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Abstract
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Syfte: Att undersoka hur forsta linjens chefer inom Géteborgs Stad uppfattar
den interna kommunikationen och ledningens kommunikativa roll.

Teori: Organisationsteori — struktur, kultur, strukturellt och symboliskt
perspektiv. Kommunikationsteori — 6verféring och meningsskapande,
internkommunikationens funktion. Managementforskning och ytterligare studier.

Metod: Tio kvalitativa och semistrukturerade samtalsintervjuer med férsta linjens
chefer inom Géteborgs Stad.

Resultat: Forsta linjens chefer upplever strukturen inom Géteborgs Stad som
tydligt hierarkisk. Det dr en klar linjestruktur ddr kommunikation sker enligt
linjen. Cheferna menar att de aldrig skulle fringd denna linjestruktur. Det ir
dirmed tydligt att strukturen paverkar den interna kommunikationen, dven om
detta snarare kan bero pa organisationens kultur. Den interna kommunikationen
uppfattas av cheferna primirt ha en informerande funktion. Kommunikationens
huvudsakliga syfte dr enligt cheferna att ge dem de ritta forutsittningarna till att
utfbra sitt arbete och dr framforallt av informerande karaktir. Det dominerande
synsittet pa kommunikation ar att se kommunikation som overféring. Det finns
dock tydliga inslag av en modern organisations egenskaper. Ledningens primira
roll upplevs enligt cheferna vara att styra organisationen och skapa de ritta
torutsittningarna for de anstillda. Cheferna forvintar sig att ledningen dr tydlig,
lyh6rd och nirvarande och att det genomsyrar all kommunikation fran ledningen.



Executive summary

Today internal communication plays a crucial part in how well an organization
functions. It can help employees to gather information, make sense of certain
situations and strengthen the organizations decision-making. Furthermore, the
organizations management and leaders are also considered important for the
organizations success and failure. While there has been a larger focus on the
private sector, the public sector has not been evaluated nor examined to the same
extent. In Sweden, the municipalities stand for a fifth of all the employments and
are very important for its citizens since they provide local services such as
schools, nursery homes and city planning amongst others.

This thesis paper aims to examine how first line managers in the public sector
views the internal communication regarding structure, purpose and expectations.
We also aim to delve further into how they view the management and what role
they believe that the management plays when it comes to internal
communication. First line managers have a strategic interesting position since
they stand between the larger number of employees and the management; they
have to transform decisions into actions, which is why their views on the internal
communication are especially interesting.

Our theoretical framework consists primarily of organizational theories and
communication theories. We conducted ten qualitative interviews with first line
managers within the Gothenburg municipality.

The main results show that the first line managers in the municipality that is
Goteborgs Stad view the organization as hierarchical with clear structures, which
also affects the communication. The communication is to travel in a structured
line, top-down and vice versa, and it is extremely rare that anyone breaks this line
of communication. Our study also shows that most of the managers aren’t
necessarily opposed to this — they believe that it is a part of the organizations
culture and that this type of communication might be a necessity in such a large
organization. They do however point out the problematic side of this hierarchical
way of communicating: communication tends to change during its way and the
more levels it has to pass the more likely is it that the communication will be
something entirely different when it reaches the receiver.

The communication itself has a strong informative function according to the
managers. The management’s role is primarily to lead but also to give meaning to
the organizations mission. The first line managers argue that the top
management’s communication needs to show clarity and guidance. The first line
managers also want for the top management to be more present and involved
and that communication is one way of doing so.

Keywords: internal communication, organization communication, structure,
leadership, top management, first line managers, organization culture.
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1 Inledning

Internkommunikation har utvecklats till att bli en nédstan avgérande faktor for en
organisations Overlevnad och framgang. Det dr med hjilp av intern
kommunikation som de anstillda fir information, skapar mening till olika
situationer och fattar beslut om hur de ska agera (Conrad och Poole 2002, s. 3).
Kommunikation dr ocksa centralt ndr det giller att skapa delaktighet inom en
organisation, foérmedla madl och visioner samt skapa mojligheter for
organisationer att utvecklas. Om organisationen inte kan kommunicera kan
organisationen inte heller lyckas (Heide et al 2012:9ff).

Aven ett gott ledarskap och en bra ledning pekas ut som en av de frimsta
framgangsfaktorerna. I Sverige dr den allminna trenden att tillskriva ledningen en
stor betydelse da de ensamt fOrvintas l6sa organisationens alla problem
(Alvesson 2015, s. 122). Att forbittra ledningen och ledarskapet dr den alltjimt
vanligaste strategin for att forbittra organisationen (Bolman och Deal 2012, s.
31).

Inte helt oproblematiskt talas det dock ofta om internkommunikation och
ledarskap utifrin generella termer. Organisationer malas upp pa ett och samma
sitt, trots att alla organisationer dr unika da de bestar av ett kollektiv av individer
som alla 4r med och skapar organisationen. Alla organisationer spelar inte heller
pd samma arena. Att jimféra privat med offentlig sektor, och att tala om dem pa
ett liknande sitt, kan vara missvisande dd de har helt olika férutsittningar.
Offentlig sektor finansieras av skattemedel och har ett demokratiskt ansvar
gentemot landets medborgare, medan privata foretag forlitar sig pd frivilliga
kunder. Styrningen och ledningen kan ocksa te sig helt visensskilt sektorerna
emellan (Lind och Ivarsson Westerberg 2011, s. 14-19). Yttersta beviset for dessa
skillnader dr att ett privat foretag eller organisation i virsta fall kan bestimma sig
tor att avveckla verksamheten om forutsattningarna inte ar tillrackligt bra. Det
valet har aldrig en offentlig verksamhet.

Av Sveriges cirka 4,5 miljoner minniskor anstillda (SCB 2015a) arbetar cirka en
tredjedel, ungefir 1,3 miljoner inom offentlig sektor. Kommuner idr da den klart
storsta offentliga arbetsgivaren med nistan en femtedel av alla Sveriges anstillda
(SCB 2015b). En kommun dr dessutom oerhért komplex da det dr manga
anstillda inom olika omraden och sektorer. En kommun som Goéteborg till
exempel har cirka 50 000 anstillda och ansvarar f6r kommunens skola,
dldreomsorg, stads- och trafikplanering samt en rad andra uppgifter. Dirutéver
har de stindiga krav pa sig utifrain — en kommun, liksom all offentlig verksamhet,
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granskas stindigt av medborgare, media och landets 6vriga makthavare
(Stromback 2009).

Trots att kommunerna utgdr en av landets storsta arbetsgivare och spelar en
visentlig roll i mdnga minniskors vardag ir forskning och litteratur inom
kommunikationsfiltet med fokus pd kommunal verksamhet skral. Inom
organisations- och kommunikationsforskningen utgir man oftast fran privata
foretag, alternativt goér ingen sirskiljning pa de olika organisationsformerna. Pa
samma sitt utgar ofta managementforskningen fran de privata féretagens vinkel
och behandlar de mer ckonomiska aspekterna; det dr sillan man underséker
ledningen ur ett kommunikationsperspektiv och det dr dnnu mer sillan som
kommunikationsflédet nerifran och upp undersoks (Tourish och Robson 2000).
Med en sa stor och komplex organisation som Goteborgs Stad borde det finnas
oerhérda krav pd den interna kommunikationen — och pa stadens ledning. Hur
tar man annars 50 000 manniskor att arbeta mot samma mal och pa ett sitt som
tal att granskas?

Sa, hur fungerar egentligen den interna kommunikationen inom en kommun, och
pé vilket sitt paverkas den av organisationens struktur och storlek? Hur fungerar
kommunikationen mellan ledning och anstillda och vilken betydelse har
egentligen ledningen fér en offentlig verksamhet? For att kunna besvara dessa
komplexa fragor dr det intressant att undersdka vad foérsta linjens chefer anser
om den interna kommunikationen. Det 4r hos dessa chefer som visioner och
beslut ska omvandlas till faktiskt handling och de har direkt kontakt med det
stora antalet anstdllda da de inte har ytterligare ndgra chefer under sig. De
befinner sig siledes mittemellan just anstéllda och ledningen och har didrmed en
strategiskt intressant roll nir det giller den interna kommunikationen: de ska fora
synpunkter frin den anstillda upp till ledningen och sprida information och
beslut som kommer fran ledningen. Genom att undersdka Goteborgs Stad, en av
Sveriges storsta kommuner tillika arbetsgivare, hoppas vi fa djupare forstaelse for
hur kommuners foérutsittningar och struktur kan ha inverkan pa hur den interna
kommunikationen upplevs.



2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie dr att undersdka hur forsta linjens chefer inom
Goteborgs  Stad uppfattar den interna kommunikationen och ledningens
kommunikativa roll.

For att kunna besvara syftet har vi brutit ned det till tre stycken fragestillningar.

1. Hur upplever cheferna organisationens struktur, med avseende pa
kommunikation?

Hir vill vi dels ta reda pa om organisationsstrukturen uppfattas som tydlig av
torsta linjens chefer, dels om de anser att denna struktur paverkar den interna

kommunikationen.

2. Hur uppfattar cheferna den interna kommunikationens funktion?

Hir vill vi ta reda pa hur forsta linjens chefer uppfattar den interna
kommunikationens funktion och vilket syfte de menar att internkommunikation
har samt vilket synsitt pa kommunikation som gor sig gillande inom

organisationen.

3. Hur uppfattar cheferna ledningen och dess kommunikativa roll?

Vi dmnar hir ta reda pd vilken roll och betydelse ledningen anses ha for
interkommunikationen och i férlingningen dven arbetet inom kommunen. Vi vill
dven undersoka vilka kommunikativa férvintningar cheferna har pa sin ledning,.



3 Bakgrund

For att fa en bdttre forstaelse for de grundliggande skillnader som finns mellan privat och
offentlig sektor kommer det hir att presenteras mer ingaende. Vi kommer dven att redogira for
var valda organisation, Goteborgs Stad. Inledningsvis tydliggors nagra av studiens viktigaste

begrepp.

3.1 Begreppsfortydligande

Under uppsatsen anvinds ett antal begrepp som vi nu vill fortydliga for att
undvika missforstind. Dessa begrepp dr forsta linjens chef, ledningen och

internkommunikation.

3.1.1 Forsta linjens chef

Forsta linjens chefer dr de chefer som har den ligsta chefspositionen. De arbetar
ndrmast organisationens medarbetare och har inga chefer under sig. Beroende pa
organisationens form och storlek kan antalet chefer mellan den hégsta ledningen
och férsta linjens chefer variera. Forsta linjens chefer inom Goteborgs Stad finns
inom savil stadsdelsforvaltning som inom fackférvaltning och har da titeln
enhetschef eller verksamhetschef. Deras ansvar innebir till exempel att de dr chef
6ver en specifik enhet pa en skola eller ett dldreboende, likvil som inom sirskilda
omraden som kultur, miljé och fritid. Under uppsatsen kommer forsta linjens
chefer ibland att hinvisas till enbart som chefer eller enhetschefer.

3.1.2 Ledningen

Vir studie dmnar till att underséka ledningens kommunikativa roll inom
Goteborgs Stad enligt forsta linjens chefer. Inledningsvis hade vi f6r avsikt att
understka den hogsta ledningen — alltsa den formellt utpekade ledningen. D4 de
svar vi s6ker dr subjektiva uppfattningar och tolkningar kan vi dock inte i f6rvig
kriva att vara respondenter talar om den formella ledningen inom kommunen.
Dirtér viljer vi att tala om ledningen pa ett mer generellt plan genom uppsatsen.
Det redogdrs dven ytterligare f6r detta inom studiens resultatdel.

3.1.3 Internkommunikation

Da var studie dr avgrinsad till dmnet organisationskommunikation, som i sig ér
ett brett forskningsomrade, har vi avgrinsat det ytterligare till att handla primart
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om den interna kommunikationen — alltsd den kommunikation som sker internt
péa organisationsniva. Framover kommer det att benimnas som kommunikation
eller internkommunikation. I de fall da vi syftar pa kommunikation som inte sker

pé organisationsniva bendmns detta som extern kommunikation.

3.2 Privat och offentlig sektor — grundlaggande skillnader

Som vi tidigare nimnt finns det stora skillnader bland organisationer och inte
minst vad giller offentliga sidana, som en kommun, och privata foretag. Lind
och Ivarsson Westerberg (2011, s. 14-19) har identifierat fyra huvudsakliga
skillnader:

Verksamhetsform och huvudmannaskap: Offentliga organisationers
existensberittigande dr demokratiskt och saknar sdledes en dgare, medan privata
organisationer drivs av att realisera det enskilda dgarskapets mal.

Syfte, funktion och virden: Privata fOretag har som syfte att ga med nagon
form av vinst (oftast ekonomiskt). Offentliga organisationer ska istillet tjana
allmanintresset. Detta paverkar dven malsattningen: privata verksamheter har
oftast specifika och mitbara mal medan de offentliga har mer generella och icke-

matbara mal.

Omvirldsrelationer och finansiering: De tva typerna av organisationer agerar
pé tvd olika marknader: privata inom en konkurrensutsatt marknad dir kundnytta
ir centralt och kunderna frivilliga, medan de offentliga fir sina pengar genom
skatteintikter och har samhillets alla medborgare som intressenter.

Intern styrning och organisering: Bada organisationerna har forvisso
lagstiftning och regler att folja, men privata organisationer kinnetecknas av
tydliga hierarkier, tydlig specialisering och vildefinierade mal. Malstyrning dr den
dominerande styrformen. Offentliga verksamheter har ofta komplexa mal vilket
leder till att regelstyrning dr en dominerande styrform och deras interna
organisering beskrivs ofta som trégrorlig och byrakratisk.

Utover detta finns det dven lagar f6r en kommun att férhalla sig till, sa som
kommunallagen. Kommunallagen reglerar landstingens och kommunernas
verksamhet. Lagen kan nirmast betraktas som en grundlag och ger stort utrymme
tor kommunalt sjilvstyre vilket dr en av de grundliggande principerna i det
svenska statsskicket. Det kommunala sjilvstyret innebir att kommunerna har stor
frihet att sjilva besluta om hur de ska skéta sina arbetsuppgifter och férdela sina
resurser (Petersson 2000, s. 50-52 och 80-81).



Kommuner har liksom alla offentliga forvaltningar offentlighetsprincipen att
torhalla sig till. Offentlighetsprincipen dr en grundliggande del av Sveriges
statsskick. Det handlar ytterst om medborgarnas ritt och méjlighet till fri insyn.
Det finns dock problematik vid tillimpningen av denna princip och det handlar
framforallt om att definiera vad som avses med allmidn handling samt precisera
vilka undantagen dr. En allmidn handling ska f&rvaras hos en myndighet samt
anses inkommen till eller upprittad hos en myndighet. Undantagen fran
offentlighetsprincipen dr noggrant reglerade och avser regler om sekretess och
tystnadsplikt. Detta innebdr 1 praktiken att en allmin handling inte alltid ar
offentlig men till Gvervdgande stor del har medborgarna ritt att ta del av
handlingar sdsom interna styrdokument, mejlkorrespondens samt motesprotokoll
(Petersson 20006, s. 202-203). Detta dr dirmed nagot som kan antas paverka den
interna kommunikationen och hur den fungerar.

3.3 Organisationen Goteborgs Stad

Goteborgs Stad dr en organisation, och Sveriges nist storsta kommun, med drygt
50 000 anstillda vars verksamhet dr offentlig och innefattar savil forvaltningar
och bolag. Kommunfullmiktige dr det hogst beslutande organet och under
kommunfullmiktige finns kommunstyrelsen med uppdrag att leda och samordna
stadens verksamheter. Som kommun dr Goteborgs Stad politiskt styrd av
tortroendevalda politiker men utgdrs dven av forvaltningar och bolag som leds av
tjanstemin. Stadsledningen, en del av Stadsledningskontoret, dr den férvaltning
som arbetar direkt under kommunstyrelsen i uppdrag att leda, samordna och félja
upp stadens verksamheter. Den som leder Stadsledningen arbete innehar titeln
stadsdirektér och utgors i nuldget av Eva Hessman, vilket dr att liknas med de
privata foretagens VD. (G6teborgs Stad 2015)

Alla beslut f6r kommunen tas alltsa i kommunfullmiktige och i de olika politiska
nimnderna. Eftersom Géteborgs Stad dr uppdelat inom stadsdelsférvaltningar
och fackférvaltningar finns det en nidmnd f6r respektive forvaltning.
Stadsdelsnimnderna beslutar 1 fragor som rdr bibliotek, forskola, grundskola,
individ- och familjeomsorg, fritidsverksamhet samt social omsorg for
funktionshindrade och dldre. Det finns totalt tio stadsdelsnamnder och stadsdelar
efter att det 4r 2011 genomférdes en omorganisering och sammanslagning av
stadsdelarna som tidigare var 21 stycken. De beslut som tas dr alltsa specifika for
de olika stadsdelarna och arbetet ér saledes geografiskt avgrinsat till stadsdelarna.

Facknimnderna ansvarar istillet for wvar sitt specialomride, till exempel
utbildning, trafik, bostider och teknisk forsorjning, istillet for ett geografiskt



avgrinsat omrade. Varje facknimnd har sin fackférvaltning, som ansvarar for att
arbetet utférs si som nidmnderna beslutat om. Pi samma sitt har dven
stadsdelsnimnderna varsin stadsdelsférvaltning. (Goteborgs Stad u.a.)

For att undvika forvirring vill vi poidngtera att G6teborgs Stad dr kommunens
egen skrivning och det officiella namnet f6r Goteborgs kommun. Med
Goteborgs Stad menas alltsa Goteborgs kommun.



4 Tidigare forskning och teori

I detta kapitel kommer vi att presentera ett antal teoretiska nigangspunkter som dr relevanta
for var studie. Syftet dr att skapa en teoretisk grund for uppsatsens empiri, varfor vi ror oss
tnom tre huvudsakliga omrdden: organisationsteori, kommunikationsteori samt teorier och
Sorskning som berir ledning och management. Dessa teorier ska ljdlpa oss att tolka, forsta och
tematisera studiens resultat.

4.1 Organisationers struktur och kultur

Hur en organisation dr utformad och uppbyggd har stor betydelse fér de
anstilldas roll och funktion inom en organisation. Det péaverkar dven hur
kommunikationen kan ta sig uttryck och hur man som anstilld kan eller bor
orientera sig inom organisationen (Heide et al 2012, Simonsson 2002, Bolman
och Deal 2012). Konkret brukar forskningen skilja pa en organisations struktur
och en organisations kultur.

En organisations struktur uppstar ur behovet for en organisation att skapa
ordning, arbetsférdelning och specialisering (Heide et al 2012, s. 40). Strukturen
utgdr fran det formella och kan beréra allt fran ansvarsuppdelning och styrning
till den formella kommunikationen och dess vigar (Heide et al 2012, s. 39ff). Ett
organisationsschema dr ett klassiskt exempel pa hur en organisations struktur kan
beskrivas — det dr en ritning 6ver formella férvintningar pa olika aktorer savil
inom som utom organisationen. Det innefattar savil en fysisk som en mer social
struktur och ett exempel pa en social struktur dr det klassiska begreppet hierarki.
Dessa formella forvintningar kan 1 sin tur bade mojliggéra och begrinsa
kommunikationen inom organisationen (Bolman och Deal 2012, s. 78).

Aven om en organisations struktur dr mer formell finns det samtidigt en
informell struktur. Exakt var skiljegrinsen gar mellan informell struktur och en
organisations kultur dr inte helt klar. En organisations kultur behandlar ofta de
mer informella aspekterna av en organisation. Vilken roll ledningen spelar for
organisationens kultur ér inte alltid tydligt; somliga menar att ledningen formar
kulturen medan andra menar att det dr precis tvirtom (Bolman och Deal 2012, s.
320). Klart dr dock att ledningen pa ett eller ett annat sitt dr relevant.



Bang (1999, s. 24) anvinder f6ljande definition f6r organisationskultur:

Organisationskultur dr den uppsittning gemensamma normer, vdrderingar och
verklighetsuppfattningar som  utvecklas i en organisation ndr medlemmarna
samverkar med varandra och omvarlden.

Organisationens kultur kan sedan paverkas av strukturen och dven den fysiska
arbetsplatsen kan paverka och uppritthalla kulturen: chefer som sitter i separata
kontor frin sina anstillda till exempel bidrar till att skapa en skillnad mellan de
bida grupperna och befister en hierarkisk ordning (Bang 1999, s. 72). Om
mycket av en organisations verksamhet sitter i kulturen eller i den informella
strukturen tar det vanligtvis ett tag for nyanstillda att lira sig, inte minst vad
giller kommunikation (Heide et al 2012, s. 42-43).

Med andra ord gar det att betrakta det som att strukturen dr nagot som skapas
medan kulturen dr ndgot som sedan uppstir. Dessa tva ting dr viktiga dven ur ett
kommunikationsperspektiv: draget till sin spets dr det i strukturen och kulturen
som forutsattningarna for intern kommunikation skapas, konstrueras och
torvaltas. Kommunikationen kan aven ge uttryck for organisationens kultur och
struktur.

4.1.1 Olika perspektiv pa organisationer

Sa hur kan da en organisation styras och struktureras? Det finns en rad olika sitt
att se pa organisationer. Simonsson (2002) har i sin avhandling utgitt fran att en
organisation kan se ut pa och agera efter tva olika sitt: hon talar om den
traditionella och den moderna organisationen. Simonsson tar avstamp i det
doktrinskifte som skett, savil inom forskningen som i praktiken, och menar att
organisationer gar fran traditionella #// moderna. Egenskaperna som presenteras
nedan i tabell 1 visar pa de egenskaper som organisationer vill komma bort frin
samt de man istillet efterstrdvar. Sammanfattningsvis innebdr det en strivan for
organisationer att ga fran regelstyrda och hierarkiska organisationer med emfas pa
kontroll och 6vervakning till mer decentraliserade organisationer dir de anstillda
arbetar utifrin mal och visioner samt mer sjilvstindigt (Heide et al 2012, s. 124).



Tabell 1, tva typer av organisationers egenskaper.

Fran det traditionella

Mot det moderna

Stabilitet

Stindig forindring

Teknik och produktion

Kund och marknad

Maskinen som foretagets storsta

Minniskan som foretagets

resurs storsta resurs

Centralisering Decentralisering

Hierarki Nitverk och flédesprocesser
Kontroll “Empowerment”

Information i hinderna pa ett fatal Information sprids till manga

beslutsfattare

Ledning genom order och regler Ledning genom visioner och

idéer

Chefen som “boss” Chefen som “coach”

(Simonsson 2002, s. 20)

Att denna foérindring dr aktuell dven inom offentlig foérvaltning, som vanligtvis
sett brukar beskrivas och upplevas som en traditionell organisation, rader det inga
tvivel om. Det har skett ett paradigmskifte vad giller styrning av offentlig
verksamhet dir olika modeller, metoder och verktyg fran det privata niringslivet
har borjat appliceras pd offentlig verksamhet. Anledningen till detta dr ett Okat
fokus pa effektivitet. Denna modell kallas f6r New Public Management (NPM)
och innebar att offentliga forvaltningar i allt storre utstrickning arbetar pa ett sitt
som liknar de privata foretagen, sirskilt vad avser styrningen av verksamheten
och uppfoljning av det arbetet som utférs. Ett exempel dr att man istéllet for
regelstyrning anvinder sig utav malstyrning och att offentliga verksamheter
arbetar pa ett mer decentraliserat sitt (Lind och Ivarsson Westerberg 2011, s.
104f). Med andra ord borde dven de offentliga férvaltningarna borjat ga fran att
vara traditionella organisationer till att bli moderna organisationer.
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4.1.2 Organisationer som strukturella eller symboliska

Organisationsteoretikerna Bolman och Deal (2012) menar att det finns fyra
grundliggande organisationsperspektiv. Dessa perspektiv bygger pa att identifiera
vad organisationen anser vara det viktigaste medlet for att uppna effektivitet eller
vilka egenskaper en organisation kan eller bor ha, vilket 1 sin tur paverkar
organisationen 1 manga skeenden och inte minst den interna kommunikationen.
Av dessa fyra perspektiv finner vi tva som huvudsakligt relevanta fér var studie,
inte minst da de fungerar som motpoler till varandra. De har dven manga likheter
och beroringspunkter med Simonssons tva organisationstyper. Det dr viktigt att
poingtera att en organisation inte maste vara antingen eller — didremot kan det
vara mer av det ena och mindre av det andra.

Det strukturella perspektivet har sin grund i bland annat Webers byrakratiska
skola och Fayols administrativa skola (Bolman och Deal 2012, s. 76, Larsson
2014). Dessa skolor stod bland annat fér en klar centralisering av
beslutsfattandet, tydliga maktpositioner och manga regler (Eriksson-Zetterquist
et al 2012). Precis som inom de skolorna dr det grundliggande antagandet inom
det strukturella perspektivet att vil definierade och uppfattade roller och
relationer dr avgbrande f6r hur en organisation fungerar och presterar. Den
formella ordningen betonas och centrala komponenter dr hierarkisk struktur, en
centralisering av makten, generella regelsystem och regelstyrning (Bolman och
Deal 2012, s. 73-80).

Aven specialisering ir en visentlig del inom det strukturella perspektivet. Det
innebir att de anstillda har vissa foreskrifter, sa som arbetsbeskrivningar, uttalade
regler och rutiner, som férklarar vad de ska och inte ska géra (Bolman och Deal
2012, s. 81). Detta leder i sin tur till att organisationens chefer och ledare maste
samordna och integrera dessa roller vilket kan ske genom vertikal eller lateral
samordning. Vertikal samordning innebédr att organisationens hdgre nivder
kontrollerar de ligre med hjilp av formell makt, regler och policys samt
planerings- och kontrollsystem. Lateral samordning dr wvanligtvis mindre
formaliserad, men kriver ofta mer resurser, och kinnetecknas av formella och
informella méten, nitverk och 6kade samordningsfunktioner (Bolman och Deal
2012, s. 82-90). Kommunikationen inom det strukturella perspektivet
kinnetecknas av férmedling av fakta och information och méten ses som
formella tillfallen for att fatta beslut (Larsson 2014, s. 77).

Liksom som det strukturella perspektivet dr det symboliska perspektivet ett slags

begreppsparaply som har samlat idéer fran olika filt och omrdden. Centralt ér
antagandet om att det viktiga dr /nfe vad som hinder utan vad det betyder. Olika
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processer dr alltsa av storre vikt for det som uttrycks dn det som faktiskt
produceras; med andra ord handlar det mer om symboliken i olika handlingar dn
dessa handlingars resultat och fokus ligger pa att belysa och betona
komplexiteten i en organisation samt hur symboler och kultur kan skapa en
unison mening (Bolman och Deal 2012, kap 12-14).

Inom det symboliska perspektivet ligger fokus f6r kommunikationen pa delning,
interaktion och berittande fér varandra. Méten har en nistan helig roll dd de
tilliter organisationens medlemmar att skapa gemensamma virderingar och
utveckla kulturen (Larsson 2014, s. 77). Pa samma satt kan kommunikationen
alltsd ha en symbolisk funktion och blir avgérande i att skapa organisationens
kultur (Bolman och Deal 2012, s. 301f).

Simonssons tabell beskriver frimst konkreta egenskaper hos en organisation
medan Bolman och Deal snarare pekar ut karaktiristiska drag hos olika
organisationstyper. Likheterna mellan Simonssons traditionella organisation och
Bolman och Deals strukturella perspektiv dr tydliga och dven om det finns vissa
skillnader mellan den moderna organisationen och det symboliska perspektivet dr
likheterna desto fler. De betonar framforallt organisationernas komplexitet dir
det dr viktigare att betona mal, visioner och andra mjuka virden édn att halla fast
vid en hierarki med regler och ordergivning.

Dessa teorier utgér grunden for var studie da vi vill underséka hur Géteborgs
Stads struktur uppfattas samt om och hur den upplevs paverka den interna

kommunikationen.

4.2 Organisationers interna kommunikation

Som tidigare papekat kan strukturen och kulturen ha en tydlig paverkan pa
kommunikationen, savil utit som indt. For att kunna forstd den interna
kommunikationen inom Goteborgs Stad maste vi  forst  forklara  vad
kommunikation dr. Vi borjar dirfér med att beskriva de tva traditionella synsitt
som finns pa kommunikation f6r att sedan forklara den interna

kommunikationens funktionet.

4.2.1 Kommunikation som 6verforing

Det mest kidnda sittet att se pa kommunikation édr i enlighet med
transmissionsmodellen (Heide et al 2012, s. 29). Centralt for detta synsitt pa
kommunikation dr transmissionen av meddelanden 6ver distans, med syfte att
kontrollera. Teorin brukar beskrivas som att en sindare skickar ett meddelande
till en mottagare. Malet kan alltsd ses som att f6ra 6ver information direkt fran en
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sindare (person eller dylikt) till en annan; det d4r med andra ord en mycket
enkelriktad vig som kommunikationen tar (Shannon och Weaver 1949).

Denna modell f6r kommunikation har fiatt mycket kritik, frimst fér att den
saknar moijlighet till feedback eller aterkoppling. Trots kritiken dr detta dnda att
betrakta som det kanske vanligaste synsittet att betrakta kommunikation, sdrskilt
inom en strukturell och traditionell organisation. I en sadan organisation bygger
kommunikationen pa en mer enkelriktad och formell kommunikationsprocess
dir informationen som oftast handlar om sjilva arbetsuppgiften vandrar lingst
hierarkin (Heide et al 2012, s. 125).

4.2.2 Kommunikation som meningsskapande

Istillet foresprakas det att kommunikation bor ses mer som en dialog eller
meningsskapande. Kommunikation beskrivs med termer sisom delning,
deltagande och gemenskap. Milet med kommunikationen ir inte att féra Gver ett
meddelande eller ett budskap, utan att man ska na en gemensam férstaelse (Carey
1989). Detta betonas sirskilt i samband med férindringar, dir kommunikationen
kan fungera som ett verktyg for att Oka fOrstdelsen och motivationen hos de
anstillda och pa sa sitt minska motstindet f6r eventuella komplikationer som
kan uppsta i samband med férindringen. Meningsskapande handlar i manga fall
om att sitta saker i sitt sammanhang och pa sa sitt fa en helhetsbild, istillet f6r
att kommunicera ut bitar av informationen, vilket minskar risken for att
situationen upplevs som foérvirrande och svartolkad (Heide et al 2012, s. 180-
187).

I en modern organisation dir virderingar, mal och visioner ir essentiella och
viktiga att kommunicera ut kriver det en mer meningsskapande syn pi
kommunikation eftersom dessa budskap oftast 4r mer komplexa och svartolkade.
Da ricker det inte med att ledningen skickar ut ett mejl utan medarbetarna maste
fa tolka det och omsitta det till en mer faktisk betydelse f6r att budskapet ska fa
nagon som helst effekt (Simonsson 20006, s. 6-7).

4.2.3 Den interna kommunikationens funktion

Forskningen inom organisationskommunikation tenderar att undersoka savil den
interna kommunikationen som den externa kommunikationen — den som gar ut
fran organisationen ut till en sirskild malgrupp eller mottagare som befinner sig
utanfér organisationen (Larsson 2014, Conrad och Poole 2002). I detta ingar
dock savil formell som informell kommunikation.
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Aven om synsitten pi kommunikation ir lika relevanta inom en organisation
som i Ovrigt finns det dndd vissa funktioner som internkommunikation beskrivs
kunna ha. Organisationers behov av internkommunikation beskrivs enligt Strid
(1999, kap 10) ha tre huvudsakliga funktioner: information, deltagande och
engagemang samt kontakt med yttervirlden.

Information: Med information menas den nagot mer klassiska och enkelriktade
varianten av kommunikation som handlar om vad som ska gbras och hur det ska
goras. Strid menar att den informationen ofta gar vertikalt inom organisationen
och via formella kanaler.

Deltagande och engagemang: Inom organisationer dr det viktigt att man
kinner sig delaktic och engagerad, did detta hor ithop med varfér man
6verhuvudtaget utfor sitt arbete. Strid menar dven att om du inte kan nidgot som
verksamheten kan du heller inte delta eller kinna engagemang. Det handlar inte

bara om information utan kommunikationen har aven en social karaktar.

Kontakt med yttervirlden: Organisationer maste hela tiden mota kraven som
kommer utifrin — inte minst inom offentliga verksamheter. Genom att informera
medarbetarna, och kommunicera med dem, kan de vid all utomstiende kontakt
visa vad organisationen gor och star for.

4.2.4 Chefens kommunikativa uppdrag

Kommunikation av alla typer upptar en stor del av alla chefers arbetsansvar och
vardag och har alltid varit en viktig del i ledarskapet (Heide et al 2012, s. 125).
Dock dr det sillan tydligt vilket kommunikativt ansvar cheferna faktiskt har — det
finns sillan nedskrivet i en arbetsbeskrivning eller informationspolicy (Simonsson
2000, s. 12). Diremot har det skett stora forindringar vad giller organisationers
kommunikationsméjligheter och man brukar da tala om informations- och
kommunikationsteknik (IK'T) som tar sin form genom exempelvis intranit eller
liknande kanaler. IK'T innebdr nya méjligheter och nya uppgifter f6r alla de som
hanterar kommunikation i sitt arbete, savil hégsta ledning som ligre chefer.

Simonsson (2000, s. 11-12) menar dirfér att de kommunikativa uppdragen
numera inte bara handlar om att sprida information, vilket tidigare var fallet. Nu
ska en chef istillet silla och sortera bland den stora mingd information som
sprids, for att se till att den viktiga informationen separeras frin den mindre
viktiga. Cheferna maste dven se till att informationen 6versatts och forklaras for
att fa en meningsfull koppling till det faktiska och dagliga arbetet. Slutligen maste
cheferna ocksa initiera och skapa forutsittningar f6r dialog. De kan med andra
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ord inte se pa kommunikation som Gverféring utan maste aktivt arbeta for att
skapa en mer rituell och meningsskapande syn pa kommunikationen (Shannon
och Weaver 1949, Carey 1989, Simonsson 2000).

Ovan presenterade teorier kommer att hjilpa oss att forstd och tolka hur foérsta
linjens chefer inom Goteborgs Stad uppfattar den interna kommunikationens
funktion.

4.3 Organisationers ledning

En hogsta ledning dr nagot som beskrivs finnas inom alla organisationer. De
beskrivs dven vara viktiga, nidstan essentiella, f6r organisationens fram- och
motgangar och de pekas ofta ut som anledningen till dessa (Bolman och Deal
2012, s. 31). Deras uppgift ir saledes att leda och styra organisationen at ritt hall,
inte mycket olikt hur man definierar ledarskap.

Ledarskap definieras sedan pa en rad olika sitt med olika fokus: styrning av
individen, paverkan av kollektivet eller férmédgan att hantera forindring
(Alvesson och Sveningson 2010 s. 16). Strannegard och Jénsson (2009, s. 11)
visar dock pa en viktig podng, nidmligen att ledarskap som utdvas inom
organiserade sammanhang benimns som styrning eller management. Ledning ar
ett substantiv, alltsi en grupp minniskor som bestimmer vad som ska goras,
medan ledarskap dr en tolkning av ett agerande. Forskningen kring detta har ofta
fokuserat pa sirskilda egenskaper som utmirker en god ledare (Heide et al 2012,
s. 121). Vidare visar dven Alvesson och Sveningson (2010, s. 14-15) pa ytterligare
en viktig poang:

Ledarskap sigs handla om forandring och utveckling, om formdgan att se helheten
och fa mdnniskor att hija blicken och om att skapa entusiasmerande medarbetare.
Inte sillan nimns att detta ledarskap handlar om att lyssna, kommunicera visioner
och vara tydlig.

]

Men for att man ska kunna tala om ledare krdvs att det finns efterfoljare, och
kanske dr det sa att ledare bara dr sa effektiva som efterfoljarna tillater dem att vara.

Med andra ord finns det en skillnad mellan ledning och den hégsta ledningen, det
vill siga den formellt utpekade ledningen. Ledarskap och ledning dr nagot som
kan utévas pa flera nivder i en organisation, det handlar helt enkelt om vem
minniskor viljer att lyssna till och bli ledd av. Ledarskap behéver dirfér inte
nédvindigtvis vara sammankopplat med den hogsta ledningen da de dr en
sirskild grupp minniskor med ansvar for att utféra vissa arbetsuppgifter som de
anstillda madste t6lja. Med tanke pa denna diskrepans dr det darfor intressant for
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var studie att underséka bade hur den organiserade (formell) ledningen uppfattas
och vilka som upplevs vara ledningen (informell), da dessa inte nédvindigtvis ar

densamma.

4.3.1 Managementforskning

En av de forskare som haft mest betydelse for filtet inom management och
styrning dr Henry Mintzberg (Lind och Ivarsson Westerberg 2002, s. 44, Bolman
och Deal 2012, s. 109f). Genom kvalitativa studier identifierade han tio olika
‘managerial roles’ — ledarroller — vilka gar att passa in under tre huvudsakliga
rollkategorier: interpersonell ledare, informativ ledare och beslutande ledare
(Mintzberg 1973, s. 92-93).

Den interpersonella ledaren: har som frimsta uppgift att vara en foretridare
eller representant fér organisationen. Ledaren ansvarar ocksa for ett kontaktnit
och fungerar ofta som ansiktet utat. Ledaren dr mer symbolisk och ska motivera.

Den informativa ledaren: ir att se som talesmannen for organisationen. Den
informativa ledaren dr nagot mer strategisk och har som uppgift att ta emot och
tormedla information, sta for analys och omvirldsbevakning.

Den beslutande ledaren: arbetar mer operativt med att driva projekt och
samordna olika instanser. Ansvarar dven for resursférdelning, ska 16sa problem,
ta en lite stérre roll vid krissammanhang och fungerar mer som en entreprenor.

Vidare pekar Mintzberg dven ut fem huvudsakliga syften en organisations ledning
har. Ledningen ska forsdkra att organisationen tjanar sitt syfte och nar sina mal,
hélla ordning och reda samt skapa stabilitet, arbeta strategiskt, vara kontakten
mellan organisationen och omvirlden och slutligen férsikra sig att de beslut som
organisationen tar tjdnar dess intressenter (Mintzberg 1972, s. 95, fri
oversittning). For en kommun innebir intressenterna primirt dess medborgare,
tillika skattebetalare.

Aven om vi primirt inte séker efter egenskaper som pekas ut som viktiga hos
ledningen, utan ir intresserade av hur forsta linjens chefer helt enkelt ser pa och
uppfattar sin hogsta ledning, dr det dndéd relevant att undersdka; de ledarroller
som Mintzberg beskriver har paverkan pa dels ledningens kommunikativa
uppdrag, dels deras roll och funktion.

16



4.3.2 Studier inom internkommunikation och ledning

Vi har inf6ér var studie identifierat ett antal andra studier som har genomférts
med likande syfte. Huvuddragen av dessa studiers resultat kommer att
presenteras nedan.

4.3.2.1 Uppatgaende information uppmuntras inte

Tourish och Robson (2006) menar att informationen som gar #ppdt i en
organisation forst och fraimst inte har fatt nigot utrymme inom forskningen och
litteraturen — trots att kommunikation numera bor ses som meningsskapande och
ta formen av en dialog. Vidare menar de att ledare eller chefer har ett beteende
som motverkar att information férs uppat och att detta dr sirskilt relevant for
negativ, eller kritisk, information och kommunikation. Oavsett om det ir
medvetet eller inte slir de fast att negativ information ofta fastnar hos
mellanchefer och att det dr viktigt att organisationen faktiskt uppmuntrar till att
sadan information fors uppat — sirskilt om avstindet mellan ledning och
medarbetare 4r stort och det finns ett antal chefer diremellan. Annars kan
problem aldrig atgirdas och de anstillda kan uppleva att de inte blir lyssnade pa.

4.3.2.2 Information tenderar att forandras

Simonsson (2002) kommer fram till en liknande slutsats i sin studie. Hon menar
att information, oavsett om den dr negativ eller positiv, tenderar att fastna
halvvigs. Det giller kommunikationen 4t bada riktningar, alltsda saval uppifran
och ner som nerifrin och upp. Om informationen lyckas hitta sin vig dr den allt
som oftast forindrad. Detta, menar Simonsson, dr ett problem till f6ljd av de
olika maktstrukturer och hierarkier som finns inom organisationen; ju fler led
kommunikationen maste vandra, desto mindre 4r sannolikheten att den kommer
fram oforstord eller icke-forandrad.

4.3.2.3 Den upplevda kanslan ar viktigare an faktisk narvaro

Relevant ocksa for att forsta relationen mellan anstillda och hogsta ledningen ér
ocksa studien fran White, Vanc och Stafford (2009) som undersékte hur anstillda
pa ett amerikanskt universitet upplevde organisationens informationsflode,
sarskilt vad avser kommunikationen uppifran och ner — fran ledningen och ner
till de anstillda. En betydelsefull slutsats var att de anstillda foéredrar
interpersonell kommunikation framfér medierad kommunikation. De kom dven
fram till att de som upplevde sig ha en god relation till chef och ledning dven var
mer néjda med informationen de fick fran dessa instanser. Det faktiska avstandet
mellan anstilld och ledning spelade alltsa mindre roll — det visentliga var hur det
uppfattades. Ju storre distansen var mellan hogsta ledningen och de anstillda,
desto hégre var graden av misstinksamhet gentemot ledningen och kinslan av att

informationen fran ledningen inte var sanningsenlig.
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Detta stirks av det faktum att trots att studiens respondenter medgav mejl som
en effektiv kanal fér informationsutbyte, sa virderades interpersonell
kommunikation hogst dir mojlighet till dialog finns. Kommunikationssatt likt
méten som forvisso dr tidskonsumerande uppskattades da de fungerade som en
kanal for feedback och méijlighet att triffa den hogsta ledningen i1 person. Hir
fann forskarna ocksé ett samband mellan att de anstillda som upplevde sig mest
vilinformerade ocksa var de som kinde storst samhorighet med organisationen.

4.3.2.4 Nordisk Kommunikations medarbetarundersokning
Kommunikationsbyran  Nordisk Kommunikation genomfér —drligen  en
undersékning dir de via enkit undersokt vad 22 000 personer, anstillda inom
privata foretag, myndigheter, universitet och hogskolor samt kommuner, har f6r
uppfattning om sin arbetsplats internkommunikation och den hégsta ledningen.

En av den senaste undersokningens slutsatser dr att den hoégsta ledningen inom
alla organisationstyper behover bli bittre pa att férklara fattade beslut och
tydligebra sammanhangen och att de i storre utstrickning ska leva som man lir
och agera forebild. Det dr dven viktigt f6r respondenterna att det finns nagon
som lyssnar pa dem, vilket savil chefer som ledning kan bli bittre pa. Unikt for
kommuner dr dven att det finns en stor diskrepans mellan medarbetarnas
torvintningar och den faktiska upplevelsen av den hogsta ledningens
kommunikativa f6rmdga — inom kommuner 4r man mycket mindre néjd med
ledningen 4n vad man ir inom till exempel privata féretag.

(Nordisk kommunikation 2015)

4.4 Teoretisk relevans

De teoretiska utgangspunkter som nu har presenterats utgdr en viktig del av vart
arbete da det dr med hjilp av dessa teorier och studier som vi kan tolka och
torsta var studies resultat. Genom att undersdka organisationens struktur far vi
torst en Gvergripande bild av organisationen och kan direfter littare férsta hur
den interna kommunikationens funktion och den hogsta ledningens roll passar in
1 den struktur som Géteborgs Stad upplevs ha. Som vi har redovisat hinger de
olika perspektiven samman med olika synsdtt pa och funktioner for
kommunikation. P4 samma sitt hér dven de olika ledarrollerna ihop med de olika
perspektiven; kan en symbolisk ledare styra en strukturell och traditionell
organisation? De olika fallstudierna har slutligen belyst ett antal problematiska
omraden vad giller kontakten och kommunikationen mellan anstillda och den
hégsta ledningen.
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5 Metod och urval

I detta kapitel kommer vi att ga igenom de grundliggande val som har gjorts gillande metod och
respondenturval. Styrkor och svagheter kommer att diskuteras lopande. 17 kommer dven att ga
1genom steg for steg hur vi har gatt tillviga i studiens empiriska insamling samt olika etiska
Sforskningsproblem och stillningstaganden.

5.1 Kvalitativ metod

Avsikten med denna uppsats dr att underséka hur forsta linjens chefer inom
Goteborgs Stad uppfattar den interna kommunikationen. Fragestillningarna
kretsar kring att ta reda pa olika uppfattningar och besvaras bast med hjilp av en
kvalitativ samtalsmetod dd vi vill veta hur vara respondenter sjilva uppfattar
organisationen, kommunikationen och den hogsta ledningen. Dessa
fragestillningar 4r 1 mangt och mycket synonymt med den kvalitativa
samtalsmetoden (Esaiasson et al 2012 s. 251f). Vi vill dven underséka dmnet
ndgot djupare och inte bara svara pa vad eller hur respondenterna tycker om en
viss foreteelse, utan dven vad de finner meningsfullt och varfér. Med fasta
svarsalternativ ar just meningsfullhet ndgot som litt missas, varfor vi aterigen
viljer samtal som metod (Lantz 2007, kap. 3).

Till skillnad fran vir valda metod kan kvantitativa studier, likt en
enkitundersdkning, férvisso ge en 6kad generaliserbarhet men dir finns det
manga brister. Bortfall ir en sadan, bade inom den totala svarsfrekvensen och pa
sirskilda fragor, och eftertinksamheten dr svar att bedéma. Vart mal ir inte heller
en generaliserbar kunskap om olika samband — vi s6ker istillet svar pa nagot mer
komplicerade fragor och vi dr inte ute efter en homogenitet i svaren. Valet av en
kvalitativ metod dr didrmed fullt rimligt (Ekstrom och Larsson 2010 s. 53f).

En ytterligare intressant aspekt till att genomféra en kvalitativ studie har sin
bakgrund i Nordisk Kommunikations undersokning. De har genomfért en
kvantitativ enkitstudie som kommit fram till slutsatsen att den hégsta ledningen
inom kommunal verksamhet inte tycks uppfylla de anstilldas férvintningar. Ett
sitt att kunna fa en djupare forstaelse om de anstilldas uppfattningar kring detta
ir genom samtalsintervjuer dd de, som nidmnts, bygger pa att fOrstd vad
respondenterna betraktar som meningsfullt och hur deras tankegangar ser ut
(Esaiasson et al 2012 s. 253-254).
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Resultaten kan komma till anvindning  inom torskningsfiltet
internkommunikation dd kommunen som organisation fortfarande far anses vara
ett relativt outforskat omrade. Det har visserligen studerats enskilda enheter och
verksamheter som ingar i en kommun men lite forskning finns dir kommunen
som helhet har studerats med internkommunikation i fokus. Som en av landets
stOrsta arbetsgivare kinns det mer dn relevant att undersdka kommunen som
organisation nirmare och genom en kvalitativ studie dr det mojligt att utveckla en
storre och djupare forstaelse for kommunens sirskilda foérutsdttningar med

avseende pa internkommunikation.

5.1.1 Forsta linjens chefer inom Goteborgs Stad

Da vi forfattare bada verkar och bor i Goteborg forefoll det sig naturligt att
understka Goteborgs Stad; ett sidant bekvimlighetsurval grundar sig frimst av
tids- och resursskil (Ekstrém och Larsson 2010 s. 63). Det ska ocksi tilliggas att
Goteborgs Stad édr en av Sveriges storsta kommuner och tillika arbetsgivare, vilket
ytterligare adderar en intressant aspekt till att underséka hur den interna
kommunikationen ser ut och hégsta ledningens kommunikativa f6rmaga.

Genom att undersoka en stor, komplex organisation som Géteborgs Stad kan vi
torhoppningsvis fa nya intressanta insikter och kunskaper som kan Oka
torstaelsen for dmnet internkommunikation som helhet da en stor del av tidigare
forskning ofta utgar fran foretag eller icke-definierade organisationer. Vidare har
Goteborgs Stad en relativt unik strukturering for att vara en kommun, dir de
delat upp kommunens verksamheter 1  stadsdelsforvaltningar  och
fackforvaltningar. Denna strukturering innebdr i praktiken en ambition till ett
6kat lokalt inflytande for stadsdelarna (Delang 2009). Detta skulle kunna antas ha
paverkan pa den interna kommunikationen eftersom det foérst och frimst
paverkar den externa kommunikationen men dven da det bidrar till ytterligare
specialisering inom de olika férvaltningarna

For att kunna identifiera potentiellt intressanta intervjupersoner inledde vi med
att identifiera den hogsta ledningen, da detta dr ndgot vi dmnar undersdka. Vi
valde att utesluta den politiska ledningen; dven om de har den formella
beslutsmakten ir det inte de som kontrollerar eller leder det dagliga arbetet som
sker inom  organisationen. Istillet sékte vi  efter den  hogsta
tjainstemannaledningen, vilket vi identifierat som = stadsledningskontorets
ledningsgrupp.  Stadsledningen  lyder  under  kommunstyrelsen  och
kommunfullmiktige och idr siledes den tjinstemanna-ledda forvaltning som
befinner sig hégst upp inom Goteborgs Stad. Direfter arbetade vi oss ner for att
hitta relevanta respondenter.

20



Vidare hade vi redan valt att avgridnsa det ytterligare och fokusera pa att hitta
torsta linjens chefer, dé litteratur och teori belyser dem som sirskilt intressanta
vad giller fragor om savil hégsta ledningen som internkommunikation, och inte
minst vad giller fléden av kommunikation och hur information tenderar att
fastna (se Simonsson 2002, Heide et al 2012, Tourish och Robson 20006). De har
dessutom ett stort ansvar for att fora kommunikationen vidare neriat men dven

att fora information uppit 1 organisationen.

5.1.2 Urval av chefer

I urvalet av respondenter har vi anvint oss av ett variationsurval, via ett
referensurval, dir intervjupersonerna kan komma att representera en viss bredd
inom ett fenomen (Ekstrom och Larsson 2010 s. 61). Variationen vi Onskar
uppnd handlar helt enkelt om respondenternas upplevelser och uppfattningar.
Aven om minga svar kan tendera att likna varandra, si bér det timligen finnas en
variation. Vid rekryteringen av respondenter utgick vi fran tva huvudsakliga
kriterier: alla respondenter ska ha en liknande position med liknande
ansvarsomraden och de ska ha en minimumerfarenhet pa ett ar inom
organisationen, da fragorna vi dmnat stilla kan kridva viss erfarenhet och kunskap.

Utover det har vi f6rsokt fa viss spridning gillande geografi, verksamhetsomrade
och kon; det dr brukligt inom variationsurval att man sOker efter variation dven
inom dessa variabler (Ekstrém och Larsson 2010 s. 61). Diremot har det inte
varit av hogsta prioritet da undersékningen inte har som ambition att ha ett
representativt urval av Goéteborg som kommun utan det viktigaste dr de
tankegangar respondenterna kan bidra med, i egenskap av sin roll som chef inom
kommunen (Esaiasson et al 2012). Vi kommer inte heller att redovisa
respondenternas dlder eller verksamhetsomride da detta kan dventyra deras
konfidentialitet.

For att fa kontakt med potentiella intervjupersoner samt f6r att bekrifta huruvida
vara tankar kring Goteborgs Stads struktur stimde tog vi kontakt med en
kommunikations-strateg inom kommunen. Hen hjilpte oss forst och frimst med
att forklara de olika nivaerna och positionerna inom kommunen samt att férse
oss med kontaktuppgifter till kommunikationsansvariga inom stadens tio
stadsdelsforvaltningar. Pa sa sdtt har vi inledningsvis arbetat utifran ett
referensurval. De ansvariga aterkopplade till oss i varierande utstrickning men
torsig oss med kontaktuppgifter till limpliga respondenter, alltsa enhetschefer.
De som inte aterkopplade direkt tog vi sjdlva kontakt med for att sikerstilla att vi
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tillfragat alla. Direfter skickades ett missivbrev ut till de enhetschefer som vi fatt
rekommenderade (se bilaga 1).

Efter att ha undersokt kommunen ytterligare fann vi det fordelaktigt att dven
inkludera enhetschefer fran stadens fackférvaltningar f6r att kunna fa ett bittre
helhetsperspektiv da forvaltningarna inom Goteborgs Stad verkar inom olika
omraden och till viss del har skilda uppdrag Stadsdelsforvaltningarna ansvarar f6r
ett geografiskt omriade dir forvaltningen inom detta omrade forsorjer
medborgarna  med service sasom dldreboende, skola och bibliotek.
Fackforvaltningarna ansvarar snarare fOr specifika fragor som ofta ber6r hela
Goteborg. Det kan handla om  trafik, stadsbyggnad eller kulturfragor.
Kommunikationen blir siledes olika f6r de olika forvaltningarna da en
stadsdelsforvaltning 1 férsta hand dr avgrinsad till ett geografiskt omrade och
svarar infér invanarna som bor dir, medan fackforvaltningarna dr ansvariga for
ett sirskilt dmne och siledes kommunicerar gentemot hela stadens invanare.
Genom att inkludera chefer fran bada foérvaltningarna mojligedrs en 6Skad

variation.

5.2 Empirisk insamling

Hur alla delar av sjilva den empiriska datainsamlingen har gatt till dr viktigt att
redogora for att skapa transparens. Det bidrar dven till studiens tillf6rlitlighet och
giltighet.

5.2.1 Intervjuguiden

Intervjuerna genomférdes med hjilp av en semi-strukturerad intervjuguide som
arbetats fram tillsammans med hjilp av diverse litteratur (Lantz 2007, Ekholm
och Fransson 1992, kap 7-8). Fordelarna med semi-strukturerade intervjuer ér
bland annat att resultaten kan visa sig vara jimforbara for en kvalitativ analys
men dven att det har visat sig littare for respondenten att svara med egna ord
(May 2013 s. 163). Det dr dven positivt f6r oss som forskare da det innebir att vi
torst markerar vad intervjun ska handla om och vad vi finner meningsfullt for att
sedan lata respondenten klargéra och férdjupa detta samt komma med nya och
egna infallsvinklar (Lantz 2007 s. 33). Slutligen 4r det dven ett bra arbetssitt da vi
ir tva personer som genomfOr intervjuerna separat och genom att ha en
intervjuguide kan vi sdkerstilla oss om att vissa fragor stills samt att sirskilda
omraden avhandlas. Intervjuguiden delades upp inom tre huvudsakliga teman,
baserade pa respektive frigestillning (struktur, kommunikation, ledning).
Direfter kategoriserade vi fragor och foljdfrigor inom respektive tema som
berorde likartade omraden — dven detta var for att sikerstilla att vissa omraden
diskuterades.
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Intervjuguiden testades med hjilp av en pilotintervju for att kontrollera fragornas
tydlighet och ordning samt f6r att fa en Gverblick av intervjuns omfattning. Det
bidrar dven till att kontrollera sd att det blir en dynamisk intervju (Esaiasson et al
2007, s. 302). Efter testintervjun bearbetades intervjuguidens fragor och ordning
ndgot, da vi lit denna testperson att komma med kritik, enligt Lantz (2007, s. 60)
rekommendation. Den slutgiltiga intervjuguiden finns bifogad (se Bilaga 2).

5.2.2 Genomforandet av intervjuerna

Intervjuerna genomférdes pa plats hos respektive enhetschef. Respondenterna
fick sjilva foreslda tid och plats da vi ville méjliggéra eller férenkla deras
medverkan. Det dr dven positivt att intervjuerna genomforts pa en plats dir
respondenten kinner sig bekvim (Lantz 2007, s. 73, Esaiasson et al 2007, s. 302).
Varje intervju tog cirka en timma att genomfora.

Intervjuerna var jimt fordelade mellan oss tva forfattare. For att sdkerstilla att vi
stillde snarlika fragor f6ljde vi intervjuguiden och hade regelbunden kontakt efter
samtliga intervjuer for att kort diskutera vad som hade sagts och vad vi ansag
vara kirnfullt. Intervjuerna spelades in med hjilp av teknisk utrustning for att
sedan transkriberas. Alla respondenter fick godkinna muntligt att inspelning var
okej och de fick ocksa reda pd det fore dess att intervjun genomfdrdes. Varje
intervju tog cirka en timma att genomfora. For att sdkerstilla kvalitén da vi ér tva
torfattare har vi dven valt att lyssna pa den andres intervijuer istillet f6r att bara
lisa transkriberingarna. Detta bidrar dven till en storre transparens.

5.2.3 Efter intervjuerna

For att vi skulle halla varandra uppdaterade och informerade pratade vi alltid med
varandra 1 telefon efter att en intervju hade genomforts. Da redovisade vi
intervjuns huvuddrag, bade vad respondenten hade svarat samt vad vi sjilva
kinde. P4 sa sdtt hade vi bidda tvd en fOrstielse for hur arbetet med
empiriinsamlingen fortgick. Sedan transkriberades intervjuerna utifran de
inspelade filerna. Transkriberingen gjordes pa ett realistiskt sdtt men vi dndrade
fran talsprak till skriftsprak direkt, utan att lata det férindra citatens innebord. Vi
bearbetade direfter det transkriberade materialet enligt Miles och Hubermans
(1984, s. 21f) tre huvudsakliga processer: datareducering, datavisning och
kategorisering samt verifiering.

Datareduceringen gick till som sa att vi repetitivt liste igenom intervjuerna och
markerade de delar som vi fann var av storst vikt for vir studies resultat.
Samtidigt sOkte vi efter ett antal olika teman som vi sedan anvinde oss utav i ett

23



kod schema dir vi placerade in citat och respondenternas svar under respektive
tema. Varje tema var kopplat till vara fragestillningar. Darefter gick vi igenom
svar fOor svar for att hitta likheter och skillnader, vilket 4r det som sedan
presenteras i var studies resultat- och analyskapitel.

5.3 Etiska overvaganden

Inf6r val av savil intervjumetod och respondenter som utformning av fragor ar
det viktigt att man som forskare diskuterar olika etiska Gverviganden. Inom
litteraturen brukar fyra omraden eller riktlinjer lyftas upp (jfr Kvale och
Brinkmann 2014): informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser och
torskarens roll.

Samtliga respondenter har sjilva fatt tacka ja till att medverka i undersékningen.
Det finns inget krav pa deras medverkan, varken fran oss eller frin Géteborgs
Stad. Vi har dven wvarit tydliga med att papeka i samband med den initiala
kontakten att deras svar behandlas konfidentiellt och att ingen privat data eller
information som kan réja deras integritet kommer att publiceras i uppsatsen.
Detta framhivdes dven under intervjun, liksom deras ritt att nir som helst under
intervjuns ging vilja att lata bli att svara alternativt att limna intervjun. Att
studiens resultat skulle komma att medféra negativa konsekvenser upplevs som
osannolikt eftersom studiens syfte inte ér att peka ut nagot eller ndgon inom var
valda organisation. Vi som forskare har heller inte nigon dold agenda med var
studie. Vi dr dock medvetna om att vi i form av intervjuare haft en vital funktion
tor samtalet, varfor vi varit mana om att vara neutrala och sakliga (May 2011, s.
190). Samma saklighet har efterstrivats vid analysen av empirin.

5.3.1 Konfidentialitet

Att erbjuda vira respondenter konfidentialitet var for oss vildigt viktigt da vi ville
att de skulle kunna tala fritt och Sppet for att vi skulle kunna fa en sa bra inblick 1
organisationen som mdijligt. Eftersom vi inte édr intresserade av att generalisera
eller att peka ut sirskilda omraden, fragor eller personer, eller lyfta upp nagot
som tycks vara tydligt inom exempelvis en forvaltning, finns det ingen mening
med att publicera sidan information da den inte bidrar till en 6kad forstdelse.
Diremot finns det sjilvfallet en risk for att de omraden och sektorer som vara
respondenter dr verksamma inom kan paverka hur de uppfattar
kommunikationen och organisationen. Det kan till exempel finnas skillnader 1
resurser som gOr att kommunikationsarbetet ser ut pa olika sitt inom olika
torvaltningar. For var studies skull dr dock detta av ligre relevans da vi endast
dmnar beskriva hur vara respondenter upplever och uppfattar organisationen och
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kommunikationen, varfér vi inte upplever att respondenternas konfidentialitet
inte paverkar resultatet.

5.3.2 Tillforlitlighet och giltighet

Forskarens roll dr viktigt inom all forskning men sirskilt inom intervjuandet
(Kvale och Brinkmann 2014 s. 111). For att sakerstalla vetenskaplig kvalité och
dess oberoende ir det viktigt att vi stiller oss neutrala till imnet och omradet. Pa
samma sitt dr det viktigt att vi stiller oss kritiska till var egen roll (May 2011, s.
190). Detta blir 4n mer viktigt i samband med intervjuerna samt analysen av dem.
I detta ingir dven de tva termerna validitet, eller tillférlitlighet, och reliabilitet,
eller giltighet.

Tillforlitlighet handlar om att kontrollera att man miter det man faktiskt pastar
att man ska mita (Essiasson 2007, s. 63). I férlingningen handlar det om att
kontrollera att de fragor vi har valt att stilla till vara respondenter faktiskt kan
besvara det vi dmnar undersdka. For att fa okad tillforlitlighet har wvi
genomgaende kopplat tillbaka till studiens syfte och frigestillningar, savil under
utformningen av intervjuguiden, i genomfdrandet av intervjuerna och i arbetet
med resultatredovisning. Vi gor inte heller ansprak pa att forklara hur den interna
kommunikationen inom Goteborgs Stad faktiskt ser ut — vi vill snarare
aterberitta och forklara den utifrin vara respondenters egna 6gon, upplevelser
och tankar.

Ytterligare en viktig del i att sdkerstilla studiens tillférlitlighet har varit under
empiriinsamlingen da vi efter varje genomférd intervju diskuterat vad som
kommit fram och hur det hinger samman med studiens 6vergripande syfte och
fragestillningar. Pa sd sdtt har vi under hela studien kunnat kontrollera att vi
faktiskt undersokt det som vi frain borjan dmnat undersdka, och inte hamnat pa
sidospar eller pa ndgot annat sitt samlat in irrelevant data. Virt att podngtera ir
det faktum att vi avsett undersdka ledningen inom Géteborgs Stad. Som vi
redogjort for i teoridelen dr ledning och ledarskap ndgot subjektivt. For att
sikerstilla tillforlitligheten har vi inledningsvis stillt grundliggande fragor till vira
respondenter om vem de uppfattar som kommunens ledning. Vi har
genomgaende bett respondenterna att fortydliga vilka de syftar pa for att undvika
eventuella feltolkningar eller missforstind. Denna problematik kommer att
redogoras ytterligare under studiens resultatredovisning.

Giltighet dr ocksa viktigt att tinka pa, och med giltighet menas att kontrollera att

man mater nagot pa ett tillforlitligt sitt. Bristande giltighet orsakas i forsta hand
av olika slump- eller slarvfel under datainsamlingen och i den efterféljande
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bearbetningen (Esaiasson 2007, s. 70). Det kan vara missférstaind i samband med
intervjuer, slarviga och olisliga anteckningar med mera. Eftersom vi har
genomfért samtalsintervjuer har vi under intervjuernas gang kunnat férsokt
torsikra oss om att vi har uppfattat respondenterna korrekt genom att stilla
foljdfragor och att friga dem om vi forstitt dem ritt. Vi har dven varit
konsekventa under intervjuerna och har varit noga med att vissa fragor stills pa
ett sdrskilt sitt. Slutligen har vi dven lyssnat igenom varandras intervjuer och dven
kontrollerat transkriberingarna for att f6rsakra oss om att inga fel har skett dir.

5.3.3 Bortfall

Totalt genomférdes 12 intervjuer, jimnt férdelade mellan oss forskare. Dessvirre
har tva intervjuer tvingats utga fran studien. Vid en intervju blev det problem
med den tekniska inspelningen, och inspelningen lyckades inte sparas korrekt. Da
det inte fanns nagon mojlighet att transkribera intervjun valde vi snabbt att inte
inkludera denna intervju i resultatet. Aven om forskaren som genomférde
intervjun hade tagit vissa anteckningar under intervjun kan vi inte sikerstilla
kvalitén di risken att vi som forskare tolkar resultatet utifrin vad vi finner
tordelaktigt blir storre dn vid Ovriga intervijuer.

Vid en annan intervju visade sig en av respondenterna vara en hogre chef dn vad
vi sokte. Intervjun genomférdes dock och transkriberades likt de andra, varpa vi
tog beslutet att exkludera intervjun av tvd huvudsakliga anledningar:
respondentens position och arbetsuppgifter gar inte att likstilla med Ovriga
respondenter, och respondenten bidrog inte heller med ndgon ny variation eller

bredd i arbetet.

Vidare vill vi papeka att dven ytterligare en respondent visade sig ha en nagot
hégre position dn vad vi fran bérjan efterstrivade. Vi ser dock inte att detta har
haft nagon betydelse for hur respondenten har svarat och likheterna mellan
denna respondent och Gvriga dr manga — inte minst da denna nagot hogre chef
inda inte har ansvar for fler personer dn vad Ovriga respondenter har.
Respondenten har dven liknande arbetsuppgifter och tillhér en enhet i liknande
storlek som de Gvriga. Respondenten har dven ett visst avstand mellan sig sjilv
och den hégsta ledningen, vilket har varit ett viktigt kriterium. For att skapa 6kad
transparens viljer vi dndd att markera respondenten med en asterisk jimte sitt

namn.

26



5.4 Respondentgalleri

I ndsta kapitel kommer vi att presenterna resultatet frin de tio intervjuerna med
hjilp av citat fran vdra respondenter. Eftersom respondenterna har erbjudits
konfidentialitet har de fatt ett fiktivt namn tilldelat sig.

Kvinnor

Elisabeth Min
Anna Karl
Margareta Erik
Eva Lars
Birgitta Anders*
Karin
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6 Resultat och analys

Under denna del kommer intervjuernas resultat att presenteras, uppdelat efter studiens tre
fragestillningar. Varje fragestillning inleds med att resultatet presenteras for att sedan foljas
upp av en analys. Efter varje fragestillning kommer en kort slutsats.

Fragestallning 1: Hur upplever cheferna organisationens
interna struktur, med avseende pa kommunikation?

Hir vill vi dels ta reda pa om organisationsstrukturen uppfattas som tydlig och

om denna struktur anses paverka den interna kommunikationen.

6.1 En tydligt hierarkisk struktur

De intervjuade cheferna har ansvar for cirka 10-30 anstillda och har en eller tva
chefer mellan sig sjilva och forvaltningsledningen. Samtliga respondenter
upplever generellt sett strukturen inom Goteborgs Stad som vildigt hierarkisk,
med tydliga chefsled och nivaer mellan de anstillda. En av respondenterna ger
uttryck for att den tydliga hierarki som rader kan vara ett sitt att skapa tydlighet
pé och att effektivisera arbetet.

— [Ledningen] vill ha tydlighet och det finns olika sitt att skapa tydlighet pa, men
Just att det har att folja bierarkin — det som finns i en organisation — det brukar

funka for det mesta, att man gar tydligt. Man vet vem som bestammer och sa vidare.
Karl

Men denna tydlighet som verkar finnas f6r vilka led och chefsvigar som finns att
tillgd 4dr inte helt enkel att férmedla vidare, varken till medarbetare eller
utomstiende. En av respondenterna berittar sjilv att det tog uppemot tva ar att
torsta den komplexa organisation som Goteborgs Stad utgor. Trots de formella
organisationsscheman som finns verkar det vara minst lika visentligt att kinna till
de informella strukturer och den kultur som sitter i vdggarna. Elisabeth och
samtliga andra respondenter menar att all kommunikation ska ga linjevigen och
att det dr den frimsta kommunikativa riktlinjen.

— Den berimda linjevdgen dr ju den, men jag undrar om den finns nedskriven, det vet

jag inte utan det sitter nog bara i ryggraden.
Elisabeth
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Linjevigen dr dock inte en formellt férfattad regel. Eva menar att det dr en
informell regel som har med organisationens kultur att gora.

— Ny, det dr det inte, utan det ar informella regler. Det dr kultur tror jag, som
sdkert finns pa de flesta stillen och som dr ganska sund. Annars hade det nog blivit
svart att arbeta i en sadan organisation om man bara kunde skicka dverallt. Men det
ar klart att det dr ingen som forbjuder mig att ga dver min chef och skicka ett mejl till
ndgon annan, absolut inte. Men man gor det inte.

Eva

Vidare menar respondenterna att alla dr vil medvetna om vem som ir ens
nirmaste chef och att det dr den de ska vinda sig till.

— Jag skulle nog aldrig ga forbi min chef. Goteborgs Stad dr ju vildigt tydliga med att
det ska ga linjevdgen i kommunikationen, bade uppat och nedat. Men skulle det vara
ndgot som hinde och jag inte fick tag pa min chef eller om det skulle vara sa att min
chef gjort nagot tokigt da hade jag nog hoppat dver det ledet. Kanstke.

Karin

I grunden handlar det om att veta vem som bestimmer, och de flesta
respondenter verkar uppleva att detta dr nagot av en nddvindighet i en stor
organisation likt G6teborgs Stad f6r att undvika kaos och férvirring. Eva menar
att det framforallt handlar om styrning.

— Det hade ju blivit pannkaka av alltihop om alla de hir 50 000 anstillda skulle
kunna fi styra det hogsta.
Eva

Linjevigen som kommunikationsvig ir vil etablerad inom organisationen men 1
6vrigt finns det en avsaknad pa tydliga riktlinjer nir det kommer till den interna
kommunikationen. En respondent talar till exempel om hur svart det ér att veta
exakt vilka som behéver ta del av viss information, och att den bedémningen
uteslutande hamnar pa enhetschefen sjilv att ta stillning till. Det ricker alltsa inte
enbart med att veta hur kommunikationsleden ser ut utan méanga respondenter
efterfrigar ~mer  tydlighet 1 att veta mer kring de interna
kommunikationsprocesserna, till exempel i vilka situationer vissa saker ska
kommuniceras, pa vilket sitt och via vilken kanal. Anna menar att det dr nagot
som enhetscheferna inte har kunskap kring.

— V7 enbetschefer bar inte all information och kan inte alla kanaler. 1 arje ging vi
stalls infor nagonting sa dr det lite “ja, nu skulle vi haft en kommunikatir hair’.

Anna
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Diremot finns det nagot klarare riktlinjer for den externa kommunikationen, mot
medborgare eller brukare.

— V7% har ju minga andra typer av riktlinjer, bland annat stadens riktlinjer att man
ska svara pa mejl inom 48 timmar. Sadana riktlinjer finns ju.
Eva

Den interna kommunikationen tycks i mangt och mycket styras av informella
riktlinjer ddr enheterna sjilva bestimmer hur de ska arbeta. Eva har uppfattat det
som problematiskt och berittar hur en enhet som de arbetar med har en typ av
kanal som de anvinder, medan Evas enhet anvinder en annan. Det brukar leda
till att man skickar ut ett meddelande och aldrig far svar. Eva menar att det
kanske dr for att det inte finns ndgon manual.

— Det finns ingen manual for hur det ér har eller hur det ska vara, sa man far hoppa
in och se hur det funkar dér och lira sig.
Eva

Aven om enheterna si sett har stort handlingsutrymme nir det kommer till det
kommunikativa arbetet menar samtliga respondenter att deras mojlighet till
inflytande inom organisationen dr delvis begrinsad. De flesta respondenter
menar att de har ett visst inflytande 6ver det omrade och de ansvarsuppgifter
som ligger pd deras bord. Diremot kan de i princip aldrig paverka vad som ska
genomféras, dd de besluten tas av politikerna, men de kan i hogre utstrickning
péaverka hur besluten sedan ska implementeras i verksamheten.

— Ja, inflytande har jag men jag bar inte alltid mijlighet att paverka hur resurserna
ser ut. Eller jag bar néstan aldrig mdijlighet att paverka hur resurserna ser ut. Men
ndr vi skriver fram “hur:et” till politikens mdilsattningar, dar har vi ju mdjlighet att
sdga att vi gor till excempel tio stycken triffar eller ja, du vet.

Birgitta

Nagra av respondenterna menar dock att inflytande inte dr nagot som du fir utan
det handlar snarare om att var och en fir det inflytande man kriver. Anders*
menar att det dr en sjilvbild som finns inom organisationen, att man forvintas
behova vinta pa mandat till att fa gbra ndgot.

— Det dr ingen som ger dig mandatet att gora nagonting, utan det mdste man ofta ta
pa nagot sitt. Man maste vilja forandra for att fa lov att fordandra. Vil du inte
forédndra sa kommer du heller aldrig kunna fordndra.

Anders*
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I alla organisationer ska anstillda ges maijlighet till inflytande, men hur fungerar
det i en offentlig och politiskt styrd organisation? Precis som Petersson (2000, s.
159) skriver kan de anstilldas inflytande komma i konflikt med den politiska
demokratin di den offentliga verksamheten ytterst ska styras av medborgarna
och deras valda foretridare. Erik beskriver problematiken som just sadan.

— Vi dir ju tianstemdn och virt uppdrag ar ju liksom att gora det som politikerna vill
att vi ska gora. Vi kan ju inte ha nagra sympunkter pa det nere pa golvet. [---] Men
jag tycker vdl det dr jitteviktigt att betona det hela tiden att vi jobbar pa uppdrag av

stadens medborgare. Det dr de som bestimmer.
Erik

Det rader didremot enighet bland respondenterna om att de som verksamma
inom en kommun verkar utifran skilda fOrutsittningar 4n manga andra
organisationer och att detta bade paverkar hur organisationen kan arbeta savil
som uppfattningen om denna. Som en respondent pekar pd sa finns det oerhort
mycket krav och kontroll att leva upp till och att det upplevs ha inverkan pa vad
organisationen bade kan och vagar géra. Pa samma sitt menar Anders* att dessa
krav paverkar bade hur andra och hur de sjilva ser pa organisationen; i dagsliget
ger de ett “skittrakigt erbjudande” utat eftersom bilden av organisationen ir som

strukturell och formell.

— Bilden man har av offentlig forvaltning, offentlig verksambet, offentliga sektorn, det
ar pd ndgot satt nagot lite trakigt, lite gratt, nagonting som hindrar mdnniskor fran
att gira saker. Och dessutom gor saker ganska ineffektivt. Det dr ju liksom bilden.
Men det dr ju vi sjdlva som skapar den hér bilden, och det dr ju inte darfor vi finns
till.

Anders*

Han menar att det bidde gir och maste dndras pd om kommunen ska lyckas bidra
till bdsta mojliga nytta f6r medborgarna. P4 samma sitt menar Birgitta att det pa
senare tid har blivit mycket mer byrakrati att f6rhalla sig till.

— Det krdvs mycket mer av underlag for alla tianstemannens beslut, hur man
handlar saker, hur man bestiller, hur man anstiller... hur man delegerar, hur man
konterar, attesterar, beviljar ledigheter... alltsa i alla nivder kring alla omraden:
graden av administration ar jattehog. Det ar bra att vi har ordning och reda, men, det
finns ju ocksa en tipping point ndr man administrerar sa mycket att man inte far
verksambet kvar, utan nar det bara blir en egen byrakratisk Kafka-varld. Och vi dar
farligt ndra dar.

Birgitta
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Med tanke pa ovannimnda beskrivning verkar det relevant att fundera 6ver vilka
reella konsekvenser den struktur och byrakrati som finns inom organisationen
kan leda till. Respondenterna menar att de strukturer som byggts upp for att
effektivisera och underlitta arbetet kan ha fatt den motsatta effekten och snarare
komplicerat, byrakratiserat och férsvarat arbetet.

6.1.1 Kommunikation via linjen, i alla lagen

Det dr tydligt att den organisationsstruktur som finns inom Goéteborgs Stad
paverkar den interna kommunikationen. Hierarki genomsyrar hela organisationen
savial 1 antalet chefsled som 1 den informella och uttalade regeln for
kommunikation, alltsd linjevdgen. Detta f6ljer delvis monstret f6r hur det ser ut 1
en traditionell organisation dir kommunikationen tydligt ska folja hierarkin
(Bolman och Deal 2012, s. 80-83).

Inom en vertikalt samordnad organisation, som Go6teborgs Stad bir drag utav, ér
regler och policys vanliga. De begrinsar handlingsfriheten men bidrar ocksa till
att skapa enhetlighet (Bolman och Deal, s. 83-84). Aven om det inom omradet
internkommunikation till stor del enligt respondenterna saknas formella regler
framkommer det att Goteborgs Stad genom att vara en kommun i mangt och
mycket 4r bunden av lagstiftning och regler som giller f6r kommunal
verksamhet. Som respondenterna papekar finns det till exempel lagar som
reglerar hur snabbt en kommun maste svara pi medborgares frigor. Dessa
omstindigheter kan paverka vilka méjligheter och hur stort handlingsutrymme
det finns gillande internkommunikation.

Bolman och Deal (2012, s. 79) skriver aven att “[e]n formell struktur har positiva
effekter pa arbetsmoralen ndr den hjilper minniskor att fullgéra sina
arbetsuppgifter, och negativa effekter nir den ligger hinder 1 vigen for oss,
begraver oss i formaliteter och hjilper vara 6verordnade att kontrollera oss.”
Nagra av respondenterna menar att just strukturen, bilden och mingden
formaliteter har negativa effekter pa organisationen.

Den mest diskuterade regeln som verkar finnas nir det giller kommunikation ér
linjevigen, enligt respondenterna. Den verkar snarare vara en del av en kultur,
dir det anses bade poinglést och moraliskt fel att ta omvigar. Enligt Alvesson ér
kulturen férankrad i traditionen och férindras lingsamt (Alvesson 2015, s. 240).
En organisation som genomgaende ir hierarkisk, och som traditionellt har sett
varit sd, utvecklar litt ritualer kring denna hierarki (Alvesson 2015, s. 7-9). For en
kommun 4ar det inte otidnkbart att hierarkin, dir mainniskorna inom
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organisationen har sina bestimda roller, ansvar och positioner, genomsyrar varje
del av organisationen. Att da inte f6lja en etablerad norm som linjevigen kommit
att bli inom Goteborgs Stad skulle kunna ses som att bryta ndgons fértroende, da
det enligt linjevigen dr tydligt beskrivet vem som ska ha viss kommunikation.
Aven om det inte sker en disciplinir atgird om man frangir linjevigen finns
risken for interna konflikter, frustration och att mianniskor kdnner sig férbisedda
(Heide et al 2012, s. 48-52, Bang 1999).

6.2 Organisationens struktur: slutsatser

Cheferna upplever strukturen inom Goteborgs Stad som tydligt hierarkisk. Det ér
en klar linjestruktur dir kommunikation sker enligt linjen. Cheferna menar att de
aldrig skulle franga denna linjestruktur. Det dr didrmed tydligt att strukturen
paverkar den interna kommunikationen, dven om detta snarare kan bero pa
organisationens kultur.

Strukturen och de formella férvintningarna dr relativt klara och kulturen
uppfattas av oss som stark da allt inte dr formaliserat men dndd sjlvklart
(Alvesson 2015). Den struktur som vara respondenter beskriver har drag av savil
en modern som en traditionell organisation. Vid en djupare analys dr det dock
fler likheter mellan det strukturella perspektivet och Géteborgs Stad dn det
symboliska.

Med andra ord visar G6teborgs Stad upp primirt en strukturell och traditionell
struktur ddr ansvar dr tydligt férdelat och uppdelat, dir beslut tas av ett fatal
makthavare och dir kommunikationen sker linjevig mellan de anstéllda och dir
informationen saledes finns i hinderna pa ett fital, dir den enskilde individen
avgor vad som ska formedlas vidare eller inte. Detta stimmer savil in pa den
traditionella organisationen (Simonsson 2002, s. 20) som pa det strukturella
perspektivet (Bolman och Deal 2012, s. 73-80). Men, hur fungerar den interna
kommunikationen och vilken funktion har den inom denna strukturella
organisation?
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Fragestallning 2. Hur uppfattar cheferna den interna
kommunikationens funktion?

Hir wvill vi ta reda pa hur forsta linjens chefer uppfattar den interna
kommunikationens funktion och vilket syfte de menar att internkommunikation
har samt vilket synsitt pa kommunikation som g6r sig gillande inom

organisationen.

6.3 Mer information an kommunikation

Kommunikation ses generellt sett som en oerhdrt viktig och stor del av
respondenternas arbete. Respondenterna menar att de framférallt behéver
kommunikation for att kunna utféra sitt jobb.

— Jag tanker att kommunikationen dr den storsta delen i min vardag. Jag
kommunicerar konstant, hela tiden. Men det ar svart att saga sa ocksa. Man tanker
Ju inte ens att man kommunicerar, det ar nagot man bara gor.

Karin

Precis som Karin siger dr det inte alltid tydligt att det 4r kommunikation som
sker. Kommunikation maste inte alltid ske pa ett medvetet och planerat sett.
Respondenternas svar vittnar dock om att den mesta utav kommunikationen
inom Goteborgs Stad tycks ha en informativ funktion.

— Idag kdnns det som att kommunikationen har en informerande funktion mest.
Men jag skulle nog vilja jobba mer pa att ha den i utvecklingsarbetet men tyvarr sa
finns ju inte den kommunikationen som dr till for att folja upp saker, den bittar man
inte, utan om jag sdager: “Vilken ar min kommunikationsvig till  mina
medarbetare?” — det dr ju  arbetsplatstriffen,  [sektorskonferenser]  och
verksambetsmoten, det ar de tre huvndsakliga kommunikationsvigarna som jag har
ner till dem. [...] Men ddir dr det mest information, jag gar bara igenom punfkt for
punkt och ddi dr det information jag mdste ga ut med som kommer uppifran, sa att
den gar igenom mig ner till dem. Men vid ndsta arbetsplatstraff kan jag inte folja upp
bur vi bhar jobbat kring det har. Sa att idag kéinns det som att, realistiskt, ar det
mestadels en informatiy funktion.

Margareta

Precis som Margareta ger uttryck for finns det en grundliggande skillnad mellan
information och kommunikation inom organisationen och respondenterna ir
vildigt medvetna om att kommunikation kan se ut pa olika sitt. En del
respondenter efterlyser och 6nskar mer kompetensutveckling for att bittre kunna
kommunicera inom organisationen eftersom de menar att en god
internkommunikation kan bidra till att skapa trygghet och gemenskap.
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— Dar kdnner jag att jag jattegirna hade velat ha det dér [kommunikations|stodet
annu mer, for den interna kommunikationen. For jag tanker ocksa att det skapar ju
en trygghet hos medarbetarna, nér budskapet gar hem och de har forstatt. Nar det
inte blir for mycket eller for komplicerat. Det kan ocksa skapa en stirre vi-kéinsla
och att man ibland, pa ett bittre sitt ocksa kan forsta sitt sammanhang i en sadan
stor organisation som Goteborgs Stad faktiskt dr.

Anna

6.3.1 Mer dialog efterfragas

Respondenterna pratar om att de behéver kommunikation for att kunna gora sitt
jobb, for att fia information som underlittar for just detta. D4 far den interna
kommunikationen en frimst informativ funktion (Strid 1999). Respondenterna ir
dock bra pa att problematisera det hela och skiljer sjilva mellan “information”
och “dialog”. Detta kan likstillas med de traditionella synsitten Overforing
(Shannon och Weaver 1949) och meningsskapande (Carey 1989). Inom
Goteborgs Stad priglar synen pa kommunikation som Overforing den interna
kommunikationen eftersom linjevigen alltid ska f6ljas — kommunikationen ska ga
vertikalt genom  organisationen. Didremot papekar respondenterna  att
kommunikation som dialog dr nagot som efterstrivas eftersom att det hade
kunnat skapa en storre kinsla av deltagande och engagemang, vilket enligt Strid
(1999) pekas ut som en viktig funktion.

6.4 Forutsattningar for intern kommunikation

Forutsittningarna f6r den interna kommunikationen dr nagot som dels skapas 1
organisationens struktur och kultur, men dven i den faktiskt fysiska miljon
(Bolman och Deal 2012, s. 70ff). Vad avser den fysiska miljon dr det tydligt att
respondenterna har olika mdijligheter till intern kommunikation sett till att deras
arbetsmiljo skiljer sig at. Ndgra utav vara respondenter sitter exempelvis i samma
kontor som sina anstillda, vilket de ser som nagot positivt.

— Har dr ju det roliga med detta uppdraget att man faktiskt triffas personligen varje
dag med personal. Jag tycker sjily det dr fantastiskt bra. Man styr och leder vildigt
mycket genom att triffas. Jag har jobbat i sidana uppdrag dér jag inte triffat forut
utan det dr mycket mera via mail och strukturerade miten.

Elisabeth

Andra respondenterna sitter mer uppdelat. De dr medvetna om att detta kan

komma att paverka hur den interna kommunikationen sker, inte minst vad giller
kanalvalet.
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— V77 sitter lite utspritt. V' har, de flesta sitter hir uppe hos oss, sen har jag liksom
utsprangda satelliter. Da blir det mycket mail- och telefonkontakt nar vi inte ses pa
midten da.

Anna

I de fall dir respondenterna sitter pa samma fysiska plats som sina anstillda ér
det inom enheten, alltsa tillsammans med personalen #nder dem. Det dr ingen
som sitter med ledningen. Erik som har sin nirmsta chef i samma lokaler pratar
om hur det hade blivit “helt annorlunda” om cheferna suttit pa en annan plats.

— Nu gar min chef exempelvis forbi mig flera ganger varje dag. Bara det gor skillnad.
Hen sdg jag inte varje dag forut men nu ser jag hen varje dag. Det dr jittebra.
Erik

Utover det fysiska talar respondenterna dven om olika kanaler for
internkommunikation. Dessa kanaler 4r samtliga respondenterna 6verens om. De
anvinder sig huvudsakligen av mejl, telefon, olika typer av organiserade méten
och nitverk samt Goteborgs Stads intrandt f6r att kommunicera och fa tillgang
till information. Det finns dven specifika databaser som tillimpas av de olika
forvaltningarna, som vi inte kommer att fokusera vidare pa da dessa dr for
omradesspecifika och siledes inte relevanta for fler dn de berdrda.

Mejlkorrespondens tycks vara det primira f6r manga respondenter och det dr
manga som lyfter upp en problematik med just mejlen. Margareta menar att en av
de uppgifter de som enhetschefer ligger mest tid pa ir just att ga igenom, gallra
och prioritera i sina inkorgar. Lars menar att det dr en kultur som finns.

— Men nanting som jag ténker dr problematiskt, det dr lite den har mejlknlturen som
vi har egentligen. Det flodar vildigt mycket mejl fram och tillbaks. |...] Jag tror att
alla, om man inte tinker, sa dr det ganska enkelt att bara skicka ivig ett mejl fran
telefonen eller datorn, och det blir for mycket att salla. Det dr nog jatteviktigt for stora
organisationer att ha en mejlfultur, men att man foljer upp det med utbildningar och
liknande. Annars kan det tritta ut vem som helst.

Lars

En respondent avviker fran detta monster. Pa Anders* enhet arbetar man mer
med personliga méten dn med skrivna dokument da det enligt dem blir enklare
att skapa en gemensam fOrstaelse genom personliga moten.

— V77 jobbar exctremt lite med skrivna dokument. Vi har ndstan inga rutiner, inga
mannaler. 17 tror inte att det kan hjdalpa oss tillrdckligt val for att na dit vi vill for
allt skrivet kan misstolkas pa olika sdtt och man far olika bilder i huvudet om man
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ldser ett papper. Sd, vi tror mer pd samtalet som far oss att dela bilderna, pa ett

sddant sdtt att den gemensamma bilden blir mer lif den vi dnskar.
Anders*

Niagot som respondenterna menar har utvecklats under det senaste aret inom
organisationen dr Goéteborg Stads intranit. Det sammanlagda intrycket som
respondenterna ger 4r att intrandtet dr en bra plattform fo6r den interna
kommunikationen. Birgitta menar att intrandtet gér att man snabbt fir en bra
6verblick 6ver allt som hinder.

— Ndir man gar in dér sa kdnner man att man fir bra koll. Man far ett grepp om
vad som hdnder i forvaltningen — forvaltningsdirektorens nybetsbrev ligger dir —
forutsatt att hen skriver di men det gor hen. Man far en dverblick om vad som
hinder i staden och vad som dr det viktigaste och man kommer ut alla styrande
dokument. Sd ja, intrandtet dr bra.

Birgitta

Lars haller med, och menar att det dr till en stor hjilp i hans dagliga arbete
eftersom han dir kan himta information som han sedan f6r ner till sina
medarbetare. Han berittar ocksa att det finns lite mer littsam information pa
intranitet och problematiserar skillnaden mellan de olika typerna av information
som finns tillgangligt dir.

— Vi bar ju lite nybetsbrev pa forstasidan, det dr lite informellt! Lite om vad som
hdnder och sa. Vi har liksom ett formellt spar dar man gar in, och dar gir man
kanske inte in av gladje, och bebiver kanske lite stod i det. Det informella, det tar
man nog till sig — just de har nyheterna “de har giort de har”... och det dr lite
intressant, med bilder och sa. Men det formella med regler och foreskrifter och
forordningarna, det blir lite trakigt att ta till sig for manga tror jag.

Lars

Det finns alltsd information som dr noédvindig for respondenternas arbete,
liksom lite mer trevlig information om bédde staden i helhet och de olika
torvaltningarna. Ytterligare nagot som Goteborgs Stad har arbetat med ér olika
méten och nitverkstriffar. Respondenterna talar bland annat om sektors- och
forvaltningséverskridande moten, om chefsfrukostar och ledningsgrupper. Hir
uttrycker vara respondenter vildigt delade asikter. Framférallt dr respondenterna
oense om meningsfullheten med dessa méten. Karin dr positiv och ser dem som
ett stille ddr man far geh6r och kan diskutera.
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— Pa ledningsmaoten tycker jag vi har bra kommunikation, for dar dr det ett vildigt
dppet klimat, man far siga vad man vill och testa sina tankar. Sa dar tycker jag att
man_far gehor for det man vill uttrycka.

Karin

Karl menar dock att de snarare bara gor ansprak pa tid frin det dagliga arbetet.

— Det dr manga chefer som — just vi mellanchefer som har sa mycket att gira — som
kdnde sig stressade av att sitta ddr en heldag och som kunde fatta podangen med det
har strategiska och att triffa andra, men det sakliga jobbet blev inte giort. |...]
Mitena fyller inte sitt syfte om man sdger sa, om man har hundra chefer som sitter
ddr, tittar pa sina mobiler, jobbar samtidigt. .. det blir inte bra dnda.

Karl

Dock idr det, precis som Karl uttrycker, kanske inte nddvindigtvis ett
kommunikativt problem utan ett resursrelaterat problem. Om det handlar om
bakomliggande faktorer sisom ekonomi, personal och tid spelar det kanske ingen
roll hur smarta de kommunikativa l6sningarna dr dd utmaningen stricker sig
utanfér det omradet. Diaremot blir det tydligt att bristen pa diverse resurser far
konsekvenser f6r kommunikationen och att det kanske dven ligger till grund for
varfér motena inte upplevs fylla sitt syfte enligt manga; de ses snarare som
ytterligare en bérda som hamnar pa deras bord. Ytterligare ett exempel pa detta
ir Elisabeth som berittar hur en egentligen inspirerande féreldsning saknade
uppfoljning och konkret koppling till hennes verksamhet, och dirfér upplevdes
som nagot 16nl6s.

— Jag tinkte pa det, ndr personen hade haft sin forelisning sa fanns det ingen
uppfolining, typ “V'ad betyder det for oss som chefer inom Gateborgs Stad?”. Fanns
ingenting. Det var ju jattemycket man skulle kunnat fraga sig dar. Ja, eller man hade
Ju bara velat hira lite grann vad forvaltningsdirektiren som bjudit in foreldsaren
tankte kring det och vad det innebar for en enbetschefs vardag.

Elisabeth

6.4.1 Strukturerade kanaler utan tydlig information

Vad avser kanaler f6r internkommunikation finns det ett antal formella sidana.
Nir det giller den mer informella internkommunikationen paverkas
respondenterna av att de sitter fysiskt separerade fran hogre chefer och ledning.
Detta kan sinda ut vissa signaler vad giller den hierarkiska ordningen (Bang
1999, s. 72). Mojligheterna till mer spontan kontakt med hogre chefer skulle
kunna Oka forstiaelsen for hur den forsta linjens chefer uppfattar ledningens
agerande och beslut (Bolman och Deal 2012, s. 86) men eftersom majoriteten av
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vara respondenter sitter separerat dr detta alltsa svart. Det innebdr att de far
torlita sig mer pa de formella och strukturerade kommunikationskanalerna, vilket
1 sig gor den interna kommunikationen nagot mer strukturell.

Men det finns dven inslag i den interna kommunikationen och i respondenternas
sitt att uttrycka sig pd som far oss att dra slutsatsen att den interna
kommunikationens funktion dven kan handla om att skapa deltagande och
engagemang inom organisationen. Det finns en tydlig skillnad mellan vad de
behover veta och vad de uppfattar som trevligt att veta — need to know och nice
to know, men respondenterna menar att de kdnner ett behov av bada typerna.
Strid (1999) menar att kunskap om verksamheten, likt kommunikation av en mer
social karaktir, dr en viktig del av kommunikationen som har som funktion att
skapa delaktighet och engagemang. Ett exempel pd detta dr hur de ser pd
intrandtet — ddr finns bade information de behover, till exempel olika styrande
dokument, men dven mer generell information fran olika sektorer och
torvaltningar som har just en mer social karaktir an strikt informativ.

Overlag visar den interna kommunikationen upp funktioner som tyder mer mot
att G6teborgs Stad dr en modern organisation: genom intranitet kan till exempel
information spridas till manga istillet for att vara i hidnderna pa ett fatal
beslutsfattare (Simonsson 2002, s. 20). De méten och nétverk som arrangeras ér
ocksa en egenskap som tillhér den moderna organisationen. Métena har dven en
mer symbolisk funktion eftersom fokus dd ligger pd att lata organisationens
medlemmar prata mer fritt for att skapa gemensamma virderingar (Larsson 2014,
s. 77).

Med detta medféljer dock en viss problematik. Varken organisationen eller de
anstillda upplevs veta exakt vad de ska géra med den information eller
kommunikation som ér resultatet av dem. Motena skulle exempelvis kunna
fungera som stirkande for enhetscheferna och lyfta deras delaktighet inom
organisationen som helhet, eftersom de verkar ha en nagot mer symbolisk
funktion dd de inte handlar om att fatta beslut eller befista en hierarkisk ordning
(Bolman och Deal 2012, s. 89). Men, eftersom en del av respondenterna upplever
sig sakna resurser fOr att verkligen tillgodogéra sig métena fiar de inte en
6nskvird funktion. Det framkommer dessutom att det saknas tydlighet kring de
olika kommunikationskanalerna och deras syfte och plats inom den interna
kommunikationen. Ett av mdnga exempel dr nidr Elisabeth berittar om méten
som inte kopplas, férankras och f6ljs upp.
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6.5 Kommunikation till och fran forsta linjens chefer

Frigan om ansvar for att sprida information hoér delvis thop med den stora
mingden kanaler. Anders* menar att alla chefer har ett ansvar for att sprida

information.

— Alla chefer har ju ett ansvar, for att skita den kommunikationen. Naturligtvis
har den hogsta chefen det yttersta ansvaret att se till att det skits av cheferna under,
och cheferna under har ju ett ansvar pa ytterligare chefer under, och de har ju ansvar
[for att medarbetarna skiter det.

Anders*

Det mirks bland samtliga respondenter att alla inom organisationen har ett visst
ansvar for att sprida information och kommunicera, 1 synnerhet cheferna sjilva.
Respondenterna menar att mycket av kommunikationen sker via mejl och det blir
mycket mejl fram och tillbaka. Det innebir att man som chef maste salla vildigt

mycket.

— Jag far véldigt mycket information, sa det sillar man ju mycket i. Och vissa saker
far man tre, fyra ganger fran olika personer.
Karin

Margareta berittar pa ett liknande sitt om hur manga av de mail hon far oftast
kommer allt lingre ifrain — de vidarebefordras i enlighet med linjevigen istillet f6r
att skickas direkt till den det berdr. Pa samma sitt genererar denna struktur ett
6kat ansvar pa enhetscheferna vad giller att sprida informationen, oftast nerat till
sina anstillda, vilket bland annat Lars upplever som problematiskt.

— Jag upplever liksom att det dr en problematik om allt ansvar ska ligga pa mig. Da
kan ju jag fungera som ett filter eller sa kan jag, ja, valja den informationen eller
allting vilar pa min bedommning egentligen.

Lars

Det ir inte bara problematiskt f6r respondenterna att sprida kommunikationen
nerat, utan dven att féra kommunikationen uppit. Lars fortsitter att beritta hur
det blir lite som viskningsleken i en stor organisation nir kommunikationen ska
g4 linjevigen.

— Jag tinker att i en stor organisation dr det som viskningsleken: att den information
som fors nerifran och upp — ju fler led det passerar. .. det vet man ju ndr man viskar
till varandra: da forindras det och det omtolkas och det kan forindras... det dr en
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problematik som jag ser det, ur en kommunikationsaspekt — att det som kommer
nerifran och gar hela vagen upp, det dr inte samma sak.
Lars

Dessutom uppmuntras inte enhetscheferna till att ta reda pa mer. Det dr f6rvisso
inte nagot som upplevs motarbetas aktivt men precis som Margareta ger uttryck
tor dr mojligheten till aterkoppling och forklaring vildigt begrinsad.

— Skulle man vilja sa finns det nog maijligheter, men vem och varfor? Vi vet ju att vi
andd inte far mer resurser for det. En liten enbetschefs ord, vad ska det — det dr sa
dofitt att ens forsika fora en dialog. Men att ta reda pa varfor, det skulle nog kanstke
kunna ga. Om man ger sig sjutton pa det.

Margareta

6.5.1 Strukturen paverkar chefernas kommunikativa roll

Enhetscheferna menar att de fungerar som ett filter liknande hur media oftast
beskrivs som gatekeepers nir det kommer till valet av vilka nyheter och
information som ska na allméinheten. Det kan finnas ett virde i att ndgon annan
himtar in, sorterar och strukturerar information da vi inte behdver gora det sjilva
men helt oproblematiskt dr det inte da det ytterst blir en friga om subjektivitet.
Vad som dr viktigt for ndgon kan framstd som totalt irrelevant f6r nagon annan.
(Strombick 2009, s. 93). Men diremot upplever respondenterna det som aningen
oklart kring hur det hir ansvaret ska foérdelas i praktiken och det foérstirker
kinslan av otydlighet, och att kommunikationen 4r ostrukturerad trots att
organisationen i allra hogsta grad dr strukturell.

Vidare dr det inte sa enkelt att information kan sorteras in i kategorierna ’viktigt’
och ’oviktigt’. Viss information kanske édr absolut nédvindig att ha for att kunna
utféra arbetsuppgifterna medan annan information mer dr att betrakta som
trevlig att kdnna till. Det gir att tala om “need to know” och “nice to know”;
dven om det dr enkelt att tycka att den absolut nédvindiga informationen ir den
viktigaste menar Strid (1999) att kinslan av delaktighet och engagemang en viktig
grund for varfér man som anstilld ens utfor sitt arbete. Med andra ord kan
informationen som dr trevlig att veta bidra till att h6ja arbetsmoralen och skapa
en framgangsrik kultur.

Precis som Simonssons studie (2002) menar respondenterna att informationen
kan fastna halvvigs, forsvinna eller helt enkelt férindras. Tourish och Robson
(2006) kommer fram till liknande slutsatser i sin studie, att negativ information
nerifrin och upp inte uppmuntras. Ett problem i bada dessa fall ir, liksom
tidigare diskuterats, att ansvaret f6r kommunikationen liggs pa enstaka individer.
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I den linjevig som finns inom Goéteborgs Stad framgar férvisso vem som ér
nidrmsta person att kommunicera till, savil uppat och nedit, men diremot inte
nir eller hur det ska ske utan den bedémningen ligger ofta pa den enskilda.

Slutligen dr det tydligt att vara respondenter tvingas arbeta mycket med att sélla
och sortera 1 det stora informationsfléde de utsitts f6r. Heide et al (2012, s. 43)
menar att “[eJn av strukturens viktigaste funktioner dr att hindra
informationsfléden och minska informationsmingden”, vilket Goteborgs Stads
struktur inte tycks gora.

Pa samma sitt kan dven organisationens 6vergripande syn pa kommunikation
paverka detta. Malet med mycket av den interna kommunikationen inom
Goteborgs Stad tycks handla om att fora 6ver information direkt frin en person
till en annan (Shannon och Weaver 1949). Precis som Simonsson (2006) papekar
maste chefer inom organisationer skapa foérutsittningar for dialog och arbeta
aktivt for att fa en mer meningsskapande syn pd kommunikation sa att
organisationens anstillda ska kunna ta till sig de komplexa budskap som ofta
uppstar.

6.6 Den interna kommunikationens funktion: slutsatser

Den interna kommunikationen uppfattas av cheferna primirt ha en informerande
funktion. Kommunikationens huvudsakliga syfte dr enligt cheferna att ge dem de
ritta forutsittningarna till att utfora sitt arbete och édr framforallt av informerande
karaktir. Det dominerande synsittet pa kommunikation ir att se kommunikation
som Overféring. Det finns dock tydliga inslag av en modern organisations
egenskaper.

Kommunikationen péaverkas tydligt av den hierarkiska strukturen, samtidigt som
det inte alltid dr tydligt vad kommunikationen dr till f6r eller vem som édger den,
vilket inte kinnetecknar en traditionell organisation (Simonsson 2002). Samtidigt
finns det tydliga tecken pé att organisationen rér sig mot att bli en mer modern
organisation. Det finns dven inslag av symbolik vilket gor sig tydligt inte minst
nir det giller moten vars funktion kretsar mer kring delaktighet 4n ordergivning
(Bolman och Deal 2012).

Aven om 6verforing ir det dominerande synsittet finns det nigonstans en viss
ambition mot att se pa kommunikation som meningsskapande vilket exempelvis
gor sig gillande pa den stora mingd méten och hos chefernas eget ledarskap.
Kommunikationens funktion idr inte enbart att informera men det dr den primira
funktionen, sirskilt 1 kommunikationen som kommer uppifran. Detta ar vanligt
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inom det strukturella perspektivet; dir kidnnetecknas kommunikationen av
tormedling av fakta (Larsson 2014, s. 77). Kommunikation som har en mer
informerande funktion gir dessutom oftast vertikalt inom organisationen och
sker via formella kanaler (Strid 1999).

Cheferna dr vil medvetna om kommunikationens betydelse f6r deras arbete men

de upplever att de saknar stéd i det kommunikativa arbetet. De menar att de har
ett for stort fléde av information att hantera och fér fa verktyg och for lite
resurser fOr att kunna skapa och initiera till dialog. Deras ansvar dr dven otydligt
och  uppfattas ibland som  problematiskt, vilket dr ett vanligt
kommunikationsproblem for organisationer (Simonsson 2000, s. 12)

Det saknas och efterfragas 6kad kunskap om hur och var man ska kommunicera
internt samt i vilket syfte. Aven dialog efterfriagas, savil uppat som nerat, men
sarskilt i kommunikationen ner mot chefernas anstillda. Problematiken tycks vara
bristande resurser — frimst tid och ekonomi, vilket goér att den mer
meningsskapande kommunikationen kanske inte uppskattas till fullo. Mycket av
kommunikationen sker férvisso genom formella kanaler men det saknas struktur,
systematik och kunskap kring det. Det dr aningen paradoxalt att det finns struktur
och regler kring det mesta, men inte kring den interna kommunikationen.
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Fragestallning 3. Hur uppfattar cheferna ledningen och
dess kommunikativa roll?

Vi dmnar hir ta reda pa vilken roll och betydelse ledningen anses ha for
interkommunikationen och i forlingningen dven arbetet inom kommunen. Vi vill
dven undersoka vilka kommunikativa férvintningar cheferna har pa sin ledning,.

6.7 Den subjektiva ledningen

De flesta organisationer har en hogsta ledning med det 6vergripande ansvaret f6r
organisationen, men vem eller exakt hur denna ledning ser ut dr inte alltid
uppenbart. I ett foretag dr det littare att peka ut koncernledningen och VD:n
som den hégsta ledningen. Men inom en kommun ir det kanske inte alltid lika
givet vem som ska betraktas som den hdgsta ledningen. Denna tvetydighet
framkommer ocksa starkt i svaren frin respondenterna. De flesta respondenter
upplever den hogsta chefen inom den foérvaltning de arbetar inom som den
hogsta ledningen (férvaltningsledningen och forvaltningsdirektoren) — alltsa
varken politikerna som fattar besluten fér forvaltningen eller tjinstemidnnen som
arbetar hégst upp inom Géteborgs Stads tjdnstemannaorganisation.

— Med ledningen tanker jag pa forvaltningsledningen har faktiskt.
Birgitta

Gemensamt for alla respondenter dr att de i férsta hand utgar fran sin egen enhet
och forvaltning. Vildigt fa pratar explicit om Go6teborgs Stad som organisation 1
sin helhet. Nirhet verkar saledes vara en viktig faktor nir det kommer till hur
enhetscheferna ser pa organisationshierarkin. Somliga pekar dock pa att det
ytterst dr en politiskt styrd organisation, men ofta fOrst efter att fragan diskuterats
ett tag.

— Ja, men dd dr det faktiskt politiken. Det dr de som fattar besluten om exempelvis
védra riktlinjer.
Erik

6.7.1 Den egna forvaltningen kommer forst

Den som utifrin ett organisationsschema inom staden skulle betraktats som
hoégsta chef pa tjinstemannaniva, Stadsdirektoren, har respondenterna knappt
nigon kontakt med alls. Det verkar inte heller sirskilt viktigt f6r respondenterna
att ha det. Detta kan i férlingningen tyda pa att organisationen rent operativt ar
vildigt decentraliserad. Eftersom Goteborgs Stad arbetar efter en tydlig
linjestruktur blir det ocksa naturligt f6r enhetscheferna att i huvudsak ha kontakt
med sin nirmsta chef, alltsa omrddeschefen och méjligen sektorchef, som i sin
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tur for kommunikationen uppat. Detta befdster den diskurs som finns gillande
skillnad pa ledning och ledare — att ledarskap dr nagot subjektivt som kriver
anstilldas tillit och foértroende. Draget till sin spets innebidr det att en
organisatoriskt bestimd och uttalad ledning foljer man f6r att man maste medan
en ledare foljer man f6r att man vill (Alvesson och Sveningsson 2010).

Respondenternas nagot ensidiga fokus pa den egna enheten och férvaltningen
kan tolkas som att det existerar en tydlig arbetsdelning, vilket ocksa dr nigot som
kiannetecknar en strukturell organisation. Det resulterar oftast 1 suboptimering: att
fokus ligger pa enhetens egna mdlsittningar istillet f6r det stérre uppdraget
(Bolman och Deal 2012, s. 82).

Det kan dven ha att géra med organisationsidentitet- och kultur. Med
organisationsidentitet menas den mer eller mindre gemensamma uppfattningen
om organisationens sirart, alltsi vad som gor just Goteborgs Stad unikt. Det
handlar till mangt och mycket om insikter kring vem man dr, vad man star fér
och hur det skiljer en fran andra (Alvesson 2015, s. 53). Att forsta och hantera
det i en stor organisation likt Goteborgs Stad kan vara svart och dirfor dr det
torstaeligt att enhetscheferna i hogre utstrickning identifierar sig med sin enhet
och forvaltning.

6.8 Ledningens uppgift och egenskaper

Att tjinstemannaledningen 4r viktig inom Géteborgs Stad ér tydligt. Eva menar
att det inte gar att tinka pd en organisation utan en ledning.

— Hur skulle en organisation kunna fungera utan den higsta ledningen? Det gar inte
tror jag utan man maste alltid ha en ledare i alla organisationer. Jag kan inte ens
tanka mig in i hur det skulle vara om man inte hade... det hade nog inte fungerat
sdrskilt lange, utan da hade det brutits loss och sa hade det skapats. Sa tror jag att
det blir inom alla organisationer och alla verksambeter: det maste vara ndagon eller en
grupp som ar sjilva ledningen.

Eva

Ledningens uppgift beskrivs av manga respondenter som att ge tjinsteminnen de
ritta forutsittningarna for att kunna utfora sitt arbete.

— Forvaltningsdirektiren ska se till sa att vi har det vi behover for att kunna utfora
vart arbete och de uppdrag som vi far.
Birgitta
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I det ingar ocksa styrning, som Karl papekar.

— Det dr ledningen som ska styra organisationen och leda skeppet liksom, och skapa
forutsattmingar for de andra cheferna for att gora jobbet.
Karl

Aterkommande beskrivningar frin respondenterna ir att ledningen ska sta for
mycket av det strategiska tinkandet och att de ska skapa ordning och vilja
riktning for organisationen. Ledningen ska alltsa leda, men hur gér de det bidst?
Tillsammans menar respondenterna att det finns tre huvudsakliga egenskaper
som ir viktiga hos en ledning for att de som chefer ska kinna sig néjda: tydlighet,
lyh6rdhet och nirvarande.

Tydlighet
Ledningen ska vara tydliga: bade i vad de gbr och varfér, men dven gentemot
vara respondenter — alltsd stadens chefer.

— De ska vara tydliga i vad organisationens uppdrag ar, och att det inte blir snabba
vaxlingar i det utan att det ar ett langsiktigt tank i det.
Eva

Ledningen ska ocksa kunna ge raka svar och sta f6r de beslut som tagits och det
maste finnas en transparens kring de beslut som tas, menar respondenterna.
Ytterligare en aspekt som respondenterna framhaller dr att ledningen maste vara
tydliga hela vigen fram; det ricker alltsd inte att enbart skicka ut information eller
ett budskap utan det dr minst lika viktigt att férsikra sig om att mottagarna
torstatt det som kommunicerats och delar en liknande bild. Som en respondent
menar, sd handlar det ytterst om att inte ndja sig med att enbart skicka ett mail
och tinka att det har mottagits, utan det krivs ocksa att man tinker flera varv
extra: har man verkligen fatt det, list det och sedan forstatt sjidlva innehallet? Sker
inte denna process dr det litt hint att missforstaind och otydlighet uppstir och
Karin betonar dven vikten av att uttrycka sig tydligt.

— Det dr ju tydlighet, att man tinker pi hur man uttrycker sig. Aterigen det hir med
kommunikation, att man inte siger “det beror pa” eller “kanske sabdr” utan att
man ar “sahdr gor vi” eller “sabar gor vi inte”, att det ar den tydligheten i det. Och
att alla far ungefir samma information samtidigt, sa det inte blir sa att ndgon far
information tre dagar innan alla andra och sa har alla lite olika tankar kring det.
Karin
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Erik, liksom flera andra, menar att denna tydlighet dven giller ledningens
torvintningar pa honom och hans uppdrag.

— Men det dr ocksa att de dr tydliga vad som dr mitt wppdrag och vilka

forvantningar de har pa mig. Sa tanker jag. Och att de sedan dar lyhirda for vad jag

kan prestera och nar jag kan gora.

Erik

Lyho6rdhet
Att ledningen idr lyh6rd och verkligen lyssnar in organisationen och cheferna
beskrivs som en vildigt viktig egenskap. Det handlar om allt fran att plocka upp
missndje fran verksamheterna och cheferna till att ge bekriftelse pa att man har
lyssnat.

— Lyhordbet handlar om att man verkligen lyssnar pa alla och att man far en

Jfeedback pa att man bar blivit yssnad pa. Det behover inte vara att man far som

man vill men ddremot far bekrdftat: ‘jag har hort vad du sagt och ndr jag tolkar vad

du sdger later det sabdr”, och sa tar man med sig det liksom.

Karin

Nirvarande
Slutligen menar respondenterna att det dr oerhért viktigt med en nirvarande
ledning. Det handlar i flertalet fall mer om upplevd kinsla av nirvaro, som kan ta
sig 1 uttryck 1 allt fran att vara synlig och besoka verksamheten till att visa intresse
och regelbundet kommunicera ut mot verksamheten. Anna tror att det dr nagot
som alla medarbetare hade uppskattat.

— Jag tror att alla medarbetare uppskattar nar de hogre cheferna visar sig ute och att
medarbetarna sjdlva far berditta om sitt arbete.
Anna

Respondenterna tycks peka ut egenskaper hos ledningen som de menar dr viktiga
dven hos dem sjilva i rollen som ledare och chef. Det ir enligt respondenterna
inte stora gester som krivs fOr att som chef eller ledare synliggéra och bekrifta
sina anstillda.

— De anstillda uppskattar en narvarande chef. [---] Det dr mycket symbolik i det.
Omz inte symbolik sa atminstone att chefen dr dir pa plats, det dr inte sjalvklart
ldangre.

Karl

Andra respondenter berittar om hur de med relativt smd medel forsoker
torkroppsliga ett nirvarande ledarskap, didr mycket handlar om att gora saker som
kanske inte nédvandigtvis krivs av dig i rollen som chef. Sadana handlingar kan
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vara att ta sig tiden att skriva veckobrev dir inte bara den absolut nédvindiga
informationen och paminnelser delas ut utan dven positiv feedback. Det kan dven

vara som Margareta gor, att hon hilsar pa sina anstillda varje morgon.

— Jag jobbar vildigt mycket med nérvarande ledarskap och jag tror ju att det dr det
bista. Sa att mycket av min kommunikation bestar av att — om vi borjar med mina
medarbetare — det dr att jag gar upp till enbeten varje morgon och jag gar upp till dem
innan jag gar hem for dagen, for att stimma av och for att bekanta mig och for att de
ska kdnna att Vi dr ett team. Att det inte finns ndagon grins mellan dem och mig som
enhetschef. Sd att de ska kdnna fortroende, bli bekrdftade och bli sedda.

Margareta

6.8.1 En viktig ledning med symboliska egenskaper

Ledningen inom Goteborgs Stad beskrivs spela en viktig roll f6r det strategiska
arbetet och kan genom sitt ledarskap styra organisationen i ritt riktning. Det ér
svart att tydligt urskilja vilken av Mintzbergs tre ledarroller som gor sig gillande
tor Goteborgs Stads ledning. Respondenterna beskriver en blandning av en
beslutsfattande och en informativ ledare: de ska fatta beslut och vara tydliga med
dem samt sta fOr resursférdelning inom forvaltningarna, men dven férmedla
information, skéta omvirldsbevakning och arbeta strategiskt (Mintzberg 1973, s.
92-93). Aven om politikerna ibland pekas ut som ansiktet utit fér organisationen
— vilket 4r den interpersonella ledarens roll (Mintsberg 1973, s. 92-93), och i
grund och botten dr den beslutsfattande instansen, sa beskrivs varken politikerna
eller tjinstemannaledningen som den enskilt viktigaste instansen eller ledningen
tor Goteborgs Stad. Det tycks mer handla om kollektivet av individer 4n enskilda
individer, dir alla drar sitt stra till stacken. Respondenterna pekar dven ut att
ledarskap i mangt och mycket dr en symbolisk egenskap eftersom de tillskrivs
ndgot mer inspirerande egenskaper, som att skapa mening till organisationens och
chefernas eget arbete (Bolman och Deal 2012, s. 44).

Detta till trots, sa dr och beskrivs Goteborgs Stad som en oerhdrt hierarkisk
organisation. Problematiken med att vara en stor och hierarkisk struktur dr att
organisationen litt tenderar till att bli tungrodd. Med de tydliga strukturerna
medféljer ocksd vissa férutsittningar f6r hur kommunikationen kan se ut, vem
som kan kommunicera med vem och hur snabbt detta kan ske (Strid 1999, Heide
et al 2012, s. 125). Det dr svart fr en ledning att vara tydlig i kommunikation till
de anstillda nidr den i majoriteten av fallen madste ga linjevdgen och
kommunikationen dirmed hamnar pd omvigar kanske bdde en och tva ganger
innan den ndr sin slutgiltiga destination. Detta stiller 1 sin tur héga krav pa
transparens och tydlighet i den interna kommunikationen. Respondenterna ar vil
medvetna om att det vore omdjligt f6r samtliga anstillda att ha direkt kontakt

48



med hogsta ledningen, det vore inte ens mdjligt att alla stadens chefer hade det.
Diremot dr det en annan sak att acceptera och ha forstaelse for beslut som
fattats, dven om man inte haft direkt inflytande. Detta kinns igen 1 hur
respondenterna betonar vikten av nirvaro och synlighet, att ledningen visar ett
genuint intresse for de olika verksamheterna. Det spelar da mindre roll hur
intresserade ledningen faktiskt dr i verkligheten men diremot maste de upplevas

vara genuint intresserade.

Men, precis som i studien fran White, Vanc och Staffords (2009) tycks det alltsd
handla mer om den upplevda kinslan av nirvaro 4n hur det faktiskt dr. Det
viktigaste for den studiens respondenter var kinslan av att ha personlig kontakt
med ledningen. Denna upplevda kinsla gir att applicera pd samtliga tre
egenskaper som vira respondenter pekat ut som viktiga fér en ledning, savil
nirvaro som tydlighet och lyh6rdhet.

6.9 Ledningens kommunikation roll: slutsatser

Ledningens primira roll upplevs enligt cheferna vara att styra organisationen och
skapa de ritta forutsittningarna fér de anstillda. Cheferna férvintar sig att
ledningen idr tydlig, lyhérd och nirvarande och att det genomsyrar all

kommunikation fran ledningen.

Den formella ledningen ir till 6vervigande del inte den ledning respondenterna
relaterar till. De ser istillet forvaltningsledningen som sin hégsta ledning.
Ledningens frimsta uppgifter dr att tinka strategiskt, styra och férse cheferna och
6vrigt anstillda med ritt mojligheter till att utfora sitt arbete. Utav Mintzbergs tre
ledarroller 4r det framforallt de mer strukturella som existerar, alltsi den
informativa och den beslutande ledningen (Mintzberg 1973, s. 92-93). Det som
efterfragas av cheferna ér tydlighet, lyhérdhet och nirvaro fran ledningen. Dessa
egenskaper dr desamma som cheferna sjilva uppger sig efterstriva och utdva 1 sitt
ledarskap gentemot sin enhet. Dir innehar kommunikationen framférallt en mer
symbolisk funktion som frimst handlar om att ge mening till arbetet (Bolman
och Deal 2012, s. 44).

Vidare har inte cheferna nagon direktkontakt med den formellt hogsta ledningen
mer dn 1 undantagsfall men vill 4nda fa nagon upplevd kinsla av nirhet. Precis
som Tourish och Robson (2006) papekat upplevs det inte som att dialog och
teedback uppmuntras. Respondenterna menar dven att pa grund av den struktur
som finns, sd férindras kommunikationen litt pa vigen.
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7 Slutdiskussion

Under denna del kommer studiens sammanlagda slutsatser att presenteras utifran syftet.
Avsiutningsvis redogor vi for egna tolfningar och reflektioner vad galler studiens resultat,
tillvigagangssatt samt forslag pd fortsatt forskning inom omrddet.

Syftet med var studie var att underséka hur forsta linjens chefer uppfattar den
interna kommunikationen inom Géteborgs Stad och ledningens kommunikativa
roll. Bakgrunden var att amnet dr nagot férbisett inom forskningen men har hog
samhillelig relevans di kommunala sektorn star fér en femtedel av Sveriges
arbetskraft samt dr en demokratisk institution som spelar en viktig roll i
minniskors vardag. Genom tio kvalitativa samtalsintervjuer har vi kommit fram
till den primira slutsatsen att Goteborgs Stad har en tydligt hierarkisk struktur
som paverkar den interna kommunikationen och dven relationen till ledningen.

7.1 En blandning av modernt symbolisk och
traditionell struktur

Vi menar att Goteborgs Stad tycks befinna sig 1 ett grinsland mellan en modern
och en traditionell organisation och uppfattar det som att organisationen ror sig
mot en mer modern sidan. Det blir som tydligast i kommunikationen och
ledarskapet dir respondenterna berittar om och betonar drag si som
malstyrning, nitverk och att information sprids till manga (Simonsson 2002). Det
stora upphovet av regler, roller, policys och byrakrati — vilket kinnetecknar det
strukturella perspektivet, stills mot en stark kultur, en mer symbolisk ledning och
en tydlig efterfraigan pa 6kad dialog, vilket motsvarar det symboliska perspektivet
(Bolman och Deal 2012). Samtidigt som dessa organisatoriska spdnningar
existerar, sa dr och forblir hierarkin stark. Detta tar sig framférallt uttryck i den
berémda linjevigen.

Om dn nagot motsigelsefullt, sd uppfattar dessutom vara respondenter ledarskap
som ndgot som ser likadant ut pa alla nivaer: savil hos dem sjilv som den hogsta
ledningen. De gor ingen skillnad pa chef, ledarskap och hogsta ledning —
atminstone inte vad giller kvalitéer och egenskaper, trots denna starka hierarki.
Diremot menar respondenterna att dessa egenskaper inte maste uttryckas
likadant pa de olika nivaerna. Som f&rsta linjens chef dr det viktigt att vara fysiskt
synlig och nirvarande for att skapa en gemenskap. Ledningen behdver snarare
bara synas. Det ligger dock en problematik i att respondenterna efterfragar mer
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synligheten frin ledningen ndr strukturen ser ut som den gbr. En av vira
respondenter beskrev sjilv denna problematik vildigt bra.

— V77 pratar vildigt mycket om att vi dr en bierarkisk organisation men vi vill
inte vara det — vi vill att besluten ska tas langt ut i organisationen Da blir det
lite dubbelt om vi har en ledning som tar vildigt mycket plats och liknande, sa
aterigen dr det en komplex fraga. Samtidigt tror jag att visa sitt intresse i en
organisation, det behover inte betyda att man forstarker en hierarkisk bild av
organisationen utan jag tror att det dnda kan vara bra.

7.1.1 Hierarki - ett nodvandigt ont?

Det leder oss till en av studiens intressanta insikter; att denna hierarki och strikta
linjestruktur inte nédvindigtvis uppfattas som nagot negativt av respondenterna.
Tvirtom far vi kinslan av att den 1 manga fall ses som en nddvindighet och ett
satt att effektivisera verksamhetens arbete. Detta kanske inte borde forvana allt
tor mycket da offentlig sektor ofta beskrivs som formell och strukturell (Lind och
Ivarsson Westerberg 2011, s. 14-19) Men med tanke pa det grinsland som
Goteborgs Stad sa uppenbart befinner sig i — fran att varit en tydligt traditionell
organisation till att alltmer réra sig mot att bli en mer modern organisation — far
vi kinslan av att forindringsbendgenheten maste finnas i atminstone nagon del av

organisationen.

Denna pagdende forindring leder saledes till fragan huruvida organisationen ér
mogen att ta steget mot att helt och hallet bli en modern organisation eller inte.
Kan det vara sa att kommunens unika férutsittningar, med lagstiftning och vissa
plikter gentemot medborgarna, omoijliggér att man kan stilla om till en
kommunikation som genomsyras av dialog och meningsskapande?

Bolman och Deal (2012, s. 92) menar att det finns vissa strukturella imperativ
som kan férklara varfér en organisation ser ut ett visst sitt och att det har att
gbra med miljén som organisationen dr verksam inom. Det dr mojligt att den
milj6 Goteborgs Stad befinner sig 1 gér att en ndgot mer strukturell organisation
ir att foredra. Om saker och ting sker pa ett formaliserat sitt dr sannolikheten
hogre for att dess kvalité haller mattet eftersom det da kan ske firre
standardavvikelser. Det finns dessutom helt uppenbart en viss ridsla for att det i
en sa stor organisation som Goteborgs Stad skulle leda till kaos och oreda. Manga
offentliga verksamheter betonar vikten av en formell ordning med férklaringen
att de vill hellre undvika fel dn att gora ritt (Alvesson 2015, s. 171). Med tydliga
hierarkier dr det dven litt f6r utomstaende att utkrdva ansvar.
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Detta mirks inte minst av det faktum att flera respondenter efterfragar okad
tydlighet och information, inte minst kring den interna kommunikationen. For att
vara en sia pass strukturell organisation upplever vi att den interna
kommunikationen dr férvanansvirt ostrukturerad. Det dr tydligt att all
kommunikation ska firdas linjevigen men det dr desto svarare att veta exakt vad
som ska kommuniceras, vilka kanaler som ska anvidndas nir och wvad
kommunikationen i slutindan ska leda till. Det finns helt enkelt ingen manual {f6r
detta, vilket respondenterna alltsa ser som problematiskt.

Att det sa tydligt saknas struktur gillande den interna kommunikationen skulle
kunna ses som en méjlighet, men déd krivs det att de anstillda — och i synnerhet
cheferna — far de ritta fOrutsittningarna fOr att kunna hantera
kommunikationsarbetet pa ett effektivt sitt. Idag saknas bade kompetensen och
resurserna for att verkstilla en kommunikation som bidrar till 6kad dialog, trots
att det efterfragas — liksom 6kad tydlighet.

Vi tolkar detta som att forindringsbenigenheten som finns verkar komma
uppifran och att den inte har férankrats tillrickligt vil hos forsta linjens chefer.
Vi tror ocksa att det kan vara en uppfattning som finns bland cheferna, att 6kad
struktur leder till Okad tydlighet, och tolkar det som att det har med
organisationens kultur att gora. Precis som Alvesson (2015) skriver, sa ar kulturen
djupt férankrad i traditionen och om traditionen dr hierarki, struktur och
formalisering kommer det att utvecklas ritualer kring just detta. Med andra ord:
dven om strukturen har bidragit till att skapa denna kultur, sa dr det kulturen som
nu befdster strukturen och for att kunna fullfélja denna forindring maste
Goteborgs Stad borja i ritt dnde.

7.1.2 Samma problem - olika forutsattningar

Ett av vara grundantaganden infér denna uppsats var att privat och offentlig
verksamhet skiljer sig at och att detta boér ta sitt uttryck i den interna
kommunikationen. Efter att genomfdrt denna studie rader det fér oss ingen
tvekan om att forutsittningarna for privat och offentlig verksamhet ser helt skilda
ut. Diremot dr de problem som beskrivs inom Gé6teborgs Stad nér det kommer
till internkommunikationen inte sirskilt annorlunda 4n det som inom tidigare
torskning och litteratur pekas ut som kommunikativa utmaningar.

Simonssons studie genomférdes pa ett privat foretag och en av slutsatserna var
att ju fler led kommunikationen maste vandra, desto mindre dr sannolikheten att
den kommer fram ofdrstord eller icke-férindrad (Simonsson 2002). Tourish och
Robsons studie vittnar om att kommunikation, sirskilt negativ sadan, inte
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uppmuntras att foras upp till ledningen (Tourish och Robson 2006). White, Vanc
och Staffords undersékte hur anstillda pa ett amerikanskt universitet upplevde
organisationens informationsfléde och menade att det faktiska avstindet mellan
anstilld och ledning spelade mindre roll — det visentliga var hur det uppfattades
(White, Vanc och Staffords 2009). Alla dessa problem har vi dven hittat tecken pa
1 var studie.

Problematiken tycks med andra ord i mangt och mycket vara densamma.
Diremot tror vi att det krivs olika 16sningar f6r att komma till botten med dessa
kommunikativa utmaningar da det dnda ér avsevirda skillnader mellan privat och
offentlig sektor, sirskilt vad avser deras férutsittningar och grundliggande syfte.

Vi tror dock att alla organisationer tjdnar pa att ha en plan for sin interna
kommunikation med ett vil formulerat syfte samt tydlighet kring vilken funktion
den siledes bor fylla. Vi tror inte att det nédvindigtvis krivs mer struktur och
6kad formalisering fOr att utveckla en intern kommunikation som tillgodoser
organisationens och de anstilldas behov. I grund och botten handlar det om vad
man forvintar sig kunna fa ut av savil organisationen som kommunikationen.
Om dessa forvintningar inte Overensstimmer tror vi att risken for en generell
osikerhet och otydlighet 6kar vilket da kommer att paverka organisationens
framgang eftersom den interna kommunikationen och ledarskapet spelar en sa
avgorande roll i detta.

7.2 Reflektioner kring studien

Vir studie dr att se som en fallstudie inom dmnet organisationsteori och
kommunikation. Vi har lyckats bekrifta viss problematik som tidigare forskning
har utkristalliserat och vi har dven hittat ett resultat som var nagorlunda
torvantat, nimligen att organisationens struktur och kommunikation ar just
strukturell och hierarkisk. Diremot dr vi foérvianande Gver det faktum att
Goteborgs Stads ledning pekas ut som sa pass betydelsefulla f6r organisationen.

Aven om vart resultat ir avhingt pi organisationens struktur — och alla
organisationers struktur dr unik, kan det dnda ge en fingervisning om hur
kommunikation kan se ut inom kommuner. Det ar givetvis viktigt att vara
6dmjuk gentemot resultatet i var studie dd det baseras pa hur tio chefer av flera
tusen upplever och uppfattar den interna kommunikationen och ledningens roll.
Ett annat urval av respondenter hade kunnat ge ett annat resultat och pa samma
sitt hade sjilva tillvigagangssittet for urvalet kunnat vara mer till var férdel. Nu
genomférdes primirt ett referensurval vilket gjorde att vissa respondenter inte
uppfyllde alla vara kriterier och en respondent fick sdledes strykas pd grund av

53



detta. Om vi sjilva hade haft 6kad kontroll 6ver urvalet hade sidana misstag
kanske kunnat undvikas.

Vi tror dven att andra metoder, till exempel observationsstudier eller
fokusgrupper, hade kunnat ge en annan intressant aspekt till vart valda dmne.
Om fokusgrupper anvints skulle var roll som intervjuare och forskare varit nagot
dimpad vilket hade skapat en annan dimension av samtalets dynamik och
respondenterna hade dven kunnat diskutera saker gemensamt for att komma
fram till nagon form av konsensus. Vi kidnner oss dock n6jda med var studie och
dess resultat da var ambition var att fa en Okad fOrstaelse for forsta linjens
chefers egna uppfattningar kring den interna kommunikationen. Genom vir
valda metod anser vi oss ha lyckats besvara studiens syfte.

7.3 Forslag pa fortsatt forskning

Med tanke pa den lucka som finns nir det kommer till att underséka kommuner
utifran ett kommunikationsperspektiv. uppmuntrar vi till att liknande studier
genomfoérs. Under var studie uppdagades det sig dven att det kan finnas en viss
problematik inom kommunal verksamhet da de till syvende och sist har tva skilda
ledningar att foérhalla sig till: den politiskt beslutande samt den operativt
verkstillande tjinstemannaledningen. Kan detta ha nagon konsekvens for den
interna kommunikationen? Det vore dven intressant med en komparativ studie
dir respondenter frin bade privat och offentlig sektor fir svara pa liknande
fragor kring den interna kommunikationen och ledningen. En sidan studie hade
kanske kunnat uppfatta potentiella 16sningar till de kommunikativa problem som
organisationer stills infér. En mer 16sningsorienterad studie hade ocksa kunnat
bidra positivt till forskningsfiltet och férstaelsen f6r organisationer.
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Bilaga 1 — Missivbrev

Hej X!

Mitt namn dr Hanna Lindquist och jag skriver just nu kandidatuppsats i medie-
och kommunikationsvetenskap vid Géteborgs Universitet. Jag och min
uppsatskollega Jennie Monié har varit i kontakt med kommunikatéren i [din
forvaltning] som vidareférmedlade dina kontaktuppgifter.

Vi undrar om du skulle kunna tinka dig att medverka i var studie genom en
intervju. Studien har som syfte att underséka internkommunikationen inom
Goteborgs Stad, med fokus pa ledningen. Det finns inga ritt eller fel svar pa vara
fragor, utan vi dr intresserad av just din uppfattning och upplevelse av
internkommunikationen. Inga férberedelser krivs, och du erbjuds sjilvklart
konfidentialitet.

Intervjun kommer att ta ca 45 minuter och genomférs med antingen mig eller
Jennie. Vi kan ses pa den plats som passar dig bist och dr vildigt flexibla vad
giller tid pa dagen. Dock ser vi girna att intervjuerna genomférs under veckorna
48 och 49. Det hade varit till stor hjilp om du kunde medverkal!

Aterkoppla girna si snart som méjligt, och hér av dig om du har nagra fragor.
Vira kontaktuppgifter finns hir nedan.

Vinligen,

Hanna Lindquist
[mejl]
[telefon]

Jennie Monié
[mejl]
[telefon]



Bilaga 2 - Intervjuguide
A: Introduktion

1. Presentation av oss och uppsatsens syfte:
att undersika hur forsta linjens chefer inom Goteborgs Stad uppfattar den interna

kommunikationen och ledningens kommunikativa roll.

2. Respondentens roll/intervjuns syfte
Under intervjun dr jag intresserad av hur Du uppfattar den interna kommunikationen och
dina dsikter kring den. Det finns inga rdtt eller fel. Du dr alltsd inte vald som representant

utan det dr din unika beskrivning jag soker.

3. Kommer att spela in. Ljudfilen sparas atminstone tills uppsatsen ar

godkind. OK att min uppsatspartner lyssnar pa intervjun?

4. Kan komma att citera men under konfidentialitet. Uppsatsen blir publik nir

den ir godkind. Om du angrar din medverkan, hor av dig.

5. Intervjupersonen far niar som helst lata bli att svara eller limna intervjun

utan att beratta varfor.

6. Viktigt att vi héller oss till imnet. Jag som intervjuare kan darfér avbryta

om vi kommer in pa ett sidospar.

7. Intervjuns upplage: férst organisation, sedan intern kommunikation,

slutligen den hogsta ledningen.



B: TEMA 1 ORGANISATIONEN

Fragestallning:
Hur upplever cheferna organisationens struktur, med avseende pa

kommunikation?

Inledningsvis téinkte jag stilla lite fragor om organisationen, sa att vi far en battre dversiket

dver Gateborgs stad och din roll inom organisationen.

1. Kan du beritta lite kort om dina arbetsuppgifter?

2. Hur skulle du beskriva organisationens struktur?
a)  Var befinner du dig i denna struktur?
(antal chefer, hierarki, mellanchef, forsta linjens chef)
b) Kan du beskriva kommunikationen — hur ser flédet ut?
c) Finns det nagot som du anser vara sirskilt utmirkande just f6r

Goteborgs Stads struktur och kommunikation?

3. Finns det négra riktlinjer f6r hur ni anstillda ska kommunicera med
varandra?

a) Formella/informella?

b) Finns det nigon instans/nivd som det dr enklare att nd?

c) Finns det nagon som ir svarare?

4. 1 vilken utstrickning upplever du att du har inflytande?

(organisationen i helhet, férindring, forbattring, mal, styrning, bade uppat och
nerat.)

a) Hur gir du i sadana fall tillviga?

b) Hur upplever du att det fungerar?

5. Vad tycker du ir positivt med organisationens struktur?



C: TEMA 2 KOMMUNIKATIONENS FUNKTION

Fragestallning:

Hur uppfattar cheferna den interna kommunikationens funktion?

1. Vad tinker du pa spontant nir jag siger “kommunikation” — vad betyder
det f6r dig?
a) Kan du ge exempel pa bra kommunikation?

b) Exempel pi dilig kommunikation?

2. Hur ser den interna kommunikationen ut inom Goéteborgs Stad? Beskriv

kort.

a) Anser du att det finns nagon som har ett huvudansvar vad giller att sprida
intern information?

b) Med tanke pa att du verkar inom en offentlig verksamhet sa finns det
vissa regler, krav och lagar att forhalla sig till. Upplever du att det paverkar

den interna kommunikationen?

3. Den interna kommunikationens funktion.
a) Vilken funktion har kommunikation 1 det dagliga arbetet?
b) Vilken funktion har intern kommunikation i det 6vergripande,

organisatoriska arbetet?

4. Ardu n6jd med den interna kommunikationen idag? Bade innehall och

kanaler. (Vad kan forbittras?)



D: TEMA 3 DEN HOGSTA LEDNINGEN

Fragestallning:

Hur uppfattar cheferna ledningen och dess kommunikativa roll?

1. Vilka upplever du dr den hogsta ledningen inom Goteborgs stad?

a) Paverkas det dagliga arbetet av att det inom en kommun finns bade en
politisk ledning savil som en tjdnstemanna-ledning?

b) Har du ndgon kontakt med ledningen 1 ditt arbete? (Politisk och
tjansteman) Beskriv niarmare.

c) Vilken betydelse har ledningen f6r dig?

d) Vilken roll menar du att ledningen har inom kommunen?

(Interpersonell (ansiktet utat), informationshanterare, beslut)

2. Vilka egenskaper tycker du ér viktiga hos en ledning?
a) Vilka dr de viktigaste f6r att du ska vara n6jd?

b) Tycker du att Géteborgs ledning har dessa egenskaper?

3. Hur viktigt dr det att en ledning dr bra pé att kommunicera?

a) Vilken typ av kommunikation eller information far du fran Géteborgs
ledning idag?

b) Vilken typ av kommunikation vill du fi fran ledningen?

¢) Hur vill du fa den? (Kanal)

4. Upplever du att ledningen har ndgra forvintningar pa dig nir det giller
kommunikation?

a) Har du nagra férvintningar pa ledningen och deras kommunikation?

5. (Hur upplever du att ledningen hanterar den information som kommer

nerifran?)



E: Avslutning

EVENTUELLT:
I den bista av virldar, hur skulle du vilja att organisationen,

kommunikationen och ledningen fungerade?
1. Har jag missat att friga nagot?
2. Har du négot du vill tilligga, nigot du tinkt pa?

3. Da ir intervjun klar.
4. Ett stort tack for din medverkan!
5. Far vi ta kontakt med dig om nagot ir oklart och hur vill du isafall bli

kontaktad?

6. Vill du ta del av uppsatsen nir den ar fardig?



