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Abstract
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Syfte: Syftet med studien &r att undersoka hur medarbetare pa kulturskolan i
Uddevalla upplever och forhaller sig till sitt kommunikativa uppdrag och pa
vilka satt medarbetarna kan ses som ambassadorer for organisationen.

Teori: | uppsatsen presenteras ett teoretiskt ramverk som inbegriper strategisk intern
kommunikation, medarbetarskap, ambassadorskap och varumarke. Tanken
bakom ramverket &r att det bidrar till en forstaelse for hur medarbetaren kan
ses som en kommunikatdr och ambassador.

Metod: Studien ar kvalitativ och materialet bestar av fyra semi-strukturerade intervjuer
med medarbetare pa kulturskolan i Uddevalla. Den analytiska
abstraktionsstegen anvands som ansats i textanalysen.

Resultat:  Resultatet av uppsatsen visar att medarbetarna upplever kommunikationen som

viktig och komplex. Medarbetarna tanker sig att kommunikationen kan spela
en central roll for att lyckas med organisatoriska mal men att de tycks sakna
professionell kompetens inom omradet. Malgrupper som upplevs svara att na
ar tonaringar. Har spelar sprakbarridren en tydlig roll och det tycks svart att
kommunicera med elever och foraldrar som har bristande kunskaper i svenska.
Enklare malgrupper &r barn och deltagare som redan gar i kulturskolan. Vidare
visar resultatet att det finns goda forutséttningar for verksamheten att nyttja
ambassadorskap som en strategisk resurs. Medarbetarna tar sig garna rollen
som ambassador dven om det finns motsattningar i det riktade uppdraget att na

nya deltagare.



Forord

Clients do not come first. Employees come first. If you take care of your
employees, they will take care of the clients.

- Richard Branson

Det & med en stor portion gladje som den hér studien har forfattats. Det var i en turbulent
period — coronakrisen — som studien féardigstélldes. Tro, hopp och tvivel &r tre beskrivande
ord som kan ségas kanneteckna den har terminen. Nu har dock de graa vinterdagarna lamnat

plats for prunkande natur.

Jag vill tacka min handledare for givande samtal, om allt fran lingvistik till din konstruktiva
kritik. Jag vill ocksa tacka Mats Heide som &r professor i strategisk kommunikation for att
han svarade pa mitt mail (samma kvall) och delade med sig av sin kunskap — vilket var till

hjalp i studiens upptakt.

Och saklart tusen tack till de trevliga och engagerade medarbetarna pa kulturskolan. Jag riktar
ocksa ett stort tack till enhetschefen for den har mojligheten att fa stifta bekantskap med er
alla. Det har skankt mig lardom — inte minst om kultursektorn.

Tack igen,

Johannes Lofgren
Goteborg, maj 2020
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1 Introduktion
1.1 Inledning

Kommunikationen har blivit allt viktigare i samhéllet. For offentliga verksamheter &r det inte
sallan som svara och komplexa mal ska forsoka nas, dessvarre oftast med begransade
resurser. Langtifran alla verksamheter har anstéallda kommunikatérer. Samtidigt visar
forskningen att en hog kommunikationskompetens hos medarbetare, chefer och ledning blev
alltmer efterfragat under 2010-talet (Dahlman & Heide, 2019, s. 134). Palm och Akerstrém ar
inne pa samma spar och foérklarar att alla organisationer och myndigheter &r i behov av flera
olika kommunikatorsroller (2019, s. 24). Dahlman & Heide (2019, s. 99) menar att alla
medarbetare i organisationen ska ses som strategiska kommunikattrer, men pekar samtidigt

pa att detta kommunikationsansvar ofta tas for givet.

Vidare ar standpunkten klar enligt samma forfattarpar (2019, s. 100); medarbetaren som
kommunikator &r ett outforskat falt samt ett outtalat &mne inom organisationer. Detta ar
problematiskt enligt dem eftersom medarbetaren generellt sett saknar utbildning i sitt
kommunikativa uppdrag. Det har kan ocksa ses som en paradox eftersom det ar medarbetarna
som genom sin kommunikation skapar organisationen (2019, s. 100). Och i en vérld av
komplexa och trubbiga mal — med begréansade resurser — kan man da undra varfor
medarbetaren som strategisk kommunikator och ambassador i mangt och mycket tycks

asidosattas.

Kulturskolan i Uddevalla har ingen kommunikator anstalld och har sparsam kontakt med den
kommunala och centrala kommunikationsavdelningen. Under forra aret initierades ett
Instagram-konto och de kommunikativa méjligheterna borjade alltmer 6ppnas inom
organisationen. Men det finns manga fragetecken enligt enhetschefen, exempelvis vad det de
facto verksamheten bor prioritera inom ramen for sitt kommunikationsarbete. Inte minst ér

fragan hur verksamheten ska na malgrupper aktuell.

| ett introduktionsmote i slutet av januari 2020 diskuterade undertecknad och enhetschefen pa
kulturskolan vilka kommunikationssvarigheter som verksamheten upplever och brottas med.

Det som utkristalliserades var behovet av att kunna kommunicera med befintliga respektive



nya malgrupper samt hur verksamheten rent kommunikativt ska verka och organiseras. Den
externa kommunikationen tycks ofta prioriteras och en tanke med den har uppsatsen ar att
forsoka ge evidens for att den interna kommunikationen &r en viktig grund for den externa.

Det &r i de externa motena och dialogerna som den strategiska interna inriktningen visar sig.

| den har studien undersoks hur medarbetare fran Kulturskolan upplever sin kommunikativa
roll och sitt ambassadorskap. Studien @mnar bidra till forskningsfaltet om medarbetaren som
kommunikattr och ambassador och darmed belysa kommunikationen ifran medarbetarens

horisont.

1.2 Bakgrund
I det hér avsnittet presenteras kulturskolan i Sverige och kulturskolan i Uddevalla. Syftet &r att

ge lasaren en bakgrund for uppsatsens kontext en bild éver kulturskolan i stort.

1.2.1 Kulturskolan i Sverige

Pa 1940-talet etablerades musikskolorna i Sverige, vilka var foregangarna till dagens
kulturskolor. Under 1980-talet nadde verksamheten sin kulmen och ar 1982 deltog 370 000
barn och unga i musikskolan. Musikskolan utvecklades fran 1980-talet och framat och
breddade kursutbudet och namnet andrades successivt fran musikskola till kulturskola.
Kulturskolan anses i dag vara viktig och spela en stor roll fér kommunernas
integrationsarbete. (SOU 2016, s. 53 & 58-69)

I Sverige bedriver 285 av landets 290 kommuner kulturskola. Verksamheten &r néstan
uteslutande kommunal och finansieras av kommunen, kulturradet och via deltagaravgifter.
Cirka en tredjedel av utbudet &r uppdrag (skolor) och den stérsta och resterande delen &r
frivilliga kurser. De storsta aldersgrupperna ar 9-11 ar (18 procent) och 12-15 ar (12
procent). Aldersgrupperna 3-5 ar och 2025 &r utgdr en mycket liten del av antalet deltagare.
De flesta kommunerna anger att det &r ko till verksamheten. Sett till riket finns det en
overrepresentation med elever som har foraldrar med eftergymnasial utbildning. Pa
motsvarande sétt finns det en underrepresentation hos elever med utl&ndsk harkomst.
(Kulturradet, 2018, s. 5-8 & 21).



1.2.2 Kulturskolan i Uddevalla

Kulturskolan i Uddevalla har elever och studenter i aldrarna 3-26 (Uddevalla kommun, 2020)
ar och bedriver enligt enhetschefen en traditionell kulturskola med @mnen sdsom musik (de
flesta instrument), dans, teater samt konst och form. Det ar i huvudsak frivilligt att deltaga.
Ibland hyr skolor in verksamhet fran kulturskolan, och kan pa satt ses som en obligatorisk

verksamhet.

Den storsta delen ar avgiftsfinansierad. Verksamheten finansieras &ven av kommunen och
Kulturradet (sorterar under Kulturdepartementet). Nar uppdrag bestalls fran olika skolor kan
de soka pengar hos kulturradet for att kulturskolan ska anordna verksamheten/kurserna.
Eftersom skolan salunda inte &r att betrakta som obligatorisk anvéands begreppen verksamhet

och deltagare istéllet for skola och elever.

Det finns cirka 950 elever fordelade pa 1200 elevplatser, vilket innebér att somliga elever gar
i en eller fler verksamheter. 250 av eleverna (cirka 20 procent) ar deltagare fran
utanforskapsomraden. Kurserna kan vara kortare kurser, alltifran prova pa-verksamhet till
fordjupningskurser. Ett riktat uppdrag verksamheten har ar att na deltagare fran
utanforskapsomraden. Uddevalla kommun ar en av 32 kommuner som far statligt stod for att
bryta segregationen. Har ses skolor och fritidsverksamhet som en framgangsfaktor for att

motverka segregationen. (Uddevalla kommun, 2019)

1.3 Syfte och fragestallningar
Syftet med uppsatsen ar att undersoka hur medarbetare pa Kulturskolan i Uddevalla verkar i

sitt kommunikativa uppdrag och hur de upplever sin och verksamhetens kommunikation.

Studien utgar fran féljande fragor:
e Hur upplever medarbetare sitt kommunikativa uppdrag?
e Vilka mojligheter och svérigheter upplever medarbetarna med att kommunicera? Ar
det nagra malgrupper som &r enklare eller svarare att na?

e Hur kan medarbetarna ses som ambassadorer?



2 Tidigare forskning

I det har avsnittet behandlas tidigare forskning. Forst presenteras en kortare
forskningsoversikt vilken foljs av tidigare forskningsresultat. Forskningsoversikten och den
tidigare forskningen som presenteras knyter an till den har studiens syfte och fragestallningar.
Sista delen i det har avsnittet utgors av en sammanfattning och positionering av den egna

studien och vad den kan bidra med till det aktuella forskningsomradet.

2.1. Forskningsoversikt

Forskningen inom strategisk kommunikation tycks kannetecknas av tva saker (Eksell &
Thelander, 2014, s. 17). Det forsta ar att &mnet ar ungt och det andra att &mnet har vunnit mer
mark och flyttat fram sin position. Amnet i sig &r flervetenskapligt (Falkheimer & Heide
2011, s. 14-21; 2013, s. 15) och forskarna kommer ofta fran discipliner som

organisationskommunikation, marknadskommunikation och public relations.

De fyra forskarna ovan menar att strategisk kommunikation ar en term som figurerar i olika
sammanhang: som praktik, &mne och kunskapsintresse. En definition av strategisk
kommunikation hamtas fran Falkheimer och Heide: en organisations medvetna
kommunikationsinsatser for att na sina mal.” (2011, s. 13). Den har definitionen inbegriper
alltsa att kommunikationen kan te sig olika men att syftet med kommunikationen ar att na

verksamhetens mal.

Det finns med andra ord olika sétt for vilken eller vilka typer av kommunikation som kan
anvandas for att na organisatoriska mal. Ett outforskat falt inom den strategiska interna
kommunikationen &r enligt Dahlman & Heide (2019, s. 7-11 & 99) organisationens
medarbetare som kommunikatorer och ambassadorer. Medarbetarna spelar har en avgdrande
roll for organisationens framgang. Darmed har det gjorts forhallandevis fa studier om
medarbetaren som ambassador och kommunikator. | nasta avsnitt presenteras aktuella
forskningsartiklar om intern kommunikation och medarbetare som kommunikatér och

ambassador.



2.2. Tidigare forskningsresultat

I forskningsprojektet Den kommunikativa organisationen (2018, s. 1-6 & 16-20) har
forskarna Heide, Andersson, Simonsson, Nothhaft och VVon Platen undersokt hur
kommunikation kan hjélpa en organisation att na sina malsattningar. | studien, som pagick
mellan aren 2014-2018 anvands enkat- och intervjustudier. Forskarna poangterar att studien
ar ett av de storsta forskningsprojekten inom strategisk kommunikation och
organisationskommunikation. Empirin harror fran av elva svenska foretag och offentliga

organisationer.

Forskarna fann att manga organisationer idag inser vardet av medarbetarna och deras
kommunikativa formaga, savél den externa som den interna. Vidare framhalls att
medarbetaren darfor alltmer ses som en ambassador for organisationen. Da ar det viktigt att
medarbetarna forstar pa vilka sétt de paverkar organisationens rykte och varumarke. Eftersom
medarbetarna moter olika intressenter &r det frdmst medarbetarna sjélva som utgor och

representerar organisationen. Citatet nedan ringar in forskarnas definition av en ambassador.

Den ideala ambassaddren internaliserar organisationens kommunicerade vision,
vardeord, varumarke och identitet till den grad att denne levererar och férkroppsligar

dessa i motet med intressenter. (2018, s. 19)

Forskarna kom ocksa fram till att en dnskvérd egenskap hos medarbetaren ar att denne forstar
hur den ska kommunicera. Detta ar nagot som chefer och kommunikatorer forsoker skola sina
medarbetare i. Samtidigt fann de att medarbetaren ofta har en god forforstaelse for
kommunikation. Darfor bor chefer och kommunikatorer konsultera, diskutera och forsoka
forsta sina medarbetare. Kommunikationen bor darfor ses som en strategisk resurs, vilken
forutsatter ett oppet kommunikationsklimat. Det senare syftar till att medarbetarna vagar

berétta vad de tycker, upplever och ké&nner.

Forskningsresultatet visar dven att medarbetarens forhallningssatt till ambassadorskap
paverkas av: (1) hur chefen/ledningen kommunicerar och agerar samt (2) vilken bild som
organisationens intressenter har av organisationen. Forskarna fann symbolvérdet av ledarskap

och att ledaren maste kommunicera pa ett trovardigt satt. Om organisationen upplevs i bra



dager &r det troligare att medarbetaren vill agera som ambassador. Slutligen tar forskarna upp
en annan aspekt av ambassadorskapet, ndmligen att det kan bli krdvande, att konstant agera
som ambassador. Exempelvis kan det vara diffust for medarbetaren att hantera

ambassadorskapet i privatlivet.

En annan studie &r av Falkheimer et.al. (2016), vilka har undersokt hur chefer och
medarbetare upplever strategisk kommunikation och kommunikatérer. Empirin utgérs aven
har av de elva organisationerna som studerades i den Kommunikativa organisationen (har var

dock inte forskningsprojektet fardigstallt &n).

Forskarna fann (2016, s. 91-97) att cheferna och medarbetarna anser att strategisk
kommunikation ar viktig for organisationen, dven om det finns en oklar uppfattning om vad
en kommunikator ar. Vidare fann de att kommunikatorer, chefer och 6vriga medarbetare har
likheter och skillnader i synsatten pa kommunikation. Har delas exempelvis tanken om att
kommunikationen ar viktig for organisationens framgang. En skillnad &r att de

yrkesverksamma kommunikatorerna anser att kommunikationen far for lite resurser.

Falkheimer et.al. (2016, s. 92-93 & 95-98) diskuterar ocksa att ett paradigmskifte tycks skett,
att kommunikation idag ar nagot mer komplext och viktigt for organisationen — &n mot
tidigare — da fokus snarare 1ag pa informationsspridning. Den kommunikativa organisationen,
som ett ideal, ses som nagot positivt for organisationen och samhallet. Forskarna menar att
den strategiska kommunikationen kan méjliggdra den kommunikativa organisationen. Citatet
nedan illustrerar vikten av att organisationens alla medarbetare kan ses som kommunikatorer,

och att de & med och (ater)skapar organisationen.

We regard strategic communication as a practice as something that involve many
organizational actors — managers, leaders and coworkers — which all act and
communicate strategically and thereby produce and reproduce an organization.
(Falkheimer 2016:94)

Resultatet av studien (2016, s. 98-100) visar ocksa att kommunikatoren sallan har en
definierad och strategisk roll inom organisationen. Manga chefer verkar satta likhetstecken

mellan kommunikatoren och den operativa nivan; det vill saga som informations/-



textproducent, hantera medierelationer och kanal-valjare (t.ex. Twitter, mail, tv etc.). Bara tio
procent av cheferna ser kommunikatéren som en kommunikatorsstrateg (fritt dversatt fran
communications management coach). Forskarna understryker darfor att den strategiska

kommunikationen snart kanske anses for viktig for att bara hanteras av kommunikatorerna.

I en annan studie av Andersson (2019B, s. 60—62) har medarbetares kommunikationsansvar
utforskats, dar en av standpunkterna ar att kommunikationsansvaret ar ett outforskat omrade.
Andersson forklarar att medarbetares kommunikativa formaga och kommunikationsansvar
beddms vara alltmer essentiella for organisationer. Han lanserar darfor sitt koncept ’employee
communication responsibility” (fritt dversatt till anstalld/medarbetares

kommunikationsansvar).

Andersson (2019B, s. 60-63) beskriver vidare i sin studie att medarbetarnas kommunikation
setts som nagot viktigt anda sedan 1990-talet. Har konstateras att medarbetarens
kommunikation har begransats och att denne manga ganger setts enbart som en passiv
mottagare av information. Andersson antyder att medarbetarens potential som strategisk

kommunikator for organisationen tycks negligerats.

Han lyfter ocksa medarbetarens betydelse for organisationen. Dels hjalper medarbetaren
organisationen att vinna konkurrensfordelar och na framgang, dels bidrar medarbetaren till
varumarket/organisationens rykte (inte minst i samband med kriser). Andersson tanker sig
ocksa att den kommunikativa organisationen implicerar att medarbetaren maste vara val insatt

i sin kommunikatorsroll och vara medveten om sitt kommunikationsansvar.

Anderssons (2019B, s. 70-73) resultat visar att ett 6ppet kommunikationsklimat &r viktigast
for anstalldas benagenhet till kommunikationsansvar. Den interna kommunikationen &r alltsa
viktig for att medarbetaren ska forsta sitt kommunikationsansvar. Andersson fann ocksa att
hur den narmaste chefen kommunicerar paverkar medarbetarens kommunikationsansvar.
Likasa paverkas medarbetarnas kommunikationsansvar av hur synlig och kommunikativ den
hogsta ledningen ar. Har foresprakas, menar Andersson, en kommunikativ, 6ppen, synlig
ledning. Vidare fann Andersson att utbilda medarbetarna i kommunikation &r betydelsefullt

men att frdgan om att ta ansvar ar en komplex och kontextuell foreteelse.



Samme Andersson (2019A, s. 702-703) har aven studerat hur medarbetare forhaller sig till
och upplever ambassadorskap. Metoderna som anvands i studien &r kvalitativa semi-
strukturerade intervjuer och fokusgrupper. Respondenterna arbetar saval i privata som
offentliga organisationer. En utgangspunkt i Anderssons studie &r att medarbetare ses som

viktiga (strategiska) kommunikatorer.

Medarbetare representerar organisationen internt och externt, vilket enligt Andersson bidrar
till organisationens varumarke. Ett av de vanligaste begreppen for att beskriva en medarbetare
som kommunikator ar just som en ambassador. Andersson argumenterar for att det gjorts fa

studier om ambassadorskap sett till hur medarbetare upplever rollen.

Andersson (2019A, s. 702-703) problematiserar aven ambassaddrskapet och utgar har fran
begreppen identitet och reflexivitet och menar att medarbetaren idag standigt omférhandlar
med sig sjalv. Ambassaddrskap kan darfor forknippas med social identitet enligt Andersson.
Individer forhaller sig namligen till olika roller och dessa konstrueras ofta i samband med
roliforvantningar. En roll som ambassador innebar alltsa mer an att leverera organisationens

varderingar och budskap — individen &r standigt reflexiv och férhandlar med sig sjalv.

Studiens resultat (2019A, s. 702 & 709-710) visar ocksa att medarbetare omfamnar
ambassaddrskapet nér de upplever att intressenter, kollegor och chefer forvéntar sig det av
dem (rollférvantningar). Ambassaddrskapet kan darfor ocksa innebéara en slags
identitetsforvirring, exempelvis kan en medarbetare behéva leverera nagot som denne inte
haller med om. Andersson diskuterar detta i termer som sjalvidentitet och arbetsidentitet. Man
blir ndgon som man inte vill vara. | synnerhet géller det har nar organisationen ar i en kris
eller har ett skamfilat rykte. Nagra av respondenterna i Anderssons studie beréattade bland
annat att de inte alltid berattar var de jobbar (ar anstallda). De flesta respondenterna menade

dock att man ska kunna hantera denna identitetsproblematik.

Andersson (2019A, s. 702 & 711-713) slar fast att medarbetarnas perspektiv bor beaktas i den
interna kommunikationen och att medarbetarens identitet till arbetsplatsen bor forankras for



att astadkomma ett gott ambassadorskap. Ledare kan fortydliga vad ambassadorskapet gar ut
pa genom att kommunicera organisationens varderingar, strategier, mal och varumarke.

En annan fordel med detta, forklarar Andersson, ar att medarbetarna far en forstaelse for att de
representerar organisationen, aven i det privata livet. Dock finns det organisatoriska skillnader
att beakta menar Andersson. Eftersom de immateriella vardena (som varumarke) harstammar
fran den privata sfaren, bor man inom offentlig verksamhet vara adaptiv och utga fran sina
organisatoriska forutsattningar. Andersson poangterar ocksa den moraliska fragan i

ambassaddrskapet, att man som chef tar hansyn till medarbetarnas privata livssituation.

2.3 Sammanfattning och positionering av den egna studien

De tidigare forskningsresultaten som presenteras utgar fran strategisk kommunikation och tar
utgangspunkt i medarbetaren. Strategisk kommunikation ses som ett verktyg for
organisationen. Ett satt for att lyckas med sina mal ar att utga fran medarbetaren som
kommunikat6or och ambassador. Detta forutsatter ett val fungerande kommunikationsklimat
vilket kan sagas grundas genom den interna kommunikationen. Pa sa satt visar resultaten fran
de tidigare studierna att den interna kommunikationen &r vital for att den externa
kommunikationen ska vara fruktsam. Ambassaddrskap och kommunikationsansvar ar inget

man kan ta for givet, utan nagot organisationen maste arbeta med.

Slutligen kan det sagas att ambassadorskap bygger pa att kommunicera vérden. | motet med
olika intressenter &r det ofta medarbetaren som avgor vilken bild som lamnas. Chefen och
medarbetaren maste vara dverens om vilka varden som ska kommuniceras. Denna
forankringsprocess tycks avgorande for hur organisationen uppfattas. Varumarket ar nagot

som medarbetarna och cheferna i mangt och mycket bygger upp eller raserar.

Den har studien tar avstamp fran den tidigare forskningen och utgar fran medarbetarnas
upplevelser av kommunikation. Studien kan ses som ett diskursivt bidrag till forskningen;

vikten av medarbetarens betydelse och dennes roll som kommunikatdr och ambassador.



3 Teoretiskt ramverk

I det har avsnittet presenteras teorier om medarbetarskap, medarbetare som kommunikator
och ambassador, varumarke och strategisk intern kommunikation. | den forsta delen —
medarbetarskap — laggs en viss betoning pa lararen: som medarbetare. Teorierna anses
lampade for studiens syfte och fragestallningar och anvéands och refereras till i studiens

analys.

3.1 Medarbetarskap

En central idé om medarbetaren eller medarbetarskap &r att det bidrar till organisationen och
dess framgang (Dahlman & Heide, 2019, s. 100-101; Falkheimer & Heide, 2013, s. 125;
Heide & Simonsson, 2016, s. 69; Miller, 2013, s. 54; Ruck, 2019, s. 50; Tengblad, 2006, s.
19) Heide och Simonsson menar att ’de anstéllda &r organisationen” (2016, s. 69) och att
medarbetarna saval dr sandare som mottagare av information. Ruck (2019), Heide och
Simonsson (2016) belyser begrepp som dialog, delaktighet och engagemang som centrala for

medarbetarna och deras arbete.

Heide & Simonsson (2016, s. 89-90) menar har att medarbetaren ska ses som ett subjekt eller
en aktiv kommunikator. I det post-heroiska ledarskapet2 handlar ledarskap om att involvera
medarbetarna. Medarbetarna ar medledare och ar alltsa med och leder organisationen. Dialog
ses har som mycket viktigt; det &r genom dialogmodellen som ledare och medarbetare,

tillsammans kan styra, utveckla och skapa organisationen och dess kultur.

Dahlman & Heide (2019, s. 101 & 120) och Tengblad (2006, s. 19) utgar fran ett
medledarskap. Begreppet syftar till att ledare och medarbetare & émsesidigt beroende av
varandra och ledarskapet respektive medarbetarskap gar hand i hand. Detta innebér salunda
att ett gott medarbetarskap forutsatter ett fungerande ledarskap och vice versa. Tengblad
menar att medarbetarskapet innebar ett ansvar vilket ar kopplat till medarbetarens utveckling

och kompetens. Medarbetarskapet ska helst ocksa upplevas som meningsfullt for

1 Kulturskolan &r ingen obligatorisk skolform och begreppen larare/pedagog ska darfor ses utifran sin kontext.

2 Ledarskapsforskningen har ofta fokuserat pa den starka ledaren, ledaren som hjalte. Samtida forskning lyfter
alltmer medarbetarna som ledare och att ledarna ska styra tillsammans med medarbetarna, det vill sdga det post-
heroiska ledarskapet.
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medarbetaren. Det &r viktigt att lyssna pa medarbetaren och forsoka tillgodose samt forvalta

dennes idéer och forslag, vilket kallas foér employee voice (fritt éversatt till medarbetarrost).

Tengblad (2006, s. 55-64) problematiserar idealbilden av det privata naringslivet och menar
att den offentliga sfaren underskattar sig egen verksamhet. Har menas att medarbetarna ofta
idealiserar det privata naringslivet, forstorar sina egna problem och ofta jamfor sig med
privata sektorn. Enligt Tengblad misskrediterar medarbetare inom den offentliga sektorn
manga ganger fordelarna och de positiva sardragen som offentlig verksamhet utmarks av.
Vidare menar han att medarbetarna inom den offentliga sektorn ska utga fran sin egen
verksamhet (inte den privata) och ta till vara dess mojligheter. Tengblad tanker sig ndmligen
att medarbetare i offentlig sektor kdnnetecknas som sjélvstandiga, ansvarstagna och

engagerade.

Tengblad utgar fran att skolan och barnomsorgen kannetecknas av ett individ- och
grupporienterat medarbetarskap. De tva begreppen definieras enligt Tengblad som:
e Grupporienterat medarbetarskap: ett stort ansvar laggs pa arbetsgruppen eller
arbetslaget. Detta ar nagot vanligare inom férskoleverksamheten.
e Individorienterat medarbetarskap: ett stort fokus laggs pa den enskilde

medarbetaren. Detta &r vanligare inom skolan. (Tengblad, 2006, s. 65)

Enligt Tengblad (2006, s. 65 & 201-219) kan lararen/pedagogen som medarbetare tolkas som

nagot mangfacetterat. Dels vill lararen vara autonom och kunna bestamma relativt fritt, dels &r

lararen mycket engagerad och ansvarstagande. Det individuella ansvarstagandet ar nagot
mycket positivt enligt Tengblad. A andra sidan kan lararen som medarbetare i mangt och
mycket utga fran sig sjalv, vilket kan innebéra en farhaga, namligen att lararen bortser eller

inte ser skolan som en egen organisation (med en tillhérande organisationskultur).

3.1.1 Medarbetaren som kommunikatér och ambassador

Dahlman & Heide (2019, s. 58, 99-100 & 172-201) menar att medarbetarna &r de allra
viktigaste for organisationens framgang och darfor ska vara delaktiga i det kommunikativa
arbetet. Medarbetarna utfor arbetsuppgifter och férédndrar organisationskulturen genom just

kommunikation. Vidare &r det medarbetarna som svarar for kunder och medborgares
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forvantningar. Dessutom antas medarbetarna, betonar Dahlman och Heide, inférliva
organisationens varderingar och varumérke. Medarbetarna som kommunikatorer &r idag en
outnyttjad resurs. Alla medarbetare i en organisation ska betraktas som strategiska
kommunikattrer. Dahlman & Heide poéngterar darfor att medarbetare, och inte endast chefer,

bor utbildas i kommunikation. De framhaller har ett kommunikativt medarbetarskap.

Palm & Akerstrom (2019, s. 24 & 101) namner att det finns flera olika kommunikatérsroller
(Se aven Falkheimer & Heide, 2013, s. 136). Oavsett roll har varje myndighet och foretag —
oavsett storlek — ett behov av de héar rollerna. For mindre organisationer far ofta den som
ansvarar for kommunikationen axla flera roller. Rollerna spanner 6ver alltifran den strategiska
kommunikattren till expediten i butiken som hjélper kunderna. Vidare menar de att
medarbetaren, inte minst l&raren, personifierar organisationen i métet med kunder (t.ex.
elever) och medborgare. Den hér typen av direktkontakt spelar en stor betydelse for hur
medborgarna kommer uppfatta organisationen, och sedermera vilken bild, som férmedlas och

sprids vidare.

Det blir allt vanligare att se medarbetaren som en ambassador for organisationen. Flera
forskare (Dahlman & Heide, 2019, s. 108 & 197-198; Dahlqgvist & Melin, 2010, 142-143;
Falkheimer & Heide, 2013, s. 136-137; Heide & Simonsson, 2016, s. 69) anvéander sig av
darfor av begreppet ambassador eller ambassadorskap. Dahlman och Heide vidhaller att
delaktighet och engagemang dr viktiga forutsattningar for att medarbetare ska agera som
ambassaddrer. Dessa i sin tur, delaktighet och engagemang, mojliggérs genom en fungerande

intern kommunikation.

Heide och Simonsson menar att man bor koppla ambassadérskapet till medarbetarens
sandarroll. En medarbetare har tankar, idéer och kéanslor vilka formedlas saval internt/externt
som i yrkes- och privatlivet. Det &r darfor viktigt att ambassadtren valjer att formedla en
positiv bild av organisationen. Dahlman & Heide pekar pa att ambassadorskapet ar en del av
medarbetarskapet och kommunikationsansvaret (som varje medarbetare har). Manga
medarbetare ser ambassadorrollen som en naturlig del i arbetet och speglar rollen i sitt
bemétande, service och professionalism. Falkheimer och Heide understryker ocksa att

medarbetarna maste fa diskutera organisationen och dess vérden, i synnerhet vid
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implementeringen av nya ledord och visioner. Den har processen maste tolkas och dversittas
for att medarbetarna ska omfamna den nya visionen. Medarbetaren maste forkroppsliga dessa

varden for att kunna och vilja agera som ambassador.

Dahlqgvist och Melin menar att medarbetarna inte & en homogen grupp och redogor for fyra
olika typer: observatdrer, ambassaddrer, bromsklossar och vindflgjlar. Det som stimulerar
medarbetarna — till att inforliva organisationens varumarke och agera som ambassaddrer — ar
kunskap och engagemang. Ambassaddren har en hog grad av kunskap och engagemang och
star i motsats till bromsklossen. Den senare har bristfallande kunskap och engagemang. Den
hér dikotomin kan vara vérdefull i arbetet med varuméarket menar Dahlqgvist och Melin. Dels
patalar de insikten om att medarbetarna ska involveras i processen med varumarket, dels att

det finns olika typer av medarbetare (kan paverka de organisatoriska forutsattningarna).

3.2 Varumarke

Varumarket ses idag som en av organisationens viktigaste tillgangar. De immateriella vardena
spelar en avgorande roll for en organisations framgang. Varumarket och upplevelsen kring
produkten kan spela en storre roll &n sjalva produkten. Om varumérket tidigare symboliserade
tillverkaren av en produkt — ses varumérket idag — som nagot storre och mer omfattande. Man
kan se varumarket som en strategisk resurs for verksamheten. Detta innebér i praktiken ett
varumarkesarbete eller en varumérkesprocess (Dahlqvist & Melin, 2010, s. 21-24 & 32-33;
Falkheimer & Heide, 2013, s. 23-25 & 137; Heide, Johansson & Simonsson, 2012, s. 210—
213; Kraft & Strandberg, 2006, s. 69; Palm & Akerstrom, 2019, s. 108).

Heide och Falkheimer tanker sig att varumarket har sin grund i naringslivet och darfor
forknippas manga ganger varumarket med ett marknadstank. Idag ses varumarket som nagot
vedertaget inom den offentliga sektorn (se exempelvis Heide, Johansson & Simonsson;
Dahlqgvist & Melin). Vidare menar Heide och Falkheimer att chiméren av att organisationen
ska synas i medierna #r problematisk. Overdrivet marknadstink kan resultera i “kampanj”-
syndromet, det vill sdga att man utgar fran vad man tror att konsumenterna vill ha. Har ska

man alltsa utga fran den egna verksamheten i sitt varumarkesarbete.
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Heide, Johansson & Simonsson och Falkheimer & Heide menar att strategiska
kommunikattrer har uppmérksammat vérdet av ett starkt varumérke, och darfor ses
kommunikationen (se &ven Dahlgvist och Melin), spela en avgoérande roll i
varumarkesarbetet. Kommunikationen har en tydlig koppling till saval varumarket som

varumarkesarbetet.

I processen med sjalva varumarket ses ambassadérerna som fundament. Férutom medier i
stort antas medarbetarna spela en omfattande roll i hur en organisation uppfattas. Eftersom
konsumtionen av organisationens varden (t.ex. ekologisk, traditionell, miljomedveten etc.) ar
avgorande idag, kommer kommunikationens vara en allt viktigare resurs. Palm och Akerstrém
menar att ett starkt varumarke kannetecknas av att malgrupperna och intressenterna inforlivats

med organisationens dnskvérda sjalvbild.

Dahlgvist och Melin (2010, s. 21-24 & 32-33) ténker sig att offentliga organisationer ar mer
konkurrensutsatta idag och att organisationen darfor behdver framstéllas som synlig, tydlig
och intressant. Detta mojliggors genom varumarkesprocessen. De menar vidare att offentliga
organisationer arbetar mer och mer med varumérket men att det ofta reduceras till strategiska
policydokument. H&r betonas att varumarkesarbetet i praktiken ar centralt och inte ska

gldmmas bort.

3.3 Strategisk intern kommunikation
Den interna kommunikationen ska enligt Dahlman & Heide (2019, s. 15) inte frikopplas fran
den externa motsvarigheten utan snarare ses som ett fortydligande éver vad den interna

kommunikationen kan géra for organisatorisk nytta. De definierar det som:

Strategisk intern kommunikation &r det medvetna och standigt reflekterande arbetet
med kommunikationen i organisationen som stodjer, driver, utvecklar och &ndrar

organisationens strategiska inriktning. (Dahlman & Heide, 2019, s. 15)

3 Att stiarka organisationen och varumarket kan goras pa flera satt. Aktuella trender idag ar samhéllsansvar (CSR)
och relationsmarknadsforing.
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Den strategiska interna kommunikationen innebér ett pagaende och medvetet arbete med
organisationskommunikation. Den hér strategiska inriktningen &r pa sa sétt en specialisering
och utveckling av den interna kommunikationen. Kommunikationsforskarna Welch och

Jackson definierar intern kommunikation som:

The communication transactions between individuals and/or groups at various levels
and in different areas of specialisation that are intended to design and redesign
organisations, to implement designs, and to co-ordinate day-to-day activities. (Ruck,
2019, s. 15)

Det tycks alltsa finnas en skillnad mellan den interna strategiska kommunikationen och den
interna kommunikationen. Den senare beskriver vad intern kommunikation &r, medan den
forsta utgar fran mer strategiskt arbete. Dahlman & Heide (2019, s. 99 & 201-203) pekar pa
att alla medarbetare utfor strategisk kommunikation, vilket ocksa innebar att det behovs en

overgripande intern och strategisk kommunikation.

FoOr att den interna kommunikationen ska lyckas forutsatts att medarbetare och chefer har
goda relationer. Dahlman & Heide betonar att 80 procent av den strategiska
kommunikationen gors av chefer och medarbetare och resterande del av de yrkesverksamma
kommunikatorerna. Den interna kommunikationen handlar i mangt och mycket om
verksamhetsutveckling. Vikten av den interna kommunikationen &r vital men har — menar
Dahlman & Heide — fatt ge vika for den externa kommunikationen. De menar att den interna
kommunikationen ar komplex och att fler och fler organisationer kommer utveckla och lagga

resurser pa den.
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4 Metod och material
I det hér kapitlet redogors for studiens material och metodval. FOrst presenteras ett avsnitt om

kvalitativ metod vilken foljs av intervjuer, material/urval samt tillvagagangsstt,
intervjuguide, etiska hdnsynstaganden och analysmetoder/studiens positionering vad géller
metod. Sérskild tonvikt laggs darefter vid presentation av analysmetoden vid namn den
analytiska abstraktionsstegen. Vidare foljer en kortare genomgang av studiens avgransningar.

Slutligen diskuteras generaliserbarhet, validitet och reliabilitet.

4.1 Kvalitativ metod — en dverblick

I studien anvénds kvalitativ metod — dels metoden med kvalitativa intervjuer, dels
analysmetoden genom kvalitativ textanalys. Genom den kvalitativa metoden kan forskaren
finna nya undersokningsfragor. De har fragorna kan i sin tur anvandas i en kvantitativ
undersokning och pa sa satt kan metoderna tillsammans berika forskningen. | den hér studien

anvands den kvalitativa metoden eftersom den passar till studiens syfte och metod.

Ett sétt att dverbrygga olika metoder ar genom triangulering (Trost, 2010, s. 32-34) dar tva
eller flera metoder anvands. Trost papekar dock att studiens syfte avgor vilken eller vilka
metoder som ska anvandas och om studien inte mater frekvens (hur ofta, hur manga etc.)

foredras har den kvalitativa metoden.

Den kvalitativa metoden (Esaiasson et.al. 2012, s. 210; Eksell & Thelander, 2014, s. 197-198)
eller kvalitativa textanalysen kan sagas syfta till att utvinna en djupare forstaelse for texten.
Har likstalls texten med empiri, alltsd dokument, intervjuer, observationer med flera. Inom
kommunikationsforskningen menar Eksell och Thelander att den kvantitativa metoden och
den positivistiska traditionen (se aven Deacon et.al., 2010, s. 118) historiskt sett varit

dominerande och att det nu &r 6nskvart med mer kvalitativ forskning inom dmnet.

4.1.2 Semi-strukturerade intervjuer
I den hér studien anvands semi-strukturerade intervjuer (Bryman, 2007, s. 127; Halperin &
Heath, 2012, s. 258; Trost, 2010, s. 42). Metoden ar kvalitativ och en vanlig anledning till att

man valjer metoden &r enligt Esaiasson et.al. (2012, s. 236 & 253) att forskaren &r intresserad
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av hur ménniskor upplever sin vérld; har &r den personliga intervjun en gedigen metod for att
fa kunskap av den man intervjuar. Rent praktiskt anvands ofta en intervjuguide (se avsnitt 4.2
for mer information) dar forskaren har konstruerat ett fragebatteri. Har kan intervjuaren dock
vara flexibel menar Bryman, exempelvis genom att stélla foljdfragor eller kunna vara

dynamisk i vilken ordning fragorna stalls.

Trost diskuterar begreppet semi-strukturerad intervju och menar att begreppet tycks
vilseledande. Enligt Trost kan intervjun vara strukturerad medan fragorna ar ostrukturerade,
det vill saga att det ar Gppna fragor utan fasta svarsalternativ. Halperin & Heath & andra sidan
menar att den semi-strukturerade intervjun anvander saval strukturerade som icke-
strukturerade fragor. | den har studien anvands semi-strukturerad intervju pa sa sétt att
fragorna ska tolkas som Gppna och att intervjun far ses som strukturerad. Att en intervju inom

kvalitativ ansats ar strukturerad far ses som en naturlig del av metoden.

Intervjun som metod och dess kontext innebdr att man forst introducerar &mnet och varmer
upp respondenten (Halperin & Heath, 2012, s. 265), garna genom sa kallade bakgrundsfragor.
Darefter staller man sina fragor for att sedan avrunda intervjun. Man ska tanka pa att vara
neutral och inte vara démande — varken genom verbalt sprak eller parasprak — och lyssna pa
den som man intervjuar. Trost (2010, s. 82—84) lagger sarskild tonvikt vid inledningen av
intervjun. Det handlar om att skapa en bra forsta kontakt eftersom den blir vagledande for

resterande delen av intervjun.

Esaiasson et.al. (2012, s. 235), Halperin & Heath (2012, s. 248) framhéver att det finns sa
kallade intervju-effekter, alltsa att intervjuaren eller den som intervjuar paverkar sjélva
intervjusituationen. Detta kan rora sig om medveten eller omedveten paverkan. Att medvetet
paverka situationen eller svaren ses har som ett tjanstefel. Den omedvetna paverkan &r dock
svar att bedoma. Bryman problematiserar (2007, s. 146) den héar forestallningen dven om han
ar medveten om att alder, kon, etnicitet och andra faktorer paverkar intervjun, sa menar han
att forskning inte funnit sérskilda monster betraffande intervjueffekter. Bryman lagger
daremot sin tankekraft pa det han kallar for social 6nskvardhet, det vill saga att den

intervjuade ofta anpassar sig pa ett satt som tros vara onskvart eller fordelaktigt.
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I den har studien beaktas dessa rekommendationer och tillampas i mojligaste man. Med det
sagt ar det svart att undvika den omedvetna paverkan. Varje intervju ska ses som unik och

ambitionen ar att forsoka fanga medarbetarnas uppfattning och upplevelse av kommunikation.

4.1.3 Material, urval och tillvagagangssatt

Trost (2010:137-144) rekommenderar att man valjer fyra till fem personer i samband med
kvalitativa intervjuer. Fokus bor ligga pa kvalitet och etik enligt Trost. For manga intervjuer
innebér dels att det ar svart att hitta olika teman som genomsyrar texten, dels for mycket
detaljrikt textmaterial. | den kvalitativa forskningen handlar urvalet — enligt Trost — om att
hitta variation bland respondenterna. Har foresprakas ett heterogent urval bland en homogen
grupp. Trost lyfter bland annat alder och kon som tva variabler som kan utgora en variation

hos respondenterna.

I den hér studien utgdrs materialet av fyra kvalitativa intervjuer i enlighet med Trosts
rekommendation. Urvalet av de fyra intervjupersonerna gjordes med hjélp av det Trost kallar
for ’nyckelperson” (Trost, 2010, s.139). Nyckelpersonen i den har studien &r Kulturskolans

enhetschef.

Begreppet syftar till att en nyckelperson inom en organisation véljer ut lampliga respondenter.
En fordel med detta &r att nyckelpersonen redan &r insatt i verksamheten och har en kunskap
om vilka tankbara intervjupersoner som kan passa for studiens andamal. En nackdel ar att
nyckelpersonen far ett stort inflytande 6ver studien och darmed att studiens vinkling kan
ifragasattas. Urvalet av intervjupersoner gjordes dock i samforstand med enhetschefen och har

ska det lyftas att enhetschefen var man om att skapa variation bland respondenterna.

Vidare var enhetschefen tillika nyckelpersonen 6ppen med att urvalet av intervjupersoner
gjordes med tanke pa variationskrav, sisom medarbetarnas alder och kon. Intervjupersonerna
ar alla medarbetare pa Kulturskolan i Uddevalla och tva av dem ar anstéllda som pedagoger

medan de andra tva ar anstallda som pedagoger och samordnare.

Min uppfattning &r att ett varierat urval uppnaddes med hjalp av nyckelpersonens urval i

hanseende till intervjupersonernas alder, kon och yrken.
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Intervjuerna genomfordes under februari och mars 2020. En av intervjuerna genomfordes i
Gateborg och tva pad Kulturskolan i Uddevalla. Den fjarde intervjun genomfordes dver telefon
pa grund av Corona-epidemin. Har beaktades rad fran saval Uddevalla kommun som
Gateborgs universitet. Alla intervjuerna spelades in pa mobiltelefon (en applikation som
fungerar som en diktafon) och har sedan transkriberats. Intervjuerna tog mellan 32—44

minuter att genomfdéra (medelvardet cirka 40 minuter).

4.2 Intervjuguide

I metodlitteraturen lyfts vikten av intervjuguide i samband med kvalitativa intervjuer (se t.ex.
Von Platen & Young, 2014, s. 36; Halperin & Heath, 2012, s. 265; Deacon et.al., 2010, s. 67;
Esaiasson et.al., 2012, s. 264-265; Trost, 2010, s. 71; Bryman, 2007, s. 304-307). De tycks
vara dverens om att intervjuguiden ar viktig nar det galler forberedelse och utférande.
Esaiasson et.al. menar att formen &r att knyta an intervjuguiden till studiens syfte och innehall
kan sagas vara det praktiska. Det ar alltsa sarskilt viktigt att operationalisera sina fragor
utifran studiens syfte och har ingar dven att man testar vilka fragor som fungerar och vilka
fragor som bor tas bort eller omkonstrueras. | mitt fall genomférde jag testintervjuer och
konstruerade fragorna utefter syftet med studien. En ledstjarna som foljdes var att fragorna

skulle upplevas som 6ppna och enkla att begripa.

Generellt sett galler det att konstruera enkla och 6ppna fragor och det priméra ar att
respondenten kanner sig bekvam och delar med sig rikligt med information. Akademiska
begrepp och langa fragor bor i mojligaste man undvikas. Trost pekar pa att en bra
intervjuguide skapas genom att forskaren &r palast i amnet och darefter skapar en kort lista pa
frageomraden. En tumregel har &r att lagom &r béast. Trost menar just att den ovane
intervjuaren tar med for manga fragor. Detta var rad som jag anvande i min intervjuguide for

att forsoka fa till en god intervjumiljo.

Den hér studiens intervjuguide forsoker alltsa ringa in viktiga teman och fragestallningar
utifran studiens syfte. Totalt anvands sex teman med respektive fragebatteri. Temana har
skapats utifran forstaelsen av studiens teoretiska ramverk. Oppna fragor anvands for att fa

respondenten att beratta om sin livsvarld. Rent praktiskt, som tidigare namnts, har
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intervjufragorna testats pa personer utanfor studien och omarbetats utifran omfangs- och
tidsaspekt, exempelvis har konkreta fragor gjorts om till mer 6ppna och generella.

Intervjuguiden finns som Bilaga 1.

4.2.1 Etiska hdnsynstaganden och informerat samtycke

I samband med intervjun hor det till god forskningsetik att informera kortfattat om intervjun
och upplysa om anonymitet (Bryman, 2007, s. 306 & Trost, 2010, s. 123-126). Trost
rekommenderar att man lamnar en blankett for informerat samtycke. Den senare syftar bland
annat till att man upplyser respondenten om syftet med intervjun, att den &r frivillig och att
man kan angra sin medverkan. Dilemman som kan uppsta beror bland annat pa

undersokningens amne, juridiska aspekter och anonymitet.

Vetenskapsradet (2002) anger fyra kriterier som forskaren ska beakta, a) informationskravet,
b) samtyckeskravet, ¢) konfidentialitetskravet och d) nyttjandekravet. De tre forsta kdnns igen
fran Bryman och Trost medan den fjarde handlar om att den insamlade informationen endast
far nyttjas i studien. | bilaga 2 hittas blanketten som anvandes i den har studien. Blanketten
skickades ut i samband med att jag mailade respondenterna for att boka in en intervjutid. |
samband med intervjun informerade jag kortfattat om syftet med intervjun och likt Trost
rekommendation, ldmnades mer information efter intervjun, till de respondenter som var

intresserade.

4.3 Analysmetoder i forhallande till studien — metoddiskussion
Kommunikationsforskarna Eksell & Thelander (2014, s. 15-16) menar att gangse
metodlitteratur séllan behandlar strategisk kommunikation och att det darmed finns ett glapp
mellan metod och kommunikationsforskning. Forfattarna forsoker darfor éverbrygga den har
problematiken, bland annat genom sitt metodbidrag av den analytiska abstraktionsstegen
(2014, s. 202). Metoden utvecklades ar 1994 av forskaren Carney. Eksell och Thelander samt
Alvesson (2014, s. 16) menar dven i stort att ett reflexivt satt ska intas i forskningen. Har
menas att forskaren ska beténka sin (l&s forskning) respektive samhéllets roll. Forskarna
Jargensen och Phillips (2000, s. 111-112) forklarar att reflexivitet kdnnetecknas inom

socialkonstruktivismen, kunskap som social konstruktion. De menar ocksa att forskaren ska
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bejaka maktbalansen mellan sig sjalv och sina respondenter vid intervjuer och pa det hela

overvaga sina forskningsval pa ett reflexivt satt.

Esaiasson et.al. (2012, s. 210-211 & 215) menar att det finns flera anledningar till att vélja
den kvalitativa textanalysen framfor den kvantitativa. | den senare utgor textens alla delar lika
stort varde medan den kvalitativa erbjuder forskaren att ringa in det viktiga i texten samt att
det ofta finns doldas meningar i texten som kraver att man noggrant studerar texten vid flera
tillfallen. Forskarna Halperin & Heath menar att det dolda eller latenta innehallet (2012, s.
310 & 319) utvinns genom den kvalitativa textanalysen. Likasa ar all lasning och tolkning av
texter en kvalitativ metod. Motsatsen — den kvantitativa textanalysen — fokuserar enligt
Halperin & Heath pa det manifesta, alltsa det mest uppenbara i texten. Exempelvis kan det

réra sig om att kvantifiera hur manga ganger ett visst ord finns hittas i en text.

4.3.1 Den analytiska abstraktionsstegen och urvalssystem

Eksell & Thelander (2014, s. 197-198) menar att analysarbetet i metodbdcker och
vetenskapliga artiklar ofta forenklas och att man déarmed negligerar viktiga aspekter av det
komplexa analysarbetet. Eksell & Thelander (2014, s. 199-200) poéngterar att den
sammanhallna fallbeskrivningen &r den vanligaste framstallningsstrategin inom

kommunikationsforskningen.

Strategin ar en av fyra 6vergripande strategier och har utvecklats av forskaren Ulrica Nylén. |
den hér studien lampar sig den sammanhallna fallbeskrivningen da ett fall eller en grupp
(2014, s. 200) med respondenter utgor empirin. Dessutom inkluderas hér perspektivet om att
det finns en verklighet utanfor texten/empirin. Hur strategin och ontologisk respektive

epistemologisk standpunkt anvands i den har studien redogors for nedan.
En 6vergripande forklaring av ontologisk standpunkt och epistemologisk ambition tycks

enligt de tre forskarna (se stycket ovan) bidra till att férhallandet mellan metod och analys

tydliggdrs. Den analytiska abstraktionsstegen ses som en kvalitativ metod for texter i bred

4 FOr den som &r mer intresserad av dolda meningar rekommenderas kritisk diskursanalys eller marxistisk teori
och metod. Har anlaggs ett maktperspektiv som implicerar att det finns dolda vérden och meningar i texter.

21



bemérkelse, intervjuer utgor t.ex. en text, och har menar Eksell och Thelander att: ”...det

finns en fristaende social verklighet utanfor texten” (2014, s. 199).

Det hér ontologiska perspektivet innebar att forskaren maste relatera och forhalla sig till
text/empiri och verkligheten utanfér. | den har studien gors det genom att forhalla sig till
tidigare forskning och teorier. Tolkningar och slutsatser gors av forskaren enligt Eksell och
Thelander (2014, s. 199) mellan empirin och den fristdende vérlden. Vidare innebar det andra

begreppet om epistemologi att forskaren ska lata materialet synliggoras.

Mer konkret ska man ge intervjupersonerna “’en rost i materialet” (2014, s. 199). Att ge en
rost at intervjupersonerna gors enligt Eksell och Thelander (2014, s. 199) bland annat genom
att aterge citat, detaljer och en helhetsbild av empirin. Detta skapar en nara eller intim kénsla
till 1asaren och det &r just det som & meningen enligt forskarparet ovan. I min analys anvands

dessa rekommendationer, exempelvis genom att illustrera citat och ge en helhetsbild.

For att aterknyta till den analytiska abstraktionsstegen utgor metoden tre steg. De tre stegen
ar:

1) summera och forpacka empirin

2) aterforpacka och aggregera empirin

3) utveckla ett forklarande ramverk (Eksell & Thelander, 2014, s. 202).

Det forsta steget (Eksell & Thelander, 2014, s. 202-204) innebar att man fardigstéller texten
som ska anvandas i analysen. Detta steg kallas ocksa ofta for forsta gradens tolkningar och
syftar till det grundldggande, att man laser eller hér/lyssnar vad respondenterna sager. Man
ska ocksa tanka pa om nagot utelamnas av respondenterna, om det exempelvis ar nagot &mne
som anses som kansligt eller kanske rentav som tabu. | den hér studien gors det genom att
sammanfatta empirin, det vill sdga transkribering av intervjuerna. Har borjar &ven det initiala

arbetet for kodningen/tematiseringen av materialet.

| steg ett behGver ocksa forskaren valja hur materialet ska kodas/tematiseras (Eksell &

Thelander, 2014, s. 203-204). Ett fortydligande ar att temana inte behdver bestammas har
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utan att man daremot reflekterar 6ver om ska ha 6ppna, slutna eller abduktiva kodkategorier.

Att prova ut kodkategorier eller att reflektera 6ver dem inkluderas alltsa i forsta steget.

I grova drag finns det tre sétt att forhalla sig till hur man véljer ut dessa teman eller koder.
Esaiasson et.al. (2012, s. 216-218) redogdr for 6ppna och slutna eller férhandsdefinierade
kategorier. Det 6ppna systemet innebar saval mojligheter som farhagor. Har bestams
koderna/temana helt efter empirin, det vill sdga vilka teman som hittas i texten. En fordel kan
vara att forskningsmaterialet utgér svaren pé forskningsfragorna. A andra sidan kan detta
innebara att forskningsfragorna inte besvaras utan att materialet lever sitt eget liv, alltsa

besvarar andra fragor, som ar utanfor studiens ramar.

Det slutna systemet innebar att forskaren har konstruerat och férhandsbestdmt i vilka teman
som materialet ska sorteras in i. Fordelen med ett sadant forfarande ar att man plockar ut de
delar av texten som passar for studiens syfte och fragestallningar men nackdelen ar pa

motsvarande satt att man riskerar att bortse fran stora och viktiga delar av texten.

Eksell & Thelander samt Alvesson (2014, s. 203-204 & 209) diskuterar darfor ett tredje satt
gallande tematiseringen av material. Den 6ppna metodiken likstalls hdr med induktiv och den
slutna med ett deduktivt forfarande. Ett sétt att 6verbrygga denna dikotomi ar den abduktiva
metoden, vilken syftar till att forskaren pendlar mellan tilltdnkta kategorier och vilka
kategorier som aterfinns i materialet. Har ska forskaren enligt Eksell & Thelander ... hitta
beskrivningar som kan sammanfatta storre delar av materialet ...”(2014, s. 203) . De redogor
ocksa for att den kvalitativa analysen allt som oftast innebar att forskaren hoppar mellan de

olika stegen i analysen.

Den har studien delar det abduktiva synsattet och ansluter sig darfor till den abduktiva
metoden nér det galler att tematisera sitt material. Detta perspektiv stiammer &ven in pa den
reflexiva arbetsgangen, att man som forskare bor reflektera 6ver olika val genom

forskningsprocessen.

Nasta steg (2) i den analytiska abstraktionsstegen syftar till att aterférpacka och aggregera
empirin (Eksell & Thelander, 2014, s. 205-206). Vad som menas har &r att materialet utgor en
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helhet som bestar av olika teman och monster. Det centrala &r att undersoka hur de olika
temana forhaller sig till varandra. Allt intervjumaterial beaktas och fokus ligger pa allt
intervjumaterial istallet for den enskilda intervjun. Eksell och Thelander hénvisar har till
forskaren Kvale som menar att texten lases horisontellt istéllet for vertikalt. Genom det héar
séttet blottgdrs — till syvende och sist — vilka teman (kodifiering) som finns i materialet. For
den har studien inneb&r den abduktiva metoden att kodifieringen varit en process dar studiens
syfte och fragestallningar varit vagledande i de teman som funnits i materialet. Dessa funna

teman mojliggdrs med hjalp av steg tva. Temana presenteras i nasta avsnitt.

Det tredje (3) och sista steget innebadr att utveckla ett forklarande ramverk (Eksell, 2014, s.
207-209). Det finns flera satt att gora detta pa menar Eksell och Thelander men poangen med
det hér sista steget ar att tydliggora djupstrukturen i texten. Forskaren ska héar (den tredje
gradens tolkningar) resonera kring sitt bidrag i fornallande till tidigare forskning och teorier
for att komma fram till vad den egna studien bidrar med. Dock &r inte syftet att den egna
studien ska kunna besvara syftet och fragestallningarna pa ett oproblematiskt sétt utan snarare
handlar det om att diskutera motségelser och stridigheter i materialet. Eksell och Thelander
resonerar har om att detta, det tredje och sista steget, ar komplext och svarrott men samtidigt
ses som en kvalitetsmarkor for den kvalitativa analysen. | min analys strévar jag efter att

identifiera olika motsagelser utifran dessa principer.

4.3.2 Presentation av temana och underkategorier
| forra avsnittet 4.3.1 presenteras studiens ansats. De temana som hittats &r tva med respektive
underkategorier. Vidare spelar temana en roll i analysen eftersom analysen presenteras utifran

de olika temana. Temana ar kommunikationen i organisationen och ansiktet utat.

4.4 Avgransningar

| den hér studien &r syftet att ringa in medarbetares upplevelser och saledes ar inte chefs- eller
ledningsnivan av intresse har. Fyra medarbetare &r ett rimligt urval sett till den kvalitativa
intervjun som metod. Av tids- och utrymmesskél och med héansyn till respondenterna &r
intervjuerna designade for att vara praktiskt genomférbara. Trost (2010, s. 82) forklarar att

intervjun inte ska ta for lang tid, varken for intervjuaren eller respondenten. Det finns inga

24



givna matt 6ver hur lang en intervju bor eller ska vara enligt Trost. Det handlar om olika
preferenser konstaterar Trost. | den hér studien har intervjuerna dels anpassats efter denna

etiska tidskod, dels med hjalp av intervjuguiden och tillhérande testintervjuer.

4.5 Generaliserbarhet, validitet och reliabilitet

Metodavsnitt i studier dr ofta synonymt med begreppsparet reliabilitet och validitet (Bryman,
2007, s. 42, 257 & 269-270; Trost, 2010, s. 131-135). Det forsta begreppet betyder
trovardighet och det senare giltighet. Saval Trost som Bryman problematiserar denna
forestallning. Den forst namnda diskuterar begreppen i forhallande till den kvalitativa
intervjun och menar att intervjuns trovardighet i stort bygger pa etik — eller i alla fall — att

uppsatsen ska innehalla en diskussion om etik.

Gemensamt for Trost och Bryman ér att reliabilitet och validitet kommer fran den kvantitativa
metoden. Att kvantifiera och mata inom den héar ansatsen innebér att forskaren maste
operationalisera forskningsproblemet till matbara fragor. Det finns har en slags
tankekonstruktion om en objektiv varld menar Trost. Denna forestéllning inbegriper ocksa en
statisk varld poangterar Trost. Vidare gar Trost i polemik mot det har synséttet (gallande

kvalitativ metod/intervju).

Att intervjua innebar en social och mansklig kontakt, vilket bestar av olika aktorer och
processer. Trost utgar darfor fran symbolisk interaktionism och gor det klart for sig,
manskliga processer ar inte statistiska utan &r just processer, det vill sdga féranderliga. Darfor
blir resultat av kvalitativa intervjuer olika beroende pa tid. Daremot havdar Trost att fragorna
och forskningsdesignen ska vara 6ppen och forklarande. Detta resulterar troligen — enligt
Trost — i att lasaren upplever studien som trovardig. Trost menar ocksa att fragorna som stéalls
kan tolkas olika beroende pa hur intervjuaren respektive respondenten kodar ord och begrepp.
Men hari ligger en enkel 16sning, Trost menar namligen att det &r den intervjuande personens

beréttelser och tolkningar som &r intressanta.

| den hér studien ansluter jag mig till Trosts perspektiv pa den kvalitativa intervjun. Genom

att presentera ett avsnitt om etik, anvanda intervjuguide och i allménhet relatera till
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metodansatser, teorier, tidigare forskning hoppas jag att lasaren upplever en distans mellan
mig som subjekt och min studie. Med det sagt ges forsok at intersubjektivitet.
Forskningsdesignen ar alltsa viktig for att skapa trovardighet. Det &r respondenternas

upplevelser som ska métas och déarmed finns det inga givna svar.

Validiteten i den har studien blir saledes medarbetarnas sjalvuppfattning kring
kommunikation. Eftersom varje intervju &r unik kan reliabiliteten ifragasattas och resultatet
kan variera beroende pa vem eller vilka som intervjuas. Medarbetarnas svar ska inte ses som
tillforlitliga for hela kulturskolan, utan som personliga utsagor. Empirin i den har studien, fyra
intervjuer, bidrar anda till en viss tillforlitlighet. Exempelvis kan man som forskare notera om

det ar vasensskilda svar och uppfattningar bland respondenterna.

Att generalisera sina resultat i kvalitativ forskning kan tyckas utopiskt. Dock kan resultaten
ofta innebdra ett varde for liknande verksamheter, exempelvis kan den hdr studien vara av
intresse for andra kulturskolor i Sverige. Inom kvalitativ metod kan man darfor anvanda sig
av det Ekstréom & Larsson (2010, s. 18) kallar for teoretisk generalisering. Begreppet syftar
till att den egna analysen kan relateras och sattas i forhallande till tidigare teorier, exempelvis

teorier om intern kommunikation och medarbetaren som kommunikator.

Har menar jag att den teoretiska generaliseringen ar inbakad i min analysmetod och dérmed
behandlas I6pande i analysen. | det hdr sammanhanget aktualiseras begreppet teoretisk
mattnad. Det innebar enligt Esaiasson et.al. (2012, s. 229) att forskaren hittat de olika
svaren/svarskategorierna som respondenterna ger uttryck for. Med andra ord tillkommer det
sallan ny information — bara for att man intervjuar fler personer. Alltsa generaliseras inte
svaren 6ver en population som vid kvantitativa undersékningar utan man utgar fran att svaren

ar méattade.
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5 Resultat och analys
I det hér kapitlet behandlas resultaten av den kvalitativa textanalysen med hjalp av den

analytiska abstraktionsstegen. Forst presenteras studiens resultat i de teman och
underkategorier som utkristalliserats i materialet. Darefter dras kopplingar till tidigare
forskning och teori. Sist sammanfattas studiens resultat i position till tidigare forskning och
teori. Medarbetaren refereras till med bokstaven A-D och om nagon information &r borttagen i

citat markeras det med X eller Y.

9.1 Kommunikationen i organisationen

Alla medarbetarna beskriver kommunikationen i organisationen pa ett liknande satt; moten
och mail, utgér grunden for verksamhetens kommunikation. Kommunikationen har tva sidor
for medarbetarna, en intern respektive extern. Har framgar det i intervjuerna, att rollen som
mottagare och sandare, tycks vara en naturlig del i arbetet. Det kan inte ségas att de gor nagon
vidare distinktion mellan den interna och externa kommunikationen utan grénserna ar ganska

flytande. Har verkar man a ena sidan reflektera mer éver den externa kommunikationen.

Den interna kommunikationen uppskattas av medarbetarna men ses inte pa samma sétt som
ett verktyg for verksamheten. Medarbetarna beskriver kommunikationen i form av att de
bagge mottar och sander ut information och kommunicerar saval internt (kollegor, chef) som
externt (elever, foraldrar, kommunpolitiker). Svaren visar ocksa att kommunikationen ager

rum pa flera nivaer: digitalt, fysiskt, informellt och formellt.

Att kommunikationen aktualiseras allt mer i organisationen framkommer genomgripande i
svaren. En medarbetare uttrycker att den har forandringen kan bero pa att deltagarna forvéantar

sig battre kommunikation:

Om man jamfor nar jag borjade arbeta var kommunikation inte sa viktigt, som exempel
om ndgon var sjuk, sd sattes det en lapp pd dérren och sd kom eleverna hit (...) idag sa
skulle folk bli ganska upprérda om de behdvde ka hit och det var instéllt och inte fatt
veta detta. Sa det ar klart, det har forandrats mycket.

- Medarbetare C
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Det beskrivs ocksa som att kommunikationen ar nagot komplext. Det kan sagas rada en
pagaende avvagning over

e hur man bor kommunicera

e hur mycket respektive lite information som bor ges

e vilka kanaler (t.ex. e-post, méten) som &r bast lampade for andamalet.

Alla medarbetarna ar inne pa att kommunikationen paverkas av vilka deltagare som gar i
kursen. Det kan vara barn i olika aldrar, men ocksa deltagare som ar med i mer an en kurs.
Hér beskriver alla medarbetarna att de forsoker anpassa undervisningen utefter deltagarnas

onskemal.

Tva av medarbetarna menar ocksa att pedagogerna pa kulturskolan ar mycket lyhorda och
duktiga pa att lyssna in vad eleverna tycker och vill. Denna flexibilitet &r ett aterkommande

inslag i intervjuerna. En medarbetare beskriver det enligt citatet nedan:

Och hur vi liksom ska kunna hitta nya platser att verka pa, att kunna fa kontakt med de
har ungdomarna, att lyssna till vad de efterfragar, for det ar det som ar en viktig
poang, att vi tror oss veta vad de 6nskar och vill, och sedan sa &r det ndgonting helt
annat, utan den har kommunikationen ar jatteviktig, och likasa deras, deras foraldrar
att liksom att, hur nar vi, for det ar ju ocksa en viktig bit alltsa, hur nar vi ocksa
foraldrarna sa vi kan fa en dialog déar, och hora vad, sa att den, sa att de aktiviteter vi
gor ar nagot som efterfragas.

- Medarbetare B

Over lag ger medarbetarna uttryck for att kommunikationen ar betydelsefull men att de saknar
professionell kunskap inom kommunikation och hur man pa basta satt kommunicerar med
sina malgrupper. Samtidigt beskriver de olika losningar och metoder, inte minst for att
kommunicera pa ett effektfullt satt och for att forsoka na fram med sina budskap. En
medarbetare berattar att hen anvander det sociala mediet Snapchat for att kommunicera med

sina elever.
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En av mina tonarsgrupper ar jag med i en snapchat-grupp som de har for att na dem,
sa man far hitta sina satt pa var de liser (...) De gar inte in och laser sin mail mellan
12-14 ar men i snapchatgruppen dar funkar det.

- Medarbetare A

Pa sa satt framkommer det att alla medarbetarna kan beskrivas som reflexiva i sin
kommunikation, att det finns ett metatdnkande (ett tdnkande) om kommunikationen. Daremot
beskrivs detta generellt som isolerade losningar och reflektioner. Alltsa inter- och
intrakommunikation, att medarbetaren antingen tanker pa kommunikation med sig sjalv eller
att man pratar med en kollega eller chef (med varandra eller i en mindre grupp). | svaren
framkommer det att man sallan delar goda exempel pa fungerande kommunikation med
varandra, i alla fall inte pa ett strukturerat sétt (méten). En medarbetare lyfter att hen och
chefen diskuterar kommunikation och namner att kommunikationsfragor inte diskuteras i

storre grupp:

Vi (Kulturskolan) diskuterar mycket kommunikation, gor vi, alltsa inte i stor grupp,
men jag, chef och &ven X (som jobbar som Y) som ocksa gér en del arrangemang som
ocksa behover kommunicera, vi diskuterar det mycket. Hur kommunicerar vi saker och
vad och varfor och sd ddr. Eh, och ett dterkommande tema dr, ‘shit, vi kan inte det hdr
sa bra, vi ar inte utbildade for det héar, vi tycker det cir ganska svért ocksd’ och ibland
kanske man kranglar till det lite extra, och det &r lite det jag val upplever nar man tar
kontakt med kommunikationsavdelningen sadér, da ar det ganska rakt och enkelt.

- Medarbetare C

Det beskrivs ocksa att kommunikationen med chefen &r god. Medarbetarna verkar uppleva att
det finns en relation och nérhet till chefen, vilket mgjliggdr en god kommunikation
sinsemellan. Den har kommunikationen handlar i mangt och mycket om att utveckla
amnen/kurser, driva projekt och forestallningar. Har ger medarbetarna sken av att
kommunikationen med chefen &r viktig i samband med planeringen av kurser och

forestéallningar:

Men jag upplever att den (syftar pa: informationen) tas om hand om, jag upplever
ocksa att det ar en ganska nara, en nara kontakt till min chef, X finns nara till hands

liksom, och mycket, mycket kommunikation med X, mycket mailkontakt (...) men det dr
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ocksa en evigt pagaende kommunikation mellan mig och min chef, hur kan vi utveckla
verksamheten.
- Medarbetare A

Vi ar ju en ganska liten organisationen, eller forhallandevis liten, sa att, jag upplever
att, att, informationen har inte behéver ga i flera led, vi ar véldigt nara var chef, vi som
jobbar har.

- Medarbetare B

Det externa fokus som medarbetarna ger uttryck for verkar ocksa vara bundet till att
Kulturskolan (kulturverksamhet i stort) ofta bjuder in till forestéllningar och skolturnéer. Alla
medarbetarna lyfter att kulturskolan arbetar mycket med sa kallade prova-pa-dagar for att
rekrytera nya deltagare. Tre av medarbetarna nd&mner att de gor och anvénder sig av

affischer/flyers for att bjuda in till sina forestallningar, konserter och prova-pa-verksamheten.

Tva medarbetare redogor for att de lamnar lappar till barnen och ibland foraldrarna. Tva av
medarbetarna namner ocksa att de har arbetat med 6versattning till olika sprak, exempelvis
informationsblad och flyers. Har har verksamheten &ven kontaktat integrationsenheten i
kommunen, som menar att svenska ska anvéndas, och att man istéllet ska erbjuda hjalp med

tolkning inom kommunen:

Vi har, det jag kan tillagga, alltsa, det har att kommunicera ut vara aktiviteter och
sahar, speciellt nar det ar prova pa-aktiviteter och de har kortare kurserna, allt det har
som riktar sig till de har grupperna vi férsoker na (...) vi har ju provat att i
informationsblad och anmalningsblanketter och sa vidare, provat att géra
oversattningar pa vissa sprak.

- Medarbetare B

Flera av medarbetarna namner ocksa att de kommunicerar framst med elever och deras
fordldrar. Har menar medarbetarna att sms &r en bra metod for att kommunicera med
deltagarna. Forutom kommunikationen med och mellan kollegor och chef ses alltsa deltagarna

som en viktig malgrupp att kommunicera med. En av medarbetarna beskriver (se citat nedan)
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att information ar viktig att kommunicera men att den ocksa kan ta lang tid och darmed stora

undervisningen.

Och sa har jag funderat en hel del i undervisningen att det ibland, framforallt i mina
aldre tonarsgrupper, nar det ar mycket information som ska kommuniceras (...) da tar
det ocksa ganska mycket tid av lektionen, att ta sig genom dem, det blir en seg uppstart,
sa det ar ocksa en avvagning tycker jag nar man ger informationen och pa vilket satt,
eh, sd slutar det dnda alltid med att de sdger “kan du maila det ddr, kan du maila det?”
sa vill man anda ta det muntligt for att de ska kunna fa stalla fragor, sa det ar en
avvagning tycker jag, nar och hur mycket.

- Medarbetare A

Sammanfattningsvis visar intervjuerna att kommunikationen ofta forknippas med extern
information, hur man bor informera deltagare och deras foréldrar. A andra sidan visar
intervjuerna ocksa att dialog och tillfallen for att diskutera och prata ar uppskattade och
onskvarda hos medarbetarna. Deltagarna/eleverna ar dock kanske inte lika engagerade i

kommunikationsprocessen, vilket citatet ovan belyser.

Vidare tyder medarbetarnas svar pa att kommunikationen kanske inte far det utrymme som
den fortjanar. Alla medarbetarna visar ett intresse for kommunikationsfragor och
intervjusvaren tyder pa att kommunikationen ar en viktig del i arbetet. Ingen av medarbetarna
redogor for att kommunikationen ar ett uttalat verktyg eller ett satt for att na organisatoriska
mal, aven om den diskuteras mellan varandra och i mindre grupper. Att en medarbetare tar
kontakt med kommunens kommunikationsavdelning tyder ocksa pa att det finns ett stérre

behov av kunskaper i kommunikation.

Kommunikationen kan sagas reduceras till den operativa och praktiska nivan — nar och hur
man bor maila, lamna information om forestallningar/aktiviteter. Har visar svaren pa att
medarbetarna évervéger och reflekterar kring olika val och strategier for sin kommunikation.
Klassrummet eller lokaler for undervisning (manga praktiska amnen sasom teater, musik etc.)
verkar framst ses som en undervisningsplats och inte direkt som en kommunikationskanal. En
av medarbetarna menar dock att den mesta av kommunikationen ager rum i klassrummet med

eleverna.
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5.1.1 Den ”egna” verksamheten — pa skolor, méten och bakom skarmen
Kulturskolan kan sagas beskrivas som en fragmenterad arbetsplats pa sa satt att
undervisningen och férestallningar dger rum pa olika stéllen och att kollegorna ar utspridda
geografiskt. Det beskrivs att medarbetarna bedriver undervisning pa olika skolor och ofta
arbetar enskilt eller en och en, ofta bundet till &amnet (t.ex. musik eller teater). En av

medarbetarna arbetar deltid pa Kulturskolan och resterande tid pa en grundskola.

| intervjuerna framkommer dels att verksamheten alltsa kan betraktas som splittrad, dels som
sjalvstandig. Vad galler det senare visar svaren att medarbetarna &r drivna, engagerade och
trivs med verksamheten. En av medarbetarna menar ocksa att undervisningen bedrivs pa
andra platser och skolor for att verksamheten ska locka nya malgrupper. Pa det stora hela
tycks medarbetarna vana vid att undervisa och bestka andra skolor, &ven om det kan upplevas
som nagot slitsamt. Medarbetarna beréattar att de har méten och digital kommunikation som

bidrar till den interna kommunikationen.

Alla medarbetarna beskriver att de primart har tre typer av méten. Det &r &mnesmoten,
arbetsplatstraffar och verksamhetsutveckling. En medarbetare ndmner att denne och chefen
har avstamningsmoten. Vanligtvis ar det ett i alla fall ett mote per vecka, dven om karaktaren

varierar.

Moten, dialog och tillfallen att diskutera (formellt som informellt) ar nagot som alla
medarbetarna vidhaller som angelagna. Arbetsplatstraffarna beskrivs av medarbetarna som en
mer eller mindre fast dagordning. Verksamhetsutvecklingen handlar som det Iater om att
utveckla verksamheten och har berattar medarbetarna att de haller pd med kollegialt larande
och aktionsforskning. Amnesmotena handlar till stor del om sjalva &mnet (t.ex. musik eller
teater) och att planera och utveckla kurserna. Svaren visar ocksa att behovet att fa motas och
traffas tycks vara en forutsattning for verksamheten. En medarbetare beréttade att hen

forsoker fa till just fysiska moten:
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Jag upplever nog mig sjalv, den som, att jag i mitt arbetssatt, tar mig mer tid, eller jag
tar mig tid for att astadkomma de har fysiska métena mer an att liksom sitta och
kommunicera med stor mailtrafik.

- Medarbetare B

Samma medarbetare utvecklar svaret kring fysiska moten och menar hdr att det informella

ocksa spelar en betydande roll:

Men det kan ocksa vara att man tar tillfallet i akt vi de har informella moétena, for de ar
nastan, de ar val sa viktiga dom ocksa, vid kaffemaskinen dar nere, eller vid det
tillfallet i veckan da vi, det ar pa onsdagar, just har pa kulturskolan, da har man en
gemensam fika en gdng i veckan, och den hdr gemensamma fikan (...) vi dr mdnga som
ar utspridda under veckan, jobbar olika dagar har och olika dagar déar och sa vidare,
men just de dar tillfallena &r viktiga och ger bra méjligheter till att liksom att, till och
med kunna informera muntligen till alla.

- Medarbetare B

Det beskrivs ocksa som att mail kan vara bra for vissa typer av utskick, att komma ihag saker
och administrativa uppgifter (exempelvis vilka som har lanat instrument). En av medarbetarna
menar att mycket av kommunikationen &r digital. Asikterna gar lite isar hos medarbetarna nar
det galler fysiska traffar kontra mail. Det framkommer tydligt i svaren att méten och mail &r
de stora kommunikationskanalerna som nyttjas inom verksamheten. En av medarbetarna som
har mycket mail-korrespondens, beskriver att medarbetarna pa kulturskolan anvander mail pa

olika satt; somliga laser och svarar direkt medan andra kanske inte ens laser eller svarar:

Jag tycker sdhar, om jag skickar nagonting, som jag anser ar viktigt, enm, da ar det
upp till var och en att ta del av det och sa véljer en del att inte ta del av det av olika
anledningar, sen ar det alltid skont att fa bekraftelse pa att den och den har last.

- Medarbetare C

Samma medarbetare menar ocksa att den tekniska kompetensen kan skilja sig at mycket

mellan olika medarbetare. Eftersom e-posten ar viktig for denne medarbetare - ges ocksa ett

mer utvecklat svar:
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Vi ar pa andra skolor pa mandagar och pa tisdagar och da drar veckan igang for
mdnga liksom, sd dad skickar de massa fragor (...) det dr intressant med just tids-
aspekten dar. Fredagar &r det inte sd manga som jobbar har heller, och da det ar ju
ganska lugnt.

- Medarbetare C

Det ges darfor en delvis splittrad bild eftersom medarbetarna bade ser styrkor som svagheter
med mail som kommunikationsverktyg. En nackdel som ndmns ar ovissheten om eller nér ett
svar kommer. Alla medarbetare berattar att de anvander Teams, ett mjukvaruprogram fran
Microsoft, for den interna kommunikationen. Det finns dven ett administrativt program vid
namn Speedadmin (kompatibelt med Outlook, mail) som tre av medarbetarna ndmner i
intervjuerna. En av medarbetarna uppdaterar dven kulturskolans hemsida emellanat, inte

minst med att anpassa texter for webben.

Mycket av det praktiska arbetet géallande information kan hanteras via mail, saval skicka som
onskemal om att fa information via mail. Exempel pa den senare kan vara information som
upplevs som omfattande, administrativa mail och paminnelser/datum. Dock resonerar tva
medarbetare just kring texten, att den kan tolkas och uppfattas olika, vilket kan vara
bekymmersamt. Har lyfts dven att man inte kan stélla foljdfragor pa samma satt som i fysiska
moten. Tva medarbetare svarar ocksa att man kan anvanda sig av bade muntlig och

elektronisk kommunikation:

Det kan ocksa vara bade och, att man sager och sen séager man att jag skickar ett mail,
da dubbel kommunikation.
- Medarbetare A

Det spelar ocksa roll vem som ska skicka viktig information. Om det rér beslut menar en av
medarbetarna att det &r bast om chefen skickar ut informationen eftersom det ar chefen som

far forklara och besvara eventuella fragor kring det:

Men nar det ar lite storre saker om det ar beslut eller nagot, da tycker jag det &r viktigt
att det kommer fran chefen.
- Medarbetare C
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Sammanfattningsvis ar den egna verksamheten férlagd dels pa kulturskolan, dels pa andra
platser och skolor. Det innebér att vissa medarbetare inte traffar varandra lika ofta som andra.
Samtidigt menar medarbetarna att det finns en god kommunikation med chefen. Méten och
tillfallen att traffas uppskattas av medarbetarna, vilket blir ett satt att fysiskt ses. Det ar ocksa
vanligt med tekniska hjalpmedel for kommunikationen, inte minst mail. Har finns det for- och
nackdelar enligt medarbetarna, dven om grundsynen tycks positiv. Framst &r det ovissheten

om eller nar ett svar kommer som verkar forbrylla medarbetarna.

5.2 Ansiktet utat

Alla medarbetare tycks vana vid att kommunicera med sina deltagare och manga ganger deras
foraldrar. Det upplevs som en naturlig del att kommunicera — nagot som ingar i det dagliga
arbetet. Medarbetarna far i sin kommunikation generellt sett anpassa sig efter deltagarna. Det
spanner over ett stort spann, alltifran att kommunicera med barn till tonaringar och ibland
unga vuxna. Detta forutsatter att medarbetarna véljer korrekt information och lampliga
kanaler for sin kommunikation. I det kollegiala larandet har ocksa erfarenheter bytts mellan
pedagogerna, exempelvis har de fatt skugga varandra i undervisningen. Detta tycks bidra till
att medarbetarna ar vana vid att representera sig sjalv, sin verksamhet och aktivt forhalla sig

och kommunicera dessa varden till omgivningen — inte minst i samband med prova-pa-dagar.

Det kommuniceras dven med andra malgrupper, saval internt inom kommunen som externt.
En medarbetare ansvarar for att vara behjélplig vid anmélningar till kurser och har &ven en del
kommunicering med andra avdelningar inom kommunen. En annan medarbetare berattar om

den externa kommunikationen och lyfter vikten av fysiska moten:

Jag kommunicerar ju daven med vara samarbetspartners da (...) det kan ju vara
alltifran privata aktorer till kommunala olika bolag (...) speciellt om det ar personer
som jag har en inledande kontakt med, da ar det jatteviktigt att man liksom, far till ett
fysiskt mote, for dem (...) det betyder mycket att fa en fysisk traff sa har, for att kunna fa
till stand ett fruktsamt samarbete framat.

- Medarbetare B
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Enligt medarbetaren ovan & kommunikationen betydelsefull och det foredras att ses fysiskt.
Att initiera en traff eller ett mote kan alltsa betraktas som en framgangsfaktor for ett givande
samarbete. Medarbetarna forhaller sig alltsa till verksamheten, att den ska uppskattas och
utvecklas. En medarbetare menar att kulturskolan har ett starkt varuméarke och en annan

medarbetare menar att utvecklingsarbetet standigt tycks paga:

Ja, det tycker jag vi forsoker med hela tiden. Vi forsoker sla oss sjalva (pa brostet),
overtraffa oss sjalva hela tiden.
- Medarbetare D

Definitivt, definitivt, det ar ett starkt varumarke.
- Medarbetare C

Resultaten fran intervjuerna tyder ocksa pa att medarbetarna har olika malgrupper att
kommunicera med. Tva av medarbetarna som dven har samordningsroller i sina uppdrag
kommunicerar mer med externa malgrupper an de andra tva medarbetarna. Alla medarbetarna
uttrycker att de &r insatta i de 6vergripande malen och forhaller sig till dem. Ett prioriterat mal
som lyfts i alla intervjuer &r att na nya malgrupper, i forsta hand elever fran socioekonomiskt
utsatta omraden eller med invandrarbakgrund. I andra hand tycks tonaringar vara en malgrupp
som eftersoks. En medarbetare forklarar malet med att na deltagare med invandrarbakgrund,
ar sprunget fran ett politiskt beslut, ett integrationsmal, dér kulturskolan ses som en viktig

aktor.

Det finns dven en annan bild — 6ver sjélva ansvaret — att kommunicera kulturskolans mal. Om
den forsta ar att medarbetarna efterstravar en god kvalitet i arbetet och &r mana om att
verksamheten ska vara omtyckt, kan man séga att den andra verkar handla om vem som
ansvarar éver det. Det &r splittrade svar kring kommunikation och mal, en medarbetare tanker
sig att ansvaret ligger hos chefen och en annan medarbetare diskuterar malen om att na fler

deltagare och om malen med undervisningen:

Jag skulle inte saga att jag kommunicerar ut vara mal sa mycket, alls, utan det ar
snarare X (chef) som gor till mig och till oss, vi som diskuterar dem saklart funderar

over dem.
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- Medarbetare A

Ja, alltsd, ja vara mal. | stort sa ar det ju att vi ska na fler och att alla, att vi ska na alla
barn och, sen sa om det géller eleven, sa ska den ju fa, kulturell upplevelse och sa
sadar, och just det malet kanske inte ar helt tydligt for barnen (...) Sa det kanske blir
mer dom malen som, &n kulturskolans generella mal. Tror jag faktiskt.

- Medarbetare D

En annan medarbetare menar att i den interna kommunikationen att det &r chefen som har det
overgripande ansvaret. Samtidigt menar medarbetaren att de prévar strategier for att na nya

malgrupper:

Alltsa, jag tror vl inte att just det ligger pa mitt bord att kommunicera strategier och
sadant men daremot, vissa saker ligger pa mig att kommunicera ut.
- Medarbetare C

Ja, definitivt, ja, visst, ja. Det har vi ju, eh, och, forsoker jobba med olika strategier och
olika liksom for att kunna na dessa. Sa det har vi, det ar medveten, det &r ett medvetet
strategiskt jobb vi gor, definitivt.

- Medarbetare C

Medarbetare A och C uttrycker salunda att chefen ar den som ansvarar for malen och
kommuniceringen av dem. Samtidigt resonerar de om att malen diskuteras internt och att de
ar en bidragande del i kommuniceringen av malen. Medarbetarna uttrycker ocksa att de moter
olika typer av deltagare och de ger en bild 6ver ett socialt yrke — med manga relationer och
kontaktytor. Det &r medarbetarna som moter deltagarna och representerar kulturskolans
verksamhet. Har visar svaren fran dem att det finns en stolthet Gver sitt jobb. Alla
medarbetare beskriver att de trivs i verksamheten, &ven om sjélva arbetet kan vara utmanande
med sena kvallar. Tva medarbetare beskriver att det ar mycket eftermiddags- och

kvéllsundervisning eftersom undervisningen numer ska bedrivas pa barnens fria tid:

Jag brukar vara positiv, absolut, beskriver, de flesta av mina vanner har ganska bra

koll p& vad jag gor (...) Dd, dd beskriver jag det nog som att man kéinner sig ganska
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uttémd (...) det &r mycket kvallsundervisning men att det ar harligt liksom, det ar ofta
man blir uppfylld av métet med eleverna.
- Medarbetare A

Jag ar positiv och jag ar, jag beskriver det ocksa som ett oerhort viktigt jobb som jag
har.
- Medarbetare B

I svaren resonerar medarbetarna kring sina roller, tre medarbetare menar att nar de beskriver
sitt jobb infor andra, att de ar positivt installda. Medarbetarna 6ver lag berattar om att de trivs

med undervisningen och i métena med deltagarna:

Och da blir ju arbetstiden eftermiddag och kvall, och det &r ju férandringar, det ar
tuffare att fa ihop arbetstiden nu for tiden (...) néd men alltsa jag tycker ju att det ar
valdigt roligt med eleverna och undervisa och sa.

- Medarbetare D

Jag dr positiv. Absolut, det dr klart. Jag trivs jdttebra (...) och dad kdnde jag 'nd, shit,
man har det bra’.

- Medarbetare C

Sammanfattningsvis méter medarbetarna manga deltagare och har stora kontaktytor. Tva av
medarbetarna har aven samordningsuppdrag och kommer i kontakt med saval andra interna
som externa intressenter och malgrupper. Alla medarbetare trivs, dven om det kan vara en
utmaning med undervisningen och sena pass. Medarbetarna menar att de beskriver sitt jobb
infor andra i huvudsak som positivt och viktigt. Det framkommer ocksa i svaren att
medarbetarna ar insatta i 6vergripande mal, exempelvis att fa nya deltagare, men att
kommuniceringen och arbetet med detta, kanske mer uppfattas som en chefsfraga an en

medarbetarfraga.

5.2.1 Deltagarna och att na nya malgrupper
Alla medarbetarna tar upp att de 6var, praktiserar och genomfor diverse olika forestéliningar

och konserter. Utdver den ordinarie verksamheten anordnas dven prova-pa-dagar, dar det
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huvudsakliga syftet, ar att valkomna och bjuda in nya deltagare till kulturskolan.
Undervisningen syftar till att det ska vara roligt och larorikt for deltagarna. Med det sagt
verkar medarbetarna ha en stor portion erfarenhet av hur man rekryterar deltagare. En

medarbetare menar att deltagarna trivs, ett tecken pa det ar att de fortsatter nasta termin:

Jo, men alltsd, eleverna som gar hér trivs ju. I princip jamt. Eh, annars sa hade de inte
gatt har eftersom det ar en frivillig verksamhet. Till skillnad fran vanliga skolan sa vill
de inte gd hdr sd behover de inte ga (...) Men jag tror sdllan det rér sig om att de inte
trivs, for det ar val en av vara styrkor, vi som personalen ar valdigt bra med barnen
och liksom ungdomarna, tar hand om dem, och férsoker anpassa sig efter deras
onskemal i valdigt stor utstrackning.

- Medarbetare C

Ja, absolut. Det gér man ju, dels har vi ju san har prova pa och oppet hus, da forsoker
man ju lobba lite extra for och man stoter pa folk, och jag jobbar ju d&ven som musiker
titt som tatt. Man stéter pa barn och ungdomar som kommer fram och snackar lite efter
och man sdger "du far borja spela du ocksa’.

- Medarbetare C

Svaren fran medarbetarna ger en tydlig bild 6ver att det ar ekonomin och politiken som
paverkar kulturskolans satt att bedriva verksamheten. Bilden far sagas vara nyanserad da
medarbetarna saval visar forstaelse som en viss frustration for politiska och ekonomiska
beslut. En medarbetare svarar att de diskuterar hur nya deltagare ska varvas och tanker sig det
i kontrast till ekonomiska faktorer. En annan medarbetare menar att ett hinder for att na nya
deltagare, och kanske i synnerhet deltagare med invandrabakgrund, ar att kulturskolan ar en

avgiftsfinansierad verksamhet:

Hur vi ska vi gora for fa fler deltagare eller hur ska vi géra for dra in mer pengar nu
nar det blir stopp eller den typen av fragor. (...) Ja, jag upplever iindd, alltsd det dir
alltid trakigt nar det kommer sparkrav och sa vidare men det ar ju liksom sa ar ju
samhaéllet just nu, kultur gar alltid i vagor om det &r bra eller daligt och sa, sa jag
upplever inte att vi ar hart drabbade om man jamfér med andra kulturskolor.

- Medarbetare A
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Allts3, ja, lite problem som vi har &r att det ar lite skyddad verkstad har. Sen ar det ju
givetvis att var malgrupp &r ju det ar ju liksom, det finns det ju siffror pa, att det ar en
hog andel av virdnadshavarna har ju en hogskoleutbildning (...) Men vi jobbar ju hart
for att na elever i utanforskapsomraden ocksa, men dar &r ju den stora utmaningen, att
fa, att ett betala och tva komma hit, och det har man inte lyckats med, eh. Och det vet
jag inte om vi kommer heller, med de avgifterna vi har, och de avgifterna ar ju tyvarr
ett politiskt beslut.

- Medarbetare C

Medarbetare C namner ocksa att verksamheten forandras och att det finns konkurrens lokalt

om deltagarnas fria tid:

Sen ar ju samhallet lite annorlunda idag, vi behaller inte eleverna lika lange idag, som
vi gjorde for 10-15 ar sen, de, man borjar lite tidigare med saker idag men man slutar
ocksa tidigare. Sa att man provar pa lite mer. Sen kor man nagra ar pa Kulturskolan
och sen har vi ju givetvis konkurrens med idrott, fotboll.

- Medarbetare C

En medarbetare tar upp att de forsoker na de nya malgrupperna men att de inte riktigt har
lyckats. Har tycks kommunikationen vara en viktig faktor, ett verktyg, for att na fler och nya

deltagare:

Det &r ju det har med kommunikationen och fa ut det till dom har nya malgrupperna,
och hur man ska gdra, det ar ju intressant och det férsoker vi ju gora, men vi &r ju inga
proffs-kommunikatorer heller, sa att, man lar sig ju, men det ar ju mycket vi forsoker,
kommunicera vad vi gor, och att man anda stéter pa, manga som inte vet vad
kulturskolan &r, sa da har man ju missat nagot i alla fall.

- Medarbetare D

En annan medarbetare resonerar ocksa kring detta och menar att det ar en utmaning:

Allts3, ja, vi.. vi har ju ett, att, vi har ju utmaningar i att vi ska na fler, vi ska ju, vi ska
na fler och vi ska utforma var verksamhet s att fler med enkelhet kan na den, och det

ar ju det vi vi jobbar med (...) en grupp som vi garna hade natt fler utav, det ar ju, det
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dr ju, tondringen, tondringar och dd ocksd med invandrarbakgrund (...) ett
betydelsefullt jobb och dér vi, ja och som jag ser som en, en viktig del i det
integrationsarbete som det i grund och botten &r.

- Medarbetare B

Tre av fyra medarbetare namner sprakbarriaren som ett hinder. Det har resulterar i att
medarbetarna upplever det svart att kommunicera med deltagare och deras vardnadshavare
nar det finns sprakforbristningar. Eftersom ett uttalat och prioriterat mal ar att motverka
segregation laggs mycket tankekraft pa hur man ska na deltagare fran det som kallas for
‘utsatta omraden’. Inte minst ar en obesvarad fraga hur man kommunicerar nér det finns en
sprakbarriar att 6verbrygga. Vidare tanker sig medarbetarna att det ar ett komplext och bitvis

svart mal men att de forsoker sa gott som det gar:

Ja, det svaraste ar ju nar man ar ute pa skolor och bara traffar barnen som gar en
kurs, dar det ar barn som kanske foraldrarna har nagon aning om vad det har med
kulturskola ar, eller vad vi gor, och dom tror att vi &r vanliga skolan, de blandar liksom
ihop det dar, och d&, och da ar det svar att na barn och féraldrar och kommunicera
med dem, det ar det svaraste.

- Medarbetare D

Det lyfts ocksa en problematik med att na nya malgrupper. En medarbetare upplever att det
blir lite konstigt att undervisa deltagare i kulturverksamhet, framfor allt nar den inte ar
efterfragad. En annan medarbetare menar att det kéanns lite jobbigt att behdva na ut till och
forsoka rekrytera elever som inte ar intresserade. Det tycks finnas en risk att man tappar fokus

pa de deltagare som faktiskt vill ga pa kulturskolan:

Och numer &r det ju ocksa att, att vi ar ute, jag ar ute pa en skola for att vi ska na nya
mdlgrupper (...) jag traffar ju manniskor, som inte efterfragat det jag kommer med, sa
att det ar lite, frammande uppgift, svart

- Medarbetare D

Men jag tycker det ar svart, lite kinner jag att, att jag ocksa kan trottna pa att hela

tiden na dem som inte vill ns, att jag hellre vill jobba for dem som vill nas, det ar lite

trott pa att bara ha olika typer av prova-pa-lektioner i omraden dar eleverna anda inte
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kommer till oss senare (...) men att jag ocksd kan vilja kimpa for de som vill komma till
mig, som vill vara déar, och skapa andra roliga projekt fér dem liksom.
- Medarbetare A

Sammanfattningsvis beréattar och reflekterar medarbetarna éver malen med att nd nya
malgrupper och sarskilt problematiken med sprakbarridren. De flesta medarbetarna verkar for
att fa nya malgrupper och &r val bekanta med det riktade uppdraget. Dock ar det tva
medarbetare som problematiserar detta och upplever att det ar ett orimligt stort fokus pa att na
nya deltagare. Det som lyfts fram har att man forsdker erbjuda och locka in till en verksamhet
som inte alls efterfragas. En medarbetare menar just att resurserna kanske ska riktas mot de
som faktiskt vill ga och ta del av kulturskolan. Det framgar ocksa att de medarbetarna som har
ett samordningsansvar tycks mer forlikade med detta uppdrag. De medarbetare som har mer
undervisning upplever att det ar lite jobbigt eller konstigt att nd deltagare som inte vill ga i

kulturskolan.

5.3 Diskussion — Koppling till tidigare forskning och teori

| det har avsnittet presenteras kopplingar till tidigare forskning och teori utifran studiens
fragestallningar. 1 den analytiska abstraktionsstegen ska de egna resultaten sattas i férhallande

till tidigare forskning och teori. Har beaktas ocksa element som texten inte svarar pa.

5.3.1 Hur upplever medarbetare sitt kommunikativa uppdrag?

Medarbetarna upplever att kommunikationen &r viktig i deras arbete, inte minst framtrader
fysiska traffar och moten som onskvérda. Aven digitala kanaler ar viktiga for
kommunikationen, till exempel mjukvaruprogram som Teams och Speedadmin. Vidare
beskriver medarbetarna att man reflekterar och diskuterar kommunikation, &ven om det inte &r
ett uttalat verktyg. Kommunikationen upplevs ocksa som nagot svart, alltifran hur man ska
kommunicera for att nd malgrupper till fragan om man ska oversitta informationsblad till
andra sprak. Resultatet fran intervjuerna tyder pa att medarbetarna framst tanker pa den
externa kommunikationen, vilket tillhoér vanligheterna (se Dahlman & Heide, 2019), och att

producera och skicka information.
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Det verkar som att kommunikationen ofta reduceras till informationshantering, nar den
egentligen betyder mycket mer (se t.ex. Falkheimer & Heide, 2013). Exempelvis kan
medarbetarna (se Dahlman & Heide, 2019) agera som strategiska kommunikatorer. Den
strategiska kommunikationen utgors namligen av chefer och medarbetare till storsta del, och
inte anstallda kommunikatorer, vilket inte tycks nyttjas fullt ut pa kulturskolan. Medarbetarna

namner bland annat att de saknar professionell kunskap i kommunikation.

Resultatet fran intervjuerna visar att medarbetarna verkligen ar kulturskolans ansikte utat. De
deltar i alltifran prova-pa-verksamhet till konserter och forestallningar. Dock pekar svaren
ocksa pa att medarbetarna inte forstar vilken potential som finns i rollen som strategisk
kommunikatér, exempelvis i métet och kommunikationen med deltagarna. A andra sidan
finns det inslag av strategisk intern kommunikation (se Dahlman & Heide, 2019), ndmligen
att medarbetarna finner losningar pa kommunikationsproblem (anvéander snapchat, overséatter

texter etc.) och framfor allt att man tycks reflektera medvetet kring kommunikationen.

Men det tycks som att utvecklingsarbetet av kommunikationen bedrivs isolerat, att man inte
diskuterar och delar med sig av sin kommunikationskompetens vid stérre sammankomster.
Det har ska inte forvaxlas med ett Oppet kommunikationsklimat, vilket &r en hérnsten (se
Heide et.al., 2018; Andersson, 2019B) for att medarbetaren ska agera som strategisk

kommunikator och vilja ta kommunikationsansvar.

Alla medarbetarna trivs pa kulturskolan och upplever en god och nara kontakt med sin chef.
Heide et.al. (2018) menar just att ett bra kommunikationsklimat forutsatter en god
kommunikation till sina kollegor och chef. Vidare ses det hér klimatet som centralt for att
medarbetaren ska vilja agera som strategisk kommunikator. Heide (2019) och Tengblad
(2006) tanker sig att medledarskapet &r viktigt, vilket medarbetarna ger uttryck for fungerar
val — det finns en bra dialog med chefen, och medarbetaren far styra verksamheten mycket

sjalvstandigt.
Nar det galler att kommunicera mal menar tva av medarbetarna att det framst ar chefens

uppgift. Om man ser till forskningen om medarbetaren som strategisk kommunikator (se t.ex.
Andersson, 2019A; Dahlman & Heide, 2019) har medarbetaren en viktig roll att

43



kommunicera verksamhetens mal. Har bor det betonas att medarbetarna ger uttryck for att de
forsoker uppna malen, men kanske inte fullt ut. Och om man som medarbetare inte vill agera
som strategisk kommunikator, eller inforliva organisationens image, formedlas och
kommuniceras troligen heller inte organisationens mal och varden (se t.ex. Dahlqvist &
Melin, 2010; Palm & Akerstrom, 2019). Forskningen visar ocksé pa vikten av att prata om

och diskutera detta internt (se exempelvis Heide et.al. 2018; Dahlman & Heide 2019).

Men som Palm & Akerstrém (2019) menar, finns det olika kommunikatérsroller, vilka fyller
en funktion i organisationen. | mindre organisationer far kommunikatéren ofta axla flera
roller. Medarbetarna pa kulturskolan utgér redan har en viktig roll for verksamhetens
kommunikation. De &r den som deltagarna och malgrupperna oftast moter. Det

kommunikativa uppdraget ar alltsa omfattande och kan innebéara manga olika roller.

I likhet med forskningsprojektet den kommunikativa organisationen (Heide et.al., 2018)
noteras ocksa att kommunikationen anses som alltmer betydelsefull fér en organisation att na
sina mal. Medarbetarna ger uttryck for det synsattet men tvekar pa om de gor rétt, eller hur de
bor gora. | likhet med Anderssons studie (2019B), vilken visar pa att medarbetare ofta har en
forforstaelse for kommunikation, noteras det i svaren fran medarbetarna att det finns en god
forforstaelse for kommunikation. Daremot ndmner ingen medarbetare explicit att man

anvander kommunikationen som ett medel for att na organisatorisk framgang.

| medarbetarnas kommunikativa uppdrag pa kulturskolan kan man alltsa sla fast att
medarbetaren har en stor portion frihet. Medarbetaren utformar sjalv undervisning och
information samt kommunicerar. Detta implicerar ocksa att medarbetaren har en erfarenhet
och vana av att kommunicera, vélja ratt kanaler och forhalla sig till sina deltagare respektive

malgrupper.

I svaren genomsyras det som Tengblad (2006) kallar for individorienterat medarbetarskap, det
vill sdga att medarbetaren &r sjalvstandig. Vidare tanker sig Tengblad att pedagogen som

medarbetare ofta skoter sig sjalv, ar ansvarfull och sjalvgaende. Det &r ndgot som kanns igen i
medarbetarnas svar. Det ar som Tengblad &r inne pa, att medarbetarskapet som larare, kan ses

som nagot mangfacetterat. En nackdel med detta ar dock att organisationen och dess kultur
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hamnar i periferin. Har ges det en mangtydig bild av medarbetarna, dels ar det manga méten
(minst ett varje vecka), dels lyfter medarbetarna vikten av att kommunicera med varandra

(gdrna fysiskt, men &ven e-post etc.).

Sammanfattningsvis ar medarbetarens kommunikativa uppdrag viktigt. For det forsta ska det
bidra till att locka deltagare och helst nya sadana. For det andra ska medarbetarna
kommunicera med malgrupper internt och externt. | svaren framkommer dock explicit att
medarbetarna inte anvander strategisk kommunikation som ett verktyg for att na
organisatoriska mal. Medarbetarna beskriver ocksa sitt kommunikativa uppdrag som nagot
komplext och svart. En mojlig anledning till detta &r att de saknar kunskaper i
kommunikation. Till sist, medarbetarna &r vana vid att kommunicera, har erfarenhet, &r
sjalvstandig och soker vagar for en god kommunikation — dven om fokus tycks ligga pa den

externa kommunikationen.

5.3.2 Vilka mojligheter och svarigheter upplever medarbetarna med att
kommunicera? Ar det nagra malgrupper som ar enklare eller svarare att na?
Overlag upplever medarbetarna att kommunikationen ar viktig och att det finns stora
mojligheter med kommunikation. Har lyfter dock medarbetarna att den kommunikativa
kompetensen kan bli battre, vilket enligt forskningen (Dahlman & Heide, 2019) ar vanligt, att
medarbetaren saknar kompetens i sitt kommunikativa uppdrag. Det beskrivs dven som det
finns en tilltro till kommunikationen, att den gar att anvanda som ett verktyg. Medarbetarnas
kommunikation kan med andra ord méjliggora att organisationen nar sina mal. Heide et.al.
(2018 & 2019) tanker sig att strategisk kommunikation ar ett satt for att nd organisatorisk
framgang. Medarbetarnas uppfattning tycks darfér stamma med forskningen, att strategisk

kommunikation kan ses som en strategi och metod for organisationen.

Falkheimer et.al. (2016) menar att ett paradigmskifte tycks agt rum, att kommunikationen ska
ses som en komplex foreteelse och att den har flyttat fram sin position inom organisationer.
Medarbetarna beskriver just att kommunikationen ar komplex och att den ar alltmer
eftertraktad. Vidare tycks kommunikationen standigt vara narvarande. FOr det forsta ar det

den strategiska nivan — hur man kan och bor anvanda kommunikationen. For det andra ar den
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operativa nivan manga ganger problematisk, alltifran om man ska 6versétta

informationstexter till hur man skickar ett informativt mail.

Att kommunikationen ses som eftertraktad pa kulturskolan och som en viktig resurs
framkommer tydligt i svaren. En medarbetare ndmner att hen och chefen diskuterar
kommunikation och en annan medarbetare tar upp att de diskuterar hur kommunikationen kan
hjalpa dem. Metakommunikation, att man pratar om kommunikationen, kan ses som att
kulturskolan anvander strategisk kommunikation (se Dahlman & Heide, 2019; Heide et.al.,
2019; Andersson, 2019A,; Falkheimer et.al., 2016), alltsa ett medvetet och strategiskt satt for
att na organisatoriska mal — med kommunikation som kéapphast.

Vidare visar svaren pa att medarbetarna och chefen diskuterar och tillsammans forsoker hitta
I6sningar. Tengblad (2006) samt Heide & Simonsson (2016) menar att medledarskapet ar en
framgangsfaktor, att chefen och medarbetaren tillsammans leder organisationen. Pa
Kulturskolan tycks en sadan organisationskultur finnas — medarbetarnas svar ger uttryck for
ett medledarskap. Kommunikationen &r saval informell som formell och medarbetarna

upplever att manga av deras idéer forvaltas.

Organisationskulturen kan ocksa betraktas som 6ppen (se Heide et.al., 2018; Dahlman &
Heide, 2019), eftersom medarbetarna kan diskutera och delta i verksamheten. Men enligt
teorin (Tengblad, 2006) kan pedagoger som medarbetare gldmma bort skolan som en egen
organisation och med en tillnérande kultur. Det kan alltsa vara svart att fa medarbetaren (som
pedagog) att inforliva sig med organisationens mal och kultur. Pa sa satt kan moten och
tillfallen att traffa varandra vara vitala, organisationskulturen skapas i hdg grad i motet med

varandra.

| kommuniceringen av mal tycks medarbetarna inte riktigt fullt ut se sin roll och potential,
utan fokus pa mal och kommunicering beskrivs mer som en chefs”-fraga. Och om
kulturskolans mal ska kommuniceras ut som det ar tankt — bor man enligt teorin och tidigare
forskningen — beakta (se exempelvis Heide et.al. 2018; Andersson, 2019B; Dahlman & Heide,
2019) medarbetaren som kommunikator. Medarbetaren ar en strategisk kommunikator och for

organisationen ar det av intresse att medarbetaren inforlivar sig med malen for att dessa sedan
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kommuniceras ut. Det beskrivs alltsa som en mojlighet och inte som ett problem att chefen ar
den som kommunicerar ut verksamhetens mal. Medarbetarna tycks darmed varken betrakta

sig sjalva, som en mojlighet eller hot, for kommunikationen och organisationen.

Men pa det stora hela tyder intervjusvaren fran medarbetarna pa att de géarna har och tar ett
kommunikationsansvar. | likhet med Anderssons (2019B) studie om kommunikationsansvar
pekar det 6ppna kommunikationsklimatet och chefens delaktighet/synlighet pa att det finns
goda forutsattningar for medarbetarnas kommunikationsansvar. Andersson menar ocksa att
kommunikatorsrollen dr komplex, vilket medarbetarna pa kulturskolan berattar om och tycks
dela till fullo. Andersson lyfter vikten av att utbilda medarbetare i kommunikation, vilket
leder till battre kommunikation och kommunikationsansvar. Aven har rader en
samstammighet fran medarbetarna pa kulturskolan — det finns ett behov av utbildning i
kommunikation. Inte minst beskrivs det ocksa som att medarbetarna vill kompetensutvecklas i

sina kommunikativa uppdrag.

Falkheimer & Heide (2011) menar att strategisk kommunikation ar ett (1) kunskapsdémne, (2)
styrsatt och (3) praktik. I praktiken ar alltsa (se d&ven Dahlman & Heide, 2019; Andersson,
2019A) medarbetarna strategiska kommunikatorer. | teorin kommunicerar alltsa medarbetarna
hela tiden en bild 6ver organisationens varden och mal. Har tycks som sagt medarbetarna pa
kulturskolan inte reflektera 6ver den egna betydelsen fér kommunikationen; vad

medarbetaren gor, tycker och kénner spelar en stor roll i kommunikationen.

En medarbetare lyfter att kommunikationen &r viktig i samband med samarbeten, inte minst
att en fysisk traff/mote ar bra i inledningen av ett férhoppningsvis givande samarbete. En
annan medarbetare ser mojligheter till god kommunikation med sina elever genom att
anvanda det sociala mediet Snapchat, eftersom de tonariga deltagarna anvander det mediet
och inte e-post. Det finns saledes olika upplevelser kring vilka méjligheter och problem som

aligger kommunikationen.

De enkla malgrupperna — att na och kommunicera med — beskrivs som barn och deras

foraldrar som gillar kulturskolan. Det &r ofta barn vars foraldrar ar universitets- och
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hogskoleutbildade. Har tycks kommunikationen foreligga sig enkel, det gar bra att saval

kommunicera muntligt som att kommunicera via e-post och SMS.

I svaren utkristalliseras dock tva huvudsakliga upplevda problem (eller teman) med
kommunikationen. Den ena &r den tekniska, alltifran att vissa medarbetare har lag kunskap i
och brottas med tekniken, till hur och nar man bor skicka och I&sa sin e-post. Det andra

problemet ar hur man ska kommunicera med vissa malgrupper.

De svara malgrupperna/deltagarna ar de som har invandrarbakgrund, sprakforbristning och ar
tondringar. Har upplever medarbetarna dels att det kan vara knivigt att kommunicera for att fa
nya deltagare, dels att kommunikationen med den har malgruppen ar svar eller komplex.
Medarbetarna resonerar kring detta och det framstar som tydligt att olika strategier testas och
att man vill utvecklas i omradet. Samtidigt tar tva av medarbetarna upp att det kan upplevas
som onddigt att kommunicera med dessa malgrupper. Framst eftersom de erbjuder en tjanst
som inte efterfragas. Har ser en av medarbetarna att man kanske bor fokusera mer pa de

deltagarna man redan har, for att kunna erbjuda dem en bra upplevelse.

Andersson (2019B) betonar att medarbetaren i den kommunikativa organisationen maste vara
val insatt i sin kommunikatorsroll och Heide et.al. (2018) menar att medarbetaren i den
kommunikativa organisationen &r ansiktet utat, den som moter kunder/medborgare etcetera.
Dérfor ar kunskap om medarbetarens kommunikationsroll viktig, inte minst for att denne
kommunicerar med organisationens intressenter och malgrupper. Medarbetarna pa
kulturskolan upplever darfor kanske kommunikationen med vissa malgrupper som svarare for
att kunskap om hur man kommunicerar (kommunikatérsroll) med dem saknas inom

organisationen.

Sammanfattningsvis beskriver medarbetarna att kommunikationen &r ett centralt element
inom organisationen. De kan ségas tillskriva kommunikationen en betydande roll, att
kommunikation &r ett verktyg for att kommunicera och kunna na nya malgrupper.
Mojligheterna med kommunikationen ar alltsa goda enligt medarbetarna men de ger ocksa
uttryck for att deras kommunikationsroll tycks oklar. Har tdnker sig medarbetarna att

utbildning eller mer évergripande strategier i kommunikation ar 6nskvérda.
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5.3.3 Hur kan medarbetarna ses som ambassaddrer?

Alla medarbetarna lyfter att de trivs pa kulturskolan. Detta tar sig uttryck att de beskriver sitt
jobb infor andra (privat) som nagot positivt, och en medarbetare séger att jobbet &r viktigt och
betydande for samhéllet. Redan har tycks medarbetarna alltsa internaliserat organisationens

varden och kommunicera ut dem (internt som externt).

Enligt forskningsprojektet den kommunikativa organisationen (2018) menar forfattarna att det
ar en hornsten i ambassaddrskapet. Vidare menar de att om en organisation har ett starkt
varumarke och chefens kommunikation upplevs som trovardig, ar det mer sannolikt att
medarbetaren vill agera som ambassador. Medarbetarna menar har att kulturskolan har ett
starkt varumarke; oavsett ekonomiskt turbulenta tider och politiska beslut, &r savél deltagare,

foraldrar och politiker positiva till verksamheten.

Det framtrader tydligt i svaren fran medarbetarna att de géarna far och tar emot nya deltagare.
Prova-pa-verksamhet och olika turneringar/konserter ses som bra tillfallen att marknadsféra
kulturskolan. Har moter medarbetarna nya malgrupper och det ges majlighet till att
kommunicera med malgrupperna. Det beskrivs som att medarbetarna forséker uppmuntra
barn och tonaringar till att borja pa kulturskolan, inte bara nar det galler prova-pa-verksamhet,
utan dven i medarbetarnas privata liv. En medarbetare ndmner att nar hen kommer i kontakt
med de som ar intresserade av musik, att hen garna slar ett slag for kulturskolan. Det gar med
andra ord att sdga att medarbetarna agerar och tycks vilja agera som ambassador for

kulturskolan.

Den ideala ambassaddren ar enligt Heide et.al. (2018) ndgon som bland annat levererar
organisationens kommunicerade vision och varumarke och forkroppsligar det i motet med
intressenterna. Medarbetarna kan generellt sett ses som ideala ambassadérer for Kulturskolan,
med reservation for tva saker. Det forsta ar att medarbetarna ger uttryck for att det ar chefen
som &r ansvarig for kommunicering av mal. For det andra upplever tva medarbetare att malet
eller visionen med att nd nya deltagare ter sig som problematisk. Det tycks finnas en
diskrepans mellan det malet och medarbetarna som har mycket undervisning. De andra tva

medarbetarna som dven har samordningsroll tycks ha en annan syn pa att na nya deltagare.
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Har verkar den visionen vara mer inarbetad och sjalvklar. Det har provats strategier menar en

medarbetare och en annan séger att det &r ett prioriterat mal.

Falkheimer & Heide (2013) pekar pa att medarbetaren maste fa diskutera organisationen och
dess varden. Nya ledord och visioner forklaras som process som maste tolkas och dversattas;
for att medarbetarna ska forsta och agerar utefter dem. Medarbetarna pa kulturskolan verkar
alltsa ha olika kunskaper och forstaelser for olika mal. Det kan aven knytas an till det
individorienterade ledarskapet (Tengblad, 2006) som ofta kdnnetecknar en skolverksamhet.
Det behdves alltsa moten och tillfallen for diskussion, men aven att man diskuterar sjélva

visionen/malsattningen nar tillfallena ges.

Dahlqvist & Melin (2010) redogor for att en organisation bestar av olika typer av
medarbetare. De namner fyra typer: ambassador, observator, bromskloss och vindflojt. For att
medarbetaren hér ska agera som ambassador behdvs kunskap och engagemang, men dven att
medarbetaren involveras i processen med varumarket. Medarbetarna pa kulturskolan ger
uttryck for att man forsoker efterstrava malen. Alltsa kan medarbetarna aven enligt den har

definitionen ses som ambassadorer.

Som tidigare antytts upplever dock tva medarbetare problem med att forsoka na malsattningen
med att nd nya deltagare. Har finns det en risk att medarbetarna inte vill agera som
ambassadorer eller att de upplever det for anstrangande. Detta kan relatera till Anderssons
(2019A) forskning om ambassaddrskap. Har menar Andersson att medarbetare som ska
representera nagot som de inte vill eller tror pa, kan vara en nackdel med ambassadorskapet.
Det kan leda till identitetsforvirring och att det tar for mycket kraft och energi att vara
ambassador, exempelvis pa fritiden. Tva av medarbetarna beskriver att man kan kénna sig
trétt efter undervisningen. Det ar mer kvéllsundervisning och att man ska ha undervisning

med deltagare som inte &r intresserade.

Heide & Simonsson (2016) menar att "medarbetarna &r organisationen”, vilket tycks staimma
in pa medarbetarnas svar. De beskriver sig sjalva som sjalvgaende, engagerade och
ansvarsfulla. Heide & Simonsson menar ocksa att chefen ska involvera medarbetarna och att
medledarskap (se &ven Tengblad, 2006; Dahlman & Heide, 2019) ar viktigt. | det post-
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heroiska ledarskapet ses medarbetarna som en framgangsfaktor som paverkar organisationens
kultur och varumarke. Medarbetarna berattar att de kommunicerar mycket med chefen och att
de involveras i olika processer. Det beskrivs som att det finns en néra relation till chefen.
Enligt forskningen ar detta grundlaggande for medarbetarens roll som kommunikator och

ambassador, alltsa att involveras och att chefen upplevs som transparant i kommunikationen.

Dahlqgvist & Melin (2010), Dahlman & Heide (2019) samt Tengblad (2006) menar att den
springande punkten for offentlig verksamhet idag, ar att den &r mer konkurrensutsatt och
darfor kraver sitt varumarkesarbete. Detta &r nadgot som medarbetarna ger uttryck for, inte
minst forhaller de sig till ekonomi och politiska beslut. Har finns aven konkurrens fran det
lokala fritidslivet och att verksamheten bedrivs allt mer pa eftermiddagar och kvallar. En
medarbetare ndmner som sagt att kulturskolan har ett starkt varumérke och dévriga
medarbetare ar inne pa samma spar; politiker, deltagare och foraldrar tycks varna om
kulturskolan. Forskningen om den offentliga verksamheten som konkurrensutsatt stdammer
alltsa 6verens med medarbetarnas upplevelser och héar kan ambassaddrskapet troligen nyttjas

som en strategisk resurs.

Sammantaget visar resultaten fran intervjuerna att medarbetarna kan ses som ambassadorer
for kulturskolan. De moter manga intressenter och forsoker i den har typen av moten att bjuda
in till verksamheten. Medarbetarna beskriver sitt jobb som viktigt och att de formedlar en
positiv bild av verksamheten, dven i privatlivet. Eftersom medarbetarna upplever en néra
relation till sin chef och kulturskolan ar en uppskattad verksamhet, finns det goda mojligheter
till att utveckla ambassadorskapet ytterligare. Det finns dock en splittrad bild nér det galler att
na nya malgrupper. Medarbetarna forsoker att nd nya deltagare med invandrarbakgrund och
tondringar. Samtidigt ger tva av medarbetarna uttryck for att den insatsen kan upplevas som

onddig och anstrangande.

5.4 Studien i forhallande till forskningsfaltet och framtida forskning

Den har studien visar som den tidigare forskningen, att kommunikationen har blivit alltmer pa
agendan och utgor en betydande del av organisationen. Medarbetarna pa kulturskolan &r

intresserade av kommunikation, dven om de upplever att de saknar kompetens i det. Studien
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pekar ocksa pa att kommunikationen berér mer &n professionella kommunikatorer (se t.ex.
Falkheimer et.al., 2016). Det finns ett behov av kommunikativ kompetens pa kulturskolan,

saval strategiskt som operativt.

Att kommunikationen har blivit alltmer komplex och finns pa flera nivaer visar den har
studien och tidigare teorier och forskning om strategisk kommunikation (se t.ex. Dahlman &
Heide, 2019; Andersson, 2019; Heide & Falkheimer, 2011 & 2013). Det finns manga
kommunikatérsroller (se Palm och Akerstrom, 2019) och det kan rada forvirring kring dessa
(se Andersson, 2019A). Pa kulturskolan finns det inget begrepp eller strategi for hur
kommunikationen och medarbetarna ska agera. Darfor vore det i en fortsatt studie intressant

att studera och félja upp hur medarbetarna agerar som kommunikatoér och ambassador.

Resultatet fran studien ar i likhet med tidigare forskningen (Heide et.al., 2018);
ambassadorskap kan ses som en naturlig del i medarbetarnas upplevelse av professionen, men
ocksa som nagot frustrerande. Att forkroppsliga och férmedla en bild som man sjélv inte tror
pa, eller har kommunicerats internt, & nagot som upplevs som problematiskt. Pa det stora
hela agerar medarbetarna som ambassadorer for kulturskolan; men det finns en stor potential i

att leva upp till begreppet och efterfolja det arbetet i praktiken.

Den kommunikativa organisationen som beskriven av Heide et.al. (2018) som
forskningsprojekt och begrepp anser jag vore intressant att utveckla i framtida studier.
Exempelvis lockar det att undersoka organisationskulturen pa ett mer utforligt satt; vilket
klimat behovs pa kulturskolan for att medarbetaren som kommunikatér och ambassador ska

komma till sin fulla ratt?

Det vore ocksa av intresse att utforska behovet hos skolor nér det galler kommunikation.
Tengblad (2006) menar ju att skolan forknippas med det individorienterade ledarskapet. Ar
pedagogen en 0 eller utgér de tillsammans ett fastland? Ett ytterligare forslag ar att studera
hur chefer upplever sina medarbetare, enkelt eller problematiskt att forsoka styra
verksamheten med sina medarbetare? Medledarskap (Dahlman & Heide, 2019; Tengblad,

2006) har ju visat sig effektivt. Hur upplever chefer och medarbetare medledarskapet i
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kommunikationsprocesser? Med det sagt finns det ett flertal intressanta och spannande fragor

att ga vidare med for att oka forstaelsen for kommunikationen i organisationer.
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6 Slutsatser

Den hér studien visar att kommunikationen upplevs som betydelsefull for medarbetarna pa
kulturskolan i Uddevalla. I likhet med tidigare forskning finns det en stérre exponering mot
den externa kommunikationen. Medarbetarna forhaller sig till sitt kommunikativa uppdrag pa
ett reflexivt satt. Dels tanker medarbetarna sjélva pa vikten av en fungerande kommunikation,
dels diskuterar medarbetarna och chefen kommunikation med varandra. Kommunikationen
handlar om bade den operativa och den strategiska nivan. Pa den foérra namns bland annat
moten, sociala medier, affischer, informationsblad, sms och e-post. VVad géller den senare
lyfter medarbetarna hur man bér kommunicera med malgrupper. Hér ses kommunikationen

som ett verktyg eller en resurs.

I rollen som pedagog utgér kommunikationen en hérnsten. Faktum ar att medarbetarna pa
kulturskolan har stora kontaktytor; alltifran deltagare (och deras féraldrar), kollegor, politiker
och kontakt med andra tjansteman inom kommunen. Vad mera sa aktualiserar det hér
inneborden av varumarke och ambassadorskap. Det ar inte bara pa teater- och musikscenen

som medarbetarna ar ansiktet utat, utan det kan antas vara i varje mote med olika intressenter.

Resultatet visar ocksa att det finns en tilltro till att kommunikationen kan hjélpa
verksamheten, exempelvis malet att na nya deltagare. De malgrupperna som tycks mest
problematiska att kommunicera med ar tonaringar och deltagare med sprakforbistring.
Enklare malgrupper att kommunicera med ar yngre deltagare (barn) och deltagare som redan

har gatt eller gar i kulturskolan.

De fyra medarbetarna som intervjuats i studien ger en positiv bild av sin arbetsplats. Det
konstateras att medarbetarna &r engagerade och delaktiga, &ven om det finns orosmoln som
politiska beslut (ekonomi) och organisatoriska forutsattningar (kvallsundervisning).
Medarbetarna tar sig garna rollen som ambassaddr, oavsett om det &r i tjansten eller som

privatperson pa fritiden.
Ett hinder for ambassadorskapet — i likhet med teorin om ambassadorskap — &r att tva av

medarbetarna upplever for stort fokus pa det riktade malet att na nya deltagare. Forslagsvis

kan den har typen av mal underlattas och bedrivas om medarbetarna far diskutera och komma
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fram till egna losningar. Fragan som kan stéllas ar vad som ar rimligt. Har observeras ocksa
att de tva medarbetarna med samordningsuppdrag har en mer positiv installning till det
riktade uppdraget.

| och med att medarbetarna speglar kulturskolans varumarke pa ett positivt satt finns det goda
forutsattningar for verksamheten att vidareutveckla ambassadorskapet. Eftersom
medarbetarna upplever vissa brister och fragetecken om kommunikation, kan verksamheten

med fordel diskutera och anvénda intern strategisk kommunikation som verktyg.

Avslutningsvis visar resultatet fran uppsatsen ocksa pa att medarbetarna fyller viktiga roller
som kommunikatorer. Det individbaserade ledarskapet och den geografiska spridningen
(verksamheten bedrivs pa olika skolor) innebér att varje medarbetare har ett stort
kommunikationsansvar, inte minst med tanke pa de nyss namnda kontaktytorna. Darfor bor
medarbetarna ses som strategiska kommunikatorer for kulturskolan. Har kan strategi, ansvar
och vision diskuteras internt, for att pa sa satt badda for den externa kommunikationen. Det &r
den insikten tillsammans med utbildning i kommunikation som kan bidra till att kulturskolan

utvecklas som kommunikativ organisation.
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Bilagor

Bilaga 1 — Intervjuguide

Tema 1: Introduktion och bakgrund
Syftet ar att den som intervjuas ska kanna sig bekvam i situationen. Fragor som
stalls &r enkla och av uppvarmande karaktar.
- Hur gammal &r du?
- Hur lange har du arbetat pa Kulturskolan?
- Kan du beréatta om din roll pa arbetet?
Tema 2: Intern kommunikation
Syftet ar att fa fram en bild 6ver hur respondenten kommunicerar internt, vilka kanaler som
anvands och forum for kommunicering.
- Kan du beskriva hur du far information (vilka kanaler)?
- A) Vilka méten har ni inom er verksamhet?
B) Hur ofta har ni méten?
- Kan du beréatta vad ni diskuterar om pa era méten?
- Kan du beskriva hur ni diskuterar information som du har fatt fran elever, studenter
och foréldrar internt?
- Upplever du att informationen som du lamnar till kollegor, chef och ledning tas om
hand om eller att den fastnar i organisationen (feedback)?
Tema 3: Extern kommunikation med malgrupper
Syftet ar kartlagga med vem/vilka som den intervjuade kommunicerar med samt vilka
mojligheter och svarigheter det finns med det.
- Vilka kommunicerar du med (malgrupper utanfor organisationen)?
- Kan du beskriva var och hur du kommunicerar med malgrupperna?
- Vilken eller vilka malgrupper upplever du ar enkla att na?
- Vilken eller vilka malgrupper upplever du &r svara att na?
Tema 4: Verksamheten i kommunikationskontext och ambassadérskap
Syftet ar att verksamheten utifran ett kommunikationssammanhang ringas in. Vem/vilka
uppskattar verksamheten och vem/vilka ar det som inte uppskattar verksamheten?
- A) Upplever du att er verksamhet & omtyckt?
B) Veml/vilka ar det som uppskattar er?
- A) Upplever du att er verksamhet inte & omtyckt?
B) Vem/vilka ar det som inte uppskattar er?
C) Har du nagra I6sningar eller forslag pa hur ni ska uppskattas mer?
D) Brukar du eller dina kollegor diskutera hur ni kan forbattras?
E) Brukar du forsoka informera och kommunicera med malgrupper som du upplever
inte gillar er verksamhet?
Tema 5: Medarbetarens kommunikativa uppdrag och ambassadérskap
Syftet ar att den intervjuade ska beskriva och forklara sin medarbetarroll som kommunikator
och om man upplever sig sjalv som ambassador for verksamheten.
- Kan du beskriva hur du ser och upplever din roll som kommunikativ medarbetare?
- Hur forsoker du kommunicera ut era mal (organisationens uttalade mal)?
- Hur brukar du géra med information du far fran kollegor, chefer och ledning,
kommunicerar du ut den, omvandlar du den, eller later du bli att kommunicera?
- Hur brukar du beskriva ditt jobb och er verksamhet infor andra (t.ex. pa fritiden)? Ar
du positiv eller negativ?
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- Forsoker du fa malgrupper, kollegor och andra personer som du tréffar att gilla er
verksamhet?
- Brukar du bjuda in eller forsoka rekrytera elever eller studenter till er verksamhet?

Tema 6: Avslut:
Syftet ar att respondenten ska fa tillagga nagot som hen har glémt eller har kommit pa under
eller i slutet av intervjun.

- Har du nagot du vill tillagga?
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Bilaga 2 — Informerat samtycke
Informerat samtycke for intervju
Hej,

och tack for din medverkan.

Min studie handlar om hur medarbetare pa Kulturskolan i Uddevalla upplever och verkar i sitt
kommunikativa uppdrag i relation till intern kommunikation och hur de kan na sina
malgrupper. Syftet ar att kartlagga hur kommunikationen fungerar idag med fokus pa
medarbetaren.

Studien bygger pa intervjuer och du har valts ut enligt kriterier som lampar sig for studiens

syfte.

Frivilligt att deltaga i studien

Det gar att avbryta sin medverkan

Inga namn anges i studien

Studien spelas in men kommer inte finnas sdkbar i databaser och inte anvéndas i andra
studier

Med vanlig hélsning,
Mina kontaktuppgifter:
gusnurmjo@student.gu.se

Johannes Lofgren
073999 36 57

Information har lamnats muntligt och godkénns muntligt — i samband med intervjun.
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