan, men
kompletterad med liknande studier av andra offentliga instanser, pa alla politiska nivéer, kunde

forskningen ndrma sig en storre forstielse.

Att stilla svenska myndighet i relief mot utlindska kunde vara ett steg att ta. Jimforde man
upplevelsen av internkommunikation hos Jordbruksverkets tyska, engelska, amerikanska eller
valfritt annat lands, motsvarighet, kunde man sikert hitta genomgaende mdonster, samt skiljelinjer
som vore givande att syna ytterligare. Varfor ser svenska myndigheter ut som de gor, och pa

vilka punkter dr de unika?

Att griva djupare i diskursen kring New Public Management vore dven det intressant. Ar det
positivt eller negativt att svenska myndigheter tar till sig s& av den privata sektorns
tillvagagéngssitt? Kommer framtiden vara hard i sin dom mot den hér rorelsen, eller dr det rétt
vag att ga? En kvantitativ jimforelsestudie av nuvarande prestation stdlld mot den som var innan
New Public Managements intig vore ett bra uppliigg. Aven att studera mjuka virden inom

samma ram vore intressant.

8.5 Sammanfattning, for Jordbruksverket

Jordsbruksverkets medarbetare trivs med sin internkommunikation, och de kdnner sig ndjda med
sin arbetsplats. Det dr den betryggande gemensamma sanningen som vuxit fram genom
intervjuerna i denna studie, och den borde vara det som Jordbruksverket huvudsakligen tar med
sig fran resultaten. Att medarbetarna kénner sig trygga i sina enheter, och med sina enhetschefer,
borgar for en stabil arbetsplats. Visst kunde moteskulturen ses 6ver och visst kunde intranétet
forbattras, och sd vidare och sé vidare, men huvudsaken ér att det finns en stabil grund att bygga

sina forbattringar pd. Inte alla organisationer kan séiga detsamma.

Vad giller “Fardplan 2014 - 2016” och dess innehéll, har lanseringen inte slagit rot i
medarbetarna. Medarbetarna tycker det dr en onddig ambition att forsdka “knyta samman” en sa

stor organisation till en enda helhet, och tycker arbetet fungerar bra precis s som det fungerar
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idag. Uppfattningen av visionen och vardeorden ar att de ar ren “estetik”, och inget som paverkar
det dagliga arbetet, eller som det dagliga arbetet skulle gynnas av om det vore en mer priglande

faktor.

Utgar man fran medarbetarnas upplevelse av internkommunikationen, och deras upplevelse av
“Fardplanen”, vore rekommendationen ungefar foljande: dndra inte pa ett vinnande koncept. Att
kalibrera en plan for vidareutveckling efter medarbetares onskemal vore mahdnda inte helt fel,
men i nuvarande situation upplever medarbetarna att “Féardplanen” dr ndgot som huvudsakligen
existerar 1 huvudet pa ledningen, och som inte paverkar arbetet pa deras niva. Framst eftersom de

inte kinner att det dr nagot de skulle gynnas av att paverkas av.

8.6 Slutord

Att myndigheter s& som studiens centralobjekt anammar tankesétt fran den privata sektorn dr pa
manga sétt givande och bra, kan tinkas. Har varje medarbetare (minst) en chef néra till hands, att
agera ledsagare och stindig utvdrderare, blir arbetsdagen séllan holjd i tvivel om vad som ska
goras, eller hur det goras bor. Kortsiktiga mal av ett stindigt (mer eller mindre) varierande slag
tjénar till att inte lata jobbet forfalla i slentrian och upprepning, och gor att tjinstemannen
faktiskt kénner att det hander saker. Tjanar arbetsformen till att sporra medarbetarna ar detta
positivt.

Att, som myndighet, hela tiden l&na den privata sektorns sprik, daremot, kan sékerligen generera
viss forvirring for den, hos myndigheten, anstéllde. Talar man om staten som en “koncern”
placerar man i huvudet pa mottagaren staten bredvid ovriga koncerner, och alla andra koncerner
ar privatdgda. Att kalla lika-lika mellan de aktorer som finns till for att tjina allmédnheten, och de
som finns till for att gd med maximal ekonomisk vinst, dr inte oproblematiskt. Det fir tanken att
fara till koncept s& som maximal effektivitet till minimal mgjlig kostnad; nagot som givetvis inte
ar alldeles ovialkommet nir en aktor driver verksamhet med skattepengar, men som kanske dnda
inte dr det koncept som borde st i forsta rummet hos en statlig funktion, hellre &n koncept som
“politiska ramverk”. Vidare kan det bli, som faktiskt verkar vara fallet for Jordbruksverket, s att

styrdokument som &r alltfor fargade av denna typen av sprakbruk, blir svéra att ta till sig, och
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ddarmed laggs at sidan i tanken hos gemene anstdlld. Faktum é&r att det i huvudsak verkar vara de
anstdllda som jobbar pé divisionen “distriksveterindrerna”, och dagligen konkurrerar med privata
aktorer, som framst kan ta till sig av den hér typen av terminologi. Det blir mer naturligt for
denna gren av myndigheten, som arbetar sa ndra den privata sektorn, att betrakta sitt arbete sa.
For ovriga anstillda blir diskrepansen alltfor stor. Jordbruksverket ér, i sina styrdokument, noga
med att trycka pd saker s& som kundbemotande, vilket dr viktigt for en myndighet: den som har
att gora med myndigheten ska helst inte tycka detta dr besvérligt och oangendmt. Samtidigt bor
en myndighet kanske inte frimst fokusera pa sin image och sitt varumérke, utan pd att utfora det
statliga uppdrag den skapats for. Maste det angendma bemdtandet stryka pa foten for politiskt
faststéllda regler och rutiner dr detta den trakiga verkligheten for tjanstemannen och
tjidnstemannens klient. Myndigheter dr i grund och botten fyrkantiga, for att inte séga trakiga,
institutioner. Att kl4 in dem 1 gladare forpackning tjdnar sékert ndgonting till, men fragan dr om
den vinsten i glada miner for tjdnsteman och klient dr viktig nog att rattfardiga budgetportionen
som kravs for paketeringen. Diskussionen hamnar méhinda ndgot utanfor ramen for studiens

syfte, men &r en sista tanke att ta med sig.
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10.0 Bilagor

10.1 Intervjuguide

Kvalitet
1) Beskriv vad du anser kédnnetecknar effektiv internkommunikation?
2) Vad ér ditt helhetsintryck av internkommunikationen pa Jordbruksverket?
3) Vad upplever du fungerar bra med internkommunikationen pd Jordbruksverket?
: : o L)
4) Vad upplever du fungerar mindre bra med internkommunikationen pé Jordbruksverket?

5) Hur upplever du tonen i Jordbruksverkets internkommunikation?

Processer och hantering (kommunikationsprocessen; sindare/mottagare; dialog, etc.)

1) Hur far du den information som &r nddvéndig for ditt jobb?

2) Upplever du att det finns en kontinuerlig dialog mellan dig och dina kollegor?
- om ja; beskriv den dialogen

3) Upplever du att det finns en kontinuerlig dialog mellan dig och din chef?
- om ja; beskriv den dialogen

4) Vilket inflytande har du 6ver riktlinjer och malséttningar for ditt dagliga arbete?
5) Vilket inflytande har du 6ver dagordningen for;
a. enhetsmoten?

b. avdelningsmdten?

6) Beskriv hur du tolkar Jordbruksverkets vision.



Kommunikationskanaler (vilka kanaler fungerar bra/mindre bra? vilka foredras? etc.)

1) Genom vilken/vilka kanaler foredrar du att f4 information som ror ditt arbete? Varfor?

2) I ditt dagliga arbete, vilka kanaler anvédnder du for att;
a. taemot information?

b. sédnda ut information?

3) Kaénner du att det finns tillrdcklig tydlighet 1 informationen du féar frén;
a. dina kollegor?

b. dina chefer?

4) Kommunicerar du med andra verksamheter inom Jordbruksverket dn din egen?

5) Hur kommunicerar du med andra inom Jordbruksverket?

Fortroende (vilka sdndare har hogt/lagt fortroende? interorganisatoriskt fortroende)

1) Beskriv relationen mellan medarbetare och chefer pa Jordbruksverket.

2) Kiénner du fortroende till;
a. dina medarbetare?

b. din chef/dina chefer?

3) Vilket stod far du fran 6vriga delar av Jordbruksverket for att kunna arbeta enligt;
a. Uppdrag? (pa medarbetarniva)

a. MaAl? (pa medarbetarniva)

b. Vision? (pa organisationsniva)

c. Virdeord? (pé organisationsniva)
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4) Kaénner du tillhorighet till;
a) din division?
b) Jordbruksverket i stort?

5) Kénner du dig som en “Jordbruksverkare”?

6) Vilka normer och vérderingar tycker du styr Jordbruksverkets verksamhet?

Avslutande fragor (fordndringar; forslag, etc.)

1) Trivs du, pé det hela, med internkommunikationen som den ser ut idag?

2) Saknas nagot i Jordbruksverkets internkommunikation?

3) Hur trivs du med att arbeta pa Jordbruksverket?

4) Hur ér stimningen “vid kaffeautomaten”? Vad pratar man om?



