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Abstract

Structural changes and updates are becoming more common and more substantial for
corporations to be able to compete in a constantly changing environment. Despite the need to
innovate the organization, these changes are not always well received. As a matter of fact, up
to 70 percent of all programs that initiate change fails, and faulty communication and failing
to understand the need of change is reported to be the main reason. When a small organization
grows, the need for clarity and structure might grow too, which in turn means a palpable
structural change. Therefore, this study focuses on looking into the internal communication of
a small enterprise currently going through such growth.

This bachelor thesis is designed as a qualitative case study on the agency Event AB. The
purpose of the study is to investigate what the internal communication looks like in a small
but growing organization, and how the employees perceive the internal communication in
connection to the growth process. The empiricism is gathered through interviews with all
employees of Event AB.

Through applying theories on internal communication to our gathered empiricism the result
shows that thanks to Event AB’s small size, connections are made in the same way regardless
what direction - vertically or horizontal. This creates a natural and relaxed, free flow of
communication. There is no form of communication plan within the organization and the
communication is mainly of the informal, verbal kind. Values, visions and objectives of the
company is poorly communicated, which results in a general confusion internally. The lack of
plan and role description generates inefficiency, making a lot of the work reactive instead of
proactive. Employees generally perceive that the more the organization grows the worse the
distribution of the information gets, while the need for structure grows stronger. Event AB’s
management is aware of the gap in communication and is actively working to improve the
internal communication.

The language of this study is Swedish.

Keywords: Internal Communication, Growth Process, SME, Internal Marketing.



Sammanfattning

Strukturella fordndringar och uppdateringar blir allt vanligare och mer vésentligt for att
foretag ska kunna Gverleva i en konstant fordnderlig miljo. Men trots behovet av att uppdatera
och utveckla sin organisation dr dessa forandringar inte alltid vdl mottagna. Faktum &r att upp
till 70 procent av alla program som tar initiativ till fordndring misslyckas, och en brist i
kommunikation och forstielse uppges vara anledningen till att felfrekvensen dr sé pass hog.
Niér en liten och sjdlvgdende organisation véxer kan det ocksd vdxa fram ett behov av mer
tydlighet och struktur, vilket indirekt innebér en stor strukturell fordndring. Denna studie
fokuserar darfor pa att undersoka den interna kommunikationen pd ett litet foretag som
genomgar en fordndring i form av tillvéxt.

Denna kandidatuppsats dr utformad som en kvalitativ fallstudie pé foretaget Event AB. Syftet
ar att undersoka hur den interna kommunikationen ser ut i en liten, vixande organisation och
hur de anstéllda upplever att de arbetar med kommunikation i samband med sin otroliga
tillviaxt. All empiri dr insamlad genom kvalitativa intervjuer med samtliga anstillda pa Event
AB.

Genom att tillimpa teorier pd intern kommunikation pd vart insamlade material visar
resultatet att tack vare den lilla storleken pd Event AB etableras relationer pd samma vis
oavsett vilket led det gér. Detta ger ett naturligt och avslappnat, fritt fldde av kommunikation.
Det saknas nadgon form av kommunikationsplan, och kommunikationen utgérs mestadels av
informell, verbal kommunikation. Foretagets vérderingar, visioner och mal kommuniceras
daligt vilket skapar en generell forvirring internt. Avsaknad av plan och rollbeskrivning
skapar en viss ineffektivitet som gor att mycket av foretagets arbete blir reaktivt snarare dn
proaktivt. De anstédllda upplever generellt att ju storre fOretaget blir, desto sdmre blir
informationsspridningen samtidigt som behovet av struktur blir storre. Event ABs ledning dr
medvetna om gapet i kommunikationen och arbetar aktivt med att forsoka forbdttra den
interna kommunikationen.

Nyckelord: Intern Kommunikation, Tillvéxtprocess, Intern Marknadsforing, SME.
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1 Inledning

Denna studie berér den interna kommunikationen i vixande organisationer. I det inledande
kapitlet presenteras begreppet intern kommunikation i relation till fordndring i form av tillvdxt
vilket vart syfte och problemformulering baseras kring.

1.1 Introduktion

Strukturella fordndringar blir allt vanligare da den generella konkurrensen hardnar och foretag
blir alltmer beroende av att kunna anpassa sig till en fordnderlig omgivning. Dessa
fordndringar dr inte alltid sd positivt mottagna, och upp till 70 procent av program som
initierar fordndring misslyckas (Kitchen & Daly 2002). Intern kommunikation och brist pé
forstaelse for fordndringen uppges vara framsta anledningen till att felfrekvensen dr sa pass
hog (Von Platen 2006).

Dagens Industri (2016) visar pa ett exempel dir ett litet foretag som véxer kan behdva en
tydligare struktur. Nér ett litet foretag, dar de anstdllda normalt sett skoter sig sjélva pa ett sétt
som inte krdver nagon dvervakning, blir fler och fir mycket att gora kan fokus ofta hamna pé
att fixa problemen snarare dn att forebygga dem. Detta resulterar ofta i ett mindre effektivt
arbetssitt (Andersson 2016).

Aven i Forbes Magazine (2014) har skribenten David Hassel tagit upp att det i nystartade,
vixande foretag dr ett vanligt problem att anstillda inte har ndgon aning om vad som sker
inom andra avdelningar @n sin egen (Hassel 2014).

For att kontinuerligt kunna presentera goda ekonomiska resultat och stabilitet inom en
organisation menar Hold (2012) att det behovs en effektiv intern kommunikation. Intern
kommunikation bor darfor ses som en komplex process som stindigt behover underhdllas
(Hola 2012).

1.2 Bakgrund

En organisation uppstir ndr det finns en grupp minniskor som bade &r kapabla av att
kommunicera med varandra och villiga att handla. Denna grupp av manniskor kan déirefter ha
som avsikt att arbeta mot gemensamma mal (Williamson, 1995).

Linke och Zerfass (2011) beskriver kommunikation som centralt for organisationers
overlevnad. Den interna kommunikationen omfattar all typ av kommunikation. Det inbegriper
overforing av information och alla processer som sker inom en organisation. Intern
kommunikation &r ett medel for att informera och kommunicera med medarbetare men ocksa
for att Gvertyga dem, att skapa lojalitet, samt att forbéttra deras kénslor av tillfredsstillelse péd
arbetsplatsen (Linke & Zerfass 2011). Samtidigt menar Daneci-Patrau (2011) att det inte
enbart handlar om att fora Over information, utan ocksd om att se till att informationen
uppfattats korrekt (Daneci-Patrau 2011). Orsini (2000) tilligger dven att intern
kommunikation ibland handlar om att lyssna. Han menar att konsten &r att veta vilket av
verktygen man ska anvinda under olika omstindigheter. Orsini (2000) hidvdar att det inte ar
tillrdckligt att veta vilka kommunikationsalternativ man har utan man maste ocksd veta pa
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vilket sédtt man bist kommunicerar den information man vill fa ut.

Daneci-Patrau (2011) talar ockséd om interpersonell kommunikation. Detta pekar pa relationen
mellan medlemmar i organisationen och deras formaga att kunna skapa ett band. Men det
finns olika nivéer pa kommunikationen; den kan vara mer simpel eller komplex - det vill sdga
mer formell eller informell. Den formella kommunikationen dr mer strikt och foljer de
principer och policys som satts upp av ledningen, s& som moten och informationsmaterial.
Den informella kommunikationen handlar till stérre del om samtal och diskussioner. Den
stora skillnaden i kommunikation hos stérre gentemot mindre organisationer &r att det i de
mindre foretagen inte finns en lika strikt struktur. Mindre organisationer tenderar att etablera
relationer bade vertikalt och horisontellt (Daneci-Patrau 2011).

Daneci-Patrau (2011) visar pa vikten av att ledningen kontinuerligt informerar sina anstéllda
om vad som hdnder inom organisationen. Detta kan leda till en storre forstaelse av ledningens
agerande, att missforstdnd 1 de dagliga rutinerna reduceras och att det blir en hogre grad av
tillit mellan chefer och anstillda. De funktionella relationerna mellan anstillda frambringar ett
gemensamt engagemang (Daneci-Patrau 2011).

Enligt Linke och Zerfass (2011) dverfors monster 1 beteende till nya medlemmar via intern
kommunikation. Constantin och Baias (2015) menar att intern kommunikation &r viktig for
organisationer for att det dr en av de mest centrala byggstenar i organisationskulturen. Om alla
medlemmar i en organisation delar samma vérderingar och forstar organisationens policys sé
fokuserar samtliga mot gemensamma mal.

Dagens omgivning &r i stindig fordndring - teknik, miljo, innovationer. Kitchen & Daly
(2002) paminner oss om att man som chef alltid ska ha i dtanke, att i foretagande &r
fordndring det enda som é&r konstant. Men trots detta finns en generellt negativ syn pa
organisatoriska forandringar. Som vi tidigare belyst kan felfrekvensen pa program som har till
intention att fordndra g& s& hogt som till 70 procent. Dessa misslyckanden kan dessutom
lankas till bristfdllig kommunikation, ofta beroende pé att de anstéllda inte forstir behovet av
fordndring (Kitchen & Daly 2002). Behovet av att en ledare ska f4 medarbetare att forstd en
fordndring &ar vitalt dd vi som individer agerar utifrdn hur vi uppfattar en situation. De
anstéllda far en forstéelse for sitt eget arbete, for sina kollegor, och for de gemensamma malen
inom organisationen som grundats och formats under en ldng period genom béde formell och
informell kommunikation (Von Platen 2006).

Johansson & Heide (2008) skriver att fordandring ofta drivs av faktorer i omgivningen, men
det framkallas ocksa vildigt ofta av behov inom organisationen. For att kunna hantera
fordndringar i den externa miljon méste en organisation kunna scanna av och anpassa sig efter
dessa. En bra chef och ledare ér hela tiden s6kande efter fungerande 16sningar och verktyg for
att kunna hdlla organisationen stabil. Organisatoriska fordndringar bor darfor ses som
stdrkande och hirdande — ju oftare desto battre (Johansson & Heide 2008).

1.3 Problemdiskussion

I dagens utvecklande samhille behdver organisationer kontinuerligt anpassa sig efter nya
direktiv och mal, och behovet av fordndringar blir ett faktum. En {f6rédndring kan vara av olika
karaktdr och omfang (Kitchen & Daly 2002). Linke och Zerfass (2011) menar att individer i
en organisation kidnner emotionell osékerhet infor en forandring som de inte forstir. Forst nir
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gruppen har adapterat ledningens trovardighet agerar den i enlighet for att fordndringen ska
kunna genomforas med gott resultat.

Orsini (2000) menar att en bra och fungerande intern kommunikation dr grundlédggande for ett
framgangsrikt foretagande. Han hévdar att man i allménhet saknar specifika kriterier for vad
som utgor en effektiv intern kommunikation. Brist pd intern kommunikation tillsammans med
en icke existerande forstéelse for forandringen uppges vara den storsta faktorn till varfor en
fordndring blir misslyckad (Von Platen 2006).

Brown (2009) hévdar att sjélva processen att utveckla en organisation dr okomplicerad da den
bestar av att definiera det existerande ldget och definiera det dnskade ldget for att sedan lagga
upp en strategi. Det svara for ledningen ligger ddremot i att alla involverade forstir behovet.
Smallbone (1995) menar att nir en organisation star infor en fordndring sa som en tillvéxt
innebadr, dr det av vikt att ledaren tar sitt ansvar och anpassar sin roll. Det krdvs helt enkelt att
man kan kommunicera inom foretaget.

Enligt Linke och Zerfass (2011) har den interna kommunikationen en avgorande roll i en
innovativ organisation. For att en fordndring av négot slag ska kunna genomforas krivs att
den interna kommunikationen tar de anstillda genom de olika faserna i processen. Elving
(2005) pastar att det, trots ett bestdende intresse av att studera intern kommunikation hos en
organisation i fordandring, finns lite empiri kring dmnet.

Det blir allt vanligare med genomgripande fordndringar som innefattar bade arbetsprocesser
och organisationens inriktning i en mer grundliggande bemaérkelse, s& kallade strategiska
fordndringar. Dessa strategiska fordndringar innebir ofta svarigheter dd det 4r manga faktorer
som skall stimma 6verens och fungera tillsammans (Von Platen 2006). Elving (2005) visar pa
att det idag inte finns nadgon vetenskaplig forskning kring vad en effektiv forédndring &r. Han
menar pd att det darfor ar svart att definiera nér en fordndring dr effektiv eller inte.

Vi intresserar oss sdrskilt for Event AB som fall eftersom organisationen ir ett bra exempel pa
ett litet foretag som efter en stor framging véxer vildigt fort och dédrmed genomgér en
pataglig fordndring. Under ett halvr har de vuxit med mer dn 100%. Eftersom foretaget efter
ett halvt decennium gatt fran att vara en vél fungerande organisation pé tre anstillda och en
chef till att nu vara nio personer, innebir det en stor omstdllning. I sin framgang far Event AB
naturligt mer att géra och blir beroende av fler anstillda. Detta innebdr alltsd att
organisationen befinner sig i ett tillstdnd av fordndring, det vill siga tillvéxt.

Det har under de senaste sex aren fungerat med en ledig jargong i ett Oppet kontorslandskap
och en instéllning om att alla hjélps 4t med samtliga delar inom foretaget. Foretagets anstdllda
inte har ndgra specifika titlar eller rollbeskrivningar, och ddrmed inget bestdmt fokus.
Eftersom att de anstéllda sitter tillsammans och arbetar under stérre delen av dagen har det
aldrig kriavts ndgot storre system for formell kommunikation dd alla anstdllda mer eller
mindre varit med i hela processen och sett de flesta delarna av ett projekt. De har hittills varit
sjdlvgaende och oberoende av struktur men allt som organisationen vuxit kan det upplevas att
gap 1 kommunikationen uppstar.



1.4 Problemformulering och Syfte

Syftet med denna studie dr att gora en kvalitativ fallstudie pa ett vixande foretag for att
undersoka den interna kommunikationen. Vi vill ta reda pd hur den interna kommunikationen
ser ut i en liten, vixande organisation och hur de i samband med tillvéxt arbetar med den
interna kommunikationen. For ett bredare perspektiv vill vi dessutom studera hur samtliga
anstéllda 1 en liten, véixande organisation uppfattar den interna kommunikationen i samband
med den fordndring som foretagen just nu gér genom. Foridndring i form av tillvaxt.

* Hur ser den interna kommunikationen ut pd Event AB?
* Hur uppfattas den interna kommunikationen av samtliga anstéllda i samband med
tillvixten?



2 Metod

Metodkapitlet syftar till att ge ldsaren en inblick i de metodval vi gjort for att samla in den
empiri vi anvédnt oss av i analysen, samt hur vi valt att strukturera upp studien. Vidare
presenteras dven organisationen Event AB som var fallstudie dr utford hos. Kapitlet
reflekterar ocksa dver uppsatsens trovirdighet samt eventuella problem och mdjligheter med
den metod vi valt att anvidnda oss av.

2.1 Undersokningsstrategi

Eftersom vart syfte handlar om hur olika individer tolkar sin sociala verklighet fann vi att en
kvalitativ metod var mest 1dmplig for att kunna besvara véra fragestéllningar (Bryman & Bell
2011). For att f4 en djupare forstaelse i amnet intern kommunikation valde vi att utforma den
empiriska unders6kningen som en kvalitativ fallstudie i form av semistrukturerade intervjuer.
Fragorna hittas 1 Bilaga 1. For att kunna ta sig an specifika fragestéllningar menar Bryman
och Bell (2011) att det vanligaste dr att man véljer semistrukturerade intervjuer. Speciellt nir
forskaren pdborjar sin undersokning med ett tydligt fokus (Bryman & Bell 2011). For att fa ut
s& mycket som mojligt under intervjun utgick vi frén en intervjumall, men stdllde under
intervjuernas gang lampliga foljdfragor. Pa sd vis kunde vi ta del av olika perspektiv vi inte
tainkt pd vid formuleringen av intervjumallen och ddrmed dra nytta av situationer som
spontant uppstod till var fordel. Vi valde att géra personliga intervjuer pa plats och inte via
telefon fOr att kunna ldsa av de intervjuades kroppssprak och reaktioner.

Vi har anvint oss av ett induktivt synsétt vid denna studie. Var teori blev séledes resultatet av
var forskningsstudie (Bryman & Bell 2011).

Inom ramen for etik har vi valt att berdtta for samtliga anstillda att vi utfor var studie. Det
betyder alltsa att alla som intervjuas dr medvetna om att studien handlar just om Event AB,
samt att det ror sig om intern kommunikation inom vidxande foretag. De har blivit informerade
om studiens syfte och pd si vis uppfylls vad som enligt Bryman och Bell (2011) kallas
samtyckeskravet.

2.2 Fallet Event AB

Vi har i samradd med foretagets ledning valt att i uppsatsen anonymisera organisationen som
fallstudien gors pd samt namnen pa de anstéllda.

Event AB startades 1989 av en ensamfOretagare och har varit verksamt sedan dess, men det
var inte forrdn ungefér sex ar tillbaka — det vill sdga 2010 - som foretaget borjade utveckla det
arbetssdtt som finns idag. Organisationen véxte di till fyra personer vilket innebar borjan pé
en lyckad framgang. Event AB idr idag en kreativ byrd som bestdr av inredare,
eventproducenter och kommunikatérer. De tar fram koncept av olika storlekar inom inredning
och event som de sedan projektleder fran borjan till slut. De har fatt mycket uppmérksamhet
for sina genomforda uppdrag under arens gidng. Bland annat har Event AB fatt ver femtio
publikationer i olika magasin, vilket i naturlig ordning medfor en stor efterfrdgan och ddrmed
tillvixt. Organisationen har mellan september 2015 och april 2016 vuxit med 125%.

Event AB har under sina tidigare ar inte varit 1 behov av varken struktur eller formell intern
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kommunikation, da ett foretag pa fyra personer har fungerat utmérkt med en kommunikation
som skett over skrivborden under arbetsdagarna. Med den innovativa miljé som idag finns
hos Event AB, har det fungerat bra med en avslappnad jargong for att inte sitta restriktioner
som hdmmar idéerna. Men nir det gar sd bra for foretaget att de har mojlighet att expandera
och i samband med detta maste fordndras for att hélla sig levande kan det te sig annorlunda
(Hassel 2014, Andersson 2016).

Intresset for vart &mne i denna c-uppsats startade i september 2015 dd samtliga skribenter av
denna studie 1 samband med utbildning startade en 20 veckor lang praktik pd varsin Eventbyra
1 Sverige. Vi fick alla erfara upplégget hos relativt smé - mindre én tio anstdllda - eventbolag
och vi insdg att det fanns distinkta skillnader mellan den formella och informella
kommunikationen. Byrderna dr verksamma 1 olika delar i Sverige och riktar sig externt mot
olika mélgrupper men verkar trots detta std infor samma problem i organisationen - bristande
intern kommunikation. En av skribenterna dr idag anstélld pa Event AB och deras situation
stimde bra dverens med vart intresse for vdaxande organisationer. Darfor valde vi att géra en
fallstudie pd just deras organisation; foretaget har godként var forfrdgan om att gora studien
hos dem och gett oss fullt tilltréde.

Vi har valt att anonymisera studien helt, och bade foretagets och respondenternas namn i de
kvalitativa intervjuerna &r fiktiva. Genom att informera respondenterna om anonymiteten av
studien tror vi att de anstillda darfor kan ge en mer sanningsenlig syn pa Event ABs interna
kommunikation och tillvéxt. Enligt Bryman och Bell (2011) kan det finnas svarigheter med
konfidentialitet och anonymitet ndr det galler kvalitativa undersdkningar. Darfor méste vi
vidta forsiktighetsatgdrder nér det finns risk for personer, platser eller organisationer att
kénnas igen. Vi har tagit hinsyn till detta i var uppsats genom att inte ndmna nagonting som
kan kopplas till organisationen i frdga och dirmed minimerat riskerna for detta.

2.3 Val av intervjupersoner

Eftersom att Event AB fortfarande &r ett litet foretag, med chefen och atta anstéllda, valde vi
att intervjua samtliga tta anstdllda pa foretaget. Pa sd sitt blev malgruppen for oss kénd och
vi behovde inte ta stillning till ndgon specifik urvalsmetod. Organisationen har en stor
spridning av ménniskor med olika alder och kon vilket goér empirin mer palitlig. Samtliga
personer som vi intervjuade har alla varit anstillda under olika 14ng tid. Pa sa sétt kunde de
nyanstéllda ge oss en annorlunda infallsvinkel d& de inte delar samma historia som resterande
1 organisationen. Med respondentens samtycke spelades alla intervjuer in. Detta gjordes for att
vi skulle kunna fokusera och lyssna pd respondenten och dirmed optimera resultatet av
intervjun. Samtliga intervjuer utfordes pd Event AB:s kontor i avskild miljo utan
storningsmoment.

2.4 Avgransningar

Fallstudiens syfte dr att studera och forstd den interna kommunikationen pd Event AB. Detta
innebdr att vi pa djupet vill forstd hur den fungerar i praktiken, och inte endast vad det finns
for vision for vad den ska vara. Vi har av detta skél valt att gora intervjuerna pa enbart de
anstéllda och inte pa chefen. Vi kénner att det ger oss en bittre bild av hur personalen faktiskt
uppfattar hur den rddande kommunikationen fungerar, och inte hur ledaren vill att den ska
uppfattas. Chefens bild av hur den interna kommunikationen ser ut kan darfor inte firga var
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perception eller vara slutsatser. Intervjuerna ger oss alltsd forstaelse for hur det &r och hur den
interna kommunikationen ser ut pd foretaget, samt hur de anstillda uppfattar den interna
kommunikationen i samband med tillvaxten. Hade vi valt att dessutom intervjua chefen tror vi
att fokus hade hamnat for mycket pa avsidndare och mottagare samt hur kommunikationen och
konflikten eventuellt kan gé fel dir emellan.

Var studie dar gjord pé ett foretag som ér i tillvaxt. Denna tillvéxt innebér en stor fordndring
for organisationen med tanke pd den snabba takten tillvixten tagits. Det dr viktigt for oss att
podngtera att vi gjort en studie pd ett foretag som befinner sig i ett tillstdnd av fordndring, men
att vi inte studerat sjdlva fordndringen de gar genom.

P& samma sdtt har vi heller inte valt att titta pd studien utifrén ett genusperspektiv; det vill
sdga att vi inte jimfor skillnader i1 hur kvinnliga respektive manliga anstdllda uppfattar att
kommunikationen fungerar. Anledningen till detta &r for att vi helt enkelt inte anser det vara
tillrdckligt relevant i en sé pass dvergripande studie, dd vi vill & fram hur organisationen som
enhet arbetar med intern kommunikation.

I tilldgg till de semistrukturerade intervjuerna har vi dessutom utfort observationer enligt ett
observationsprotokoll. Vi har didremot valt att inte bearbeta dessa i empiriavsnittet, dels pa
grund av tidsbrist, men framforallt eftersom vi kdnner att vi uppnadde teoretisk mittnad
genom intervjuerna. DA kultur dessutom dr ndgonting som &r véldigt tidskrdvande att studera
och fOrsta anser vi att intervjuer med samtliga anstéllda ger en mer réttvis bild snarare dn
observationer utforda under knappt tio veckor. Observationerna vore av mer relevans och
hade kunnat anvéndas om de hade utforts under en ldngre tid.

Williamson (1995) drar ett samband mellan en organisations kommunikation och dess kultur.
Dock pavisar Schein (1990) svarigheten med att studera en organisations kultur, och att det
kréver en djupare och lingre studie for att greppa denna kultur. Det ricker inte att studera den
pa ytan for att verkligen forstd hur den ser ut. Av detta skil har vi valt att inte analysera
sambanden mellan kultur och intern kommunikation pa Event AB, da tiden inte rickt till samt
for att begrénsa studiens omfattning. Vi studerar alltsd organisationens kommunikation utan
att koppla denna till den existerande kulturen.

2.5 Tillforlitlighet och Konfirmering

Enligt Bryman och Bell (2011) kan man assimilera begreppen reliabilitet och validitet nir det
géller kvalitativ forskning. Detta har vi i var studie valt att géra och kommer dérfor istillet att
analysera med begreppen tillforlitlighet och konfirmering. Bryman och Bell (2011) menar att
forskaren maste komma till den insikten att det d&r omdjligt att vara fullstandigt objektiv 1
samhillsvetenskaplig forskning. De hdvdar samtidigt att forskaren inte avsiktligen far 14ta sig
paverkas av sina personliga vérderingar (Bryman & Bell 2011). For att stirka studiens
trovirdighet valde vi darfor att lata de som inte dr involverade i Event AB hélla intervjuerna.
Vi poingterade dven for respondenterna att de dr helt anonyma samt att inspelningarna inte
kommer att spelas upp for den av oss som é&r involverad i Event AB. P4 sa sdtt minimerar vi
risken att resultatet blir beroende av vem som utfor det. Respondenternas fiktiva namn ar
randomiserat valda helt oberoende av kon pa respondenten.

Som ndmnt i1 avgrinsningar har vi pa grund av tidsbrist valt att fokusera pa intern
kommunikation i enbart en organisation. Detta gor att vi fir mojlighet att gd in och forsoka
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forsta den rddande kommunikationen och de anstélldas uppfattning pa ett satt som inte hade
varit mojligt om vi valt att studera mer én ett foretag.

Da vi anvént oss av Oppna fragor dr det svirt att faststélla att resultatet hade blivit det samma
om studien hade utforts igen. Det faktum att organisationen befinner sig i ett specifikt tillstdnd
av fordndring dr dven bidragande till resultatet. Dock tror vi att det faktum att vi samlade in
empirin fran samtliga anstdllda pd foretaget, vilket dvervigande gav samma resultat, okar
tillforlitligheten 1 detta avseende. Enligt Clifford och Cavanagh (1986) behdver majoriteten av
sma foretag se Over sin informella kommunikation infor en tillvéxtfas for att f4 mer en mer
strukturerad kommunikation. Vi tror darfor att studien i sig hade kunnat replikeras péd en
annan organisation i en liknande situation.

I samband med intervjuerna valde vi att berdtta for samtliga respondenter att studien var
fullkomligt anonym. Detta gjorde vi for att de intervjuade skulle kdnna sig helt bekvdma med
att dela med sig av sina asikter utan att kunna sparas tillbaka till dem sjéilva. I sin tur leder
detta till en mer sanningsenlig bild av hur kommunikationen fungerar i praktiken inom
organisationen.

Bryman och Bell (2011) havdar att for att stirka studiens tillforlitlighet ar det av vikt att den
sociala verklighet som studerats uppfattats rétt av forskaren. Med tanke pa att vi valt att
intervjua samtliga anstillda pa foretaget istéllet for ett urval, blir tillforlitligheten i studien
otroligt stark. Det innebér att det inte finns ndgra andra asikter att ta hdnsyn till utover de vi
analyserat. Eftersom att vi dessutom anonymiserat studien kdnner vi att vi vidtagit bésta
mdjliga atgirder for att kunna samla in empiri med hog tillforlitlighet. Nér man studerar
kultur ar det av stort vdrde att ha en insider som kan ge mening at de artefakter vi som
utomstdende kan betrakta men inte fullstindigt kan forstd. Som informationskélla har det
darfor varit ovirderligt att en av oss arbetar pd Event AB. Detta anser vi stirker var studies
trovardighet. Bryman och Bell (2011) kallar detta for respondentvalidering, alternativt
deltagarvalidering.

2.6 Metodreflektion

Vi anser att vart metodval var det mest ldmpliga for var studie och vart tillvigagangssatt har
framst fort med sig fordelar, men dven vissa nackdelar. Var frimsta fordel med att utfora en
fallstudie hos Event AB var att vi enkelt fick fullt tilltrdde till organisationen di de
uppskattade vart engagemang. Da malgruppen var kénd for oss blev det dven effektivt att hitta
respondenter till véra intervjuer. Respondenterna behdvde inte heller ta ndgon av sin privata
tid da intervjuerna utfordes pd arbetstid vilket 4ven minimerade risken for bortfall. Vi valde
att utfora personliga intervjuer istillet for intervjuer via exempelvis telefon eller internet.
Detta val baserade vi pa att vi utdver svaren dven ville ta del av respondenternas kroppssprak
och agerande. Vi tror ocksa att det dr enklare att skapa en mer naturlig intervjumiljé genom
den personliga kontakten och fa respondenten kénna en trygghet och péd sa sitt fa ut mer
resultat av frdgorna. Risken finns dock att man genom det personliga motet paverkar
respondenten att svara det den tror att vi vill hora. Vi arbetade med detta genom att vara sa
neutrala i klddsel och uttryck som mgjligt. Vi utformade dven fragorna till att inte vara
ledande.

Med tanke pa svérigheterna att greppa organisationskultur till en studie som inte ar
longitudinell inser vi att det det finns en risk med att definiera foretagets kommunikation utan
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att analysera kulturen. Anledningen till att vi valt att géra pa detta séttet &r for att vi pa grund
av tidsbrist inte kunnat att sétta oss in i1 foretagets kultur pd det sdtt vi kanske onskat. Dock ar
studiens syfte att beskriva hur den interna kommunikationen ser ut pé ett vixande foretag, och
darfor kdnner vi dndd att studien dr trovédrdig. Syftet krdver alltsd inte att vi analyserar
kulturens paverkan pa kommunikationen.

Da vi valt att utfora studien pa endast ett foretag dr inte vért syfte att generalisera resultatet pa
fler vixande organisationer. Amnet intern kommunikation #r dock aktuellt i alla
organisationer med fler 4n en anstéilld. For att 6ka generaliserbarheten hade man kunnat
undersoka detta &mne pé fler vixande organisationer i olika branscher och vi ser detta som en
ingang till storre studier som ticker vixande organisationer i allménhet.



3 Teori

Foljande kapitel presenterar teori kring intern kommunikation som priglas av kultur,
fordndring och ledarskap. Teorin ger ldsaren en djupare foOrstielse kring en véxande
organisation och dr av betydelse for att kunna besvara vara fragestillningar.

3.1 Intern kommunikation

Hol4 (2012) hdvdar att den interna kommunikationen och dess implementering ar lika viktig
som den externa for att foretaget ska lyckas pd marknaden. Anda péstir Constantin och Baias
(2015) att intern kommunikation méinga ginger dr underskattad. Hold (2012) definierar
kommunikation som en kontinuerlig process av att ge och utbyta, s& vdl som att ta emot
information. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) &r kommunikation ocksd en formedling av
attityder och idéer mellan sidndare och mottagare. En organisations kommunikation &r
uppbyggd av en synergi mellan dgarens vision och kommunikationskompetensen hos ledare,
samt personlig kommunikation hos varje medarbetare. Kommunikation &r dirmed en komplex
process som &r standigt pdgaende och behdver underhallas (Hola 2012).

Elving (2005) menar att intern kommunikation i en organisation har tvd funktioner; att
formedla organisationens policy och de anstélldas uppgifter samt att med hjilp av
kommunikationen skapa en gemenskap. Constantin och Baias (2015) instimmer ocksa med
att organisationens interna kommunikation har som syfte att fa personalen till att jobba mot
samma mal. Linke och Zerfass (2011) tillagger dven att den interna kommunikationen i en
innovativ och kreativ foretagsmilj6 har som uppgift att skapa idéer. Detta kréver att de
anstéllda ar engagerade och med hjédlp av kommunikationsmedel tar sig tid att formedla sina
tankar till resterande gruppmedlemmar (Linke och Zerfass 2011). En framgangsrik intern
kommunikation kan frimja medvetenheten hos de anstéllda om mdjligheter och hot. I sin tur
kan sedan de anstdlldas forstaelse for organisationens fordndrade prioriteringar vilket slutligen
mdjliggor en storre framgéng 1 organisationen (Welch 2011).

Aven Hola (2012) visar pa att flera undersdkningar har hittat samband mellan en effektiv
intern kommunikation, goda ekonomiska resultat och stabilitet i organisationen. Dagens
forhallande kring informationskanaler samt inkommande information i organisationer har dkat
1 médngd och det dr oerhort viktigt att kunna sortera bland dessa (Tufvesson 2014).

Den interna kommunikationens huvuduppgifter kan enligt Hola (2012) definieras som:

Tillhandahélla information for de anstédlldas behov
Intern marknadsforing

Forstarka de anstélldas stabilitet och lojalitet
Etablera feedback/dterkoppling

Det &r 1 slutindan synergin mellan dessa uppgifter som avgor hur effektiv den interna
kommunikationen blir och hur vdl man lyckas motverka att gap uppstar (Hola 2012). Om den
interna kommunikationen i en organisation skulle vara otillrdcklig eller dalig kan det skapa ett
hot mot det egna foretaget. Darfor menar Welch (2011) att det ar viktigt att medarbetarna
anser att den interna kommunikationen i organisationen &r bra. Om inte kan det skada interna
relationer (Welch 2011).
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Constantin och Baias (2015) belyser att eftersom de flesta organisationer litar pd att sina
anstéllda lyckas nd de organisatoriska mélen dr det av vikt att uppmuntra s& minga som
mdjligt till att arbeta proaktivt. Enligt deras forskning finns det tre stycken huvudsakliga
faktorer som pdverkar de anstélldas engagemang till det battre:

- Nir det finns en mdjlighet att fi sina synpunkter att horas i uppét stigande led i
organisationen

- Kénslan av att vara vilinformerad om vad som sker i organisationen

- Nir de anstéllda marker att chefen &r hdangiven organisationen

Constantin och Baias (2015) menar att om manga av de anstéllda i organisationen inte kdnner
sig tillrdckligt informerade kommer den effektiva feedback i1 uppétstigande led minska eller
helt forsvinna. Inte forrdn medarbetarna dr sékra pa att deras ledare tror p4 dem och utmanar
dem kommer de att uttrycka sina dsikter (Constantin & Bias 2015). Ju storre delaktighet man
har i1 beslut som ror dem sjdlva, desto storre blir tillfredsstillelsen eftersom man kénner mer
ansvar och en starkare tillgivenhet till ledning och hela organisationen (Sergiu 2015). Daneci-
Patrau (2011) anser att all kommunikation &r en process som involverar tva parter:
Avsindaren som for dver informationen, samt mottagaren som tar emot meddelandet. Figur 1
visar ett diagram av informationens krets inom en organisation.

4 /

Decisions are taken jointly
High /
[ssues discused are seen as problems

that mustbe}l\fed together
Employees receive informations, are asked to give their
opinions and the decision is modified

DEGREE OF
MANAGERIAL CONTROL

Employees receive invitations and are

nvitated to express their opinions

Low Efuployees are simply informed

-

Low EMPLOYEES INVOLVEMENT High

Figur 3.1. Daneci-Patrau, D. (2011). Formal Communication in Organization, Economics, Management and
Financial Markets, vol. 6, no. 1, pp. 487.

Kommunikation dr likvédl en tvavdgsprocess: Det dr alltsd ett utbyte av idéer, kénslor, tankar
och asikter. Dérfor bor en vél fungerande kommunikation ske i bade stigande och fallande
riktning. Allt som aktivitetens komplexitet vixer, méste informationen skickas runt snabbare
mellan specialisterna inom samma hierarkiska niva, snarare én att rora sig upp och ner mellan
olika hierarkiska nivéer vilket oundvikligen lédr skapa forseningar och distraktioner. De chefer
som dr intresserade av en bra kommunikation och en stark prestation mdste avsloja
anledningen till kommunikationen for sina medarbetare. Bland annat & kommunikationen
viktig for att:

- Aktiviteterna som &r kopplade till ledning kan genomforas pa ett mer effektivt vis;
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Det bidrar till att bittre kunna definiera och forsta individerna;

Det okar bade anstidlldas motivation och tillfredstillelse pa jobbet;

Det okar de anstilldas fortroende till organisationen och foretaget;

Samtliga relationer i organisationen - bade de som finns internt och externt - forbéttras
tillsammans med formégan att kunna forsta varandra;

Det hjdlper de anstillda att forsta behovet av fordndring (Daneci-Patrau 2011).

I de flesta stora foretag sker kommunikationen 1 vertikalt led och foljer gérna en chefshierarki.
Det vill sédga att, i detta fall, kommer den nedatriktade kommunikationen fran ledningen, och
den uppatriktade kommunikationen fran representativa grupper. Vanligtvis ar
kommunikationsflodet och vikten av informationen mer férmanligt f6r organisationens
ledning. Vad géller mindre organisation har relationer en tendens att etableras pa samma vis
oavsett om de dr i vertikal eller horisontell riktning, till skillnad fran storre dér de oftast foljer
ett hierarkisk led. Detta kallas ”Organic Organizations” och har alltsa en betoning pa
kollegialitet, medan "Mechanistic Organizations” fokuserar mer pa hierarki (Daneci-Patrau
2011). Sergiu (2015) menar att organisationer inte lingre byggs pa ett sétt som innebdr manga
nivéer av hierarki och fa underordnade, vilket underforstatt betyder att respektive handledare i
stort sett vet precis vad medarbetaren gor under storre delen av tiden. Det blir allt mer vanligt
med en plan organisation med ett reducerat antal vertikala ledningsstrukturer. Det blir da
ocksa svarare for ledaren att ndra folja samtliga underordnade konstant vilket genererar ett
hogre krav pa tillit (Sergiu 2015).

For att uppna de mest gynnsamma forhallandena for de anstéllda och organisationen méste
arbetsmiljon enligt Constantin och Baias (2015) vara professionell. Det ska vara en miljé som
uppmuntrar konstruktiva idéer och minskar kénslan av rddsla for att nagot ska bli fel. Darfor
pastar dem att de anstdllda forst maste forsta och léra sig organisationens policy, mél och ldra
sig vilka dem kan lita pa och &ven pa andra hallet, vilka som kan lita pa dem. Forst direfter
kan organisationen utveckla ett stabilt samarbete som verkligen fungerar (Constantin & Baias
2015). Constantin och Baias (2015) menar att det for organisationer &r viktigt att forsta att
dven om alla ménniskor &r olika, och arbetar pd olika sitt, sa strdvar samtliga i slutindan dnda
efter samma sak: en effektiv och 16nsam organisation.

3.2 Formell kommunikation

Formell kommunikation definieras enligt Daneci-Patrau (2011) som planerad kommunikation.
Den formella kommunikationen dr ordnad efter organisationens hierarkiska styrsystem och
sker ofta i form av planerade arrangemang och informationsférmedling (Jacobsen & Thorsvik
2008). Det finns tva olika dimensioner av formell kommunikation; vertikal och horisontell
kommunikation. Vertikal kommunikation foljer det hierarkiska ledet frdn Overordnad till
underordnad i bada riktningar. Horisontell kommunikation sker mellan de anstéllda och ar
mest frekvent inom den formella organisationsenhet man tillhor (Jacobsen & Thorsvik 2008).

Vid de tillfallen dir information behdver vara exakt dr det fordelaktigt att anvédnda sig av
skriftliga kommunikationsverktyg. Informationen kan med denna metod antingen riktas till en

enskild person eller till en bredare malgrupp (Daneci-Patrau 2011).

Verbal kommunikation &r den typ som anvénds mest inom en organisation. Den formella
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verbala kommunikationen sker vanligtvis genom moten och informationstréffar. I denna form
byggs mdtet upp efter tanken att man vill informera eller méjligen 6vertyga deltagarna snarare
an att rddfraga dem eller genom tvavigskommunikation dér man vill ha deltagarnas synvinkel
pa situationen (Daneci-Patrau 2011). Daneci-Patrau (2011) foreslar regelbundna mindre
moten i strukturerad form som ett effektivt verktyg inom kommunikation for att skapa
uppmaérksamhet kring vad som pégér i organisationen.

Elektroniska kommunikationsverktyg ér ett relativt nytt fenomen i kommunikationens historia
men en effektiv metod (Daneci-Patrau 2011). Enligt Hold (2012) kan ett intranét vara ett
véldigt anvindbart verktyg som formell intern kommunikation.

2.1.2 Informell kommunikation

Informell kommunikation skapas inom foretaget av de anstéllda vid sidan av den formella
kommunikationen (Larsson 2008). Den informella kommunikationen dr omfattande och
innehaller bade verbala och icke-verbala monster. Formell och informell kommunikation hor
samman och oftast & man i en organisation i behov av de bada formerna. Den formella
kommunikationen &r séllan tillricklig och d& kan den informella kommunikationen véga upp.
Ju mindre de formella kanalerna utspelar sig inom en organisation, desto mer omfattande blir
den informella kommunikationen. Samtidigt ar det viktigt att ha 1 atanke att det alltid i alla
organisationer forekommer informell kommunikation som vardaglig kontaktform (Larsson
2008). Enligt Larsson (2008) kan en ledning anvinda sig av de informella kanalerna genom
att medvetet utnyttja informella ledare for att skapa en néra relation till dem.

Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att den informella kommunikationen kan cirkulera
overallt 1 hela organisationen samtidigt som den kan f6lja den formella strukturen. Kraut,
Fish, Root och Chalfonte (1990) beskriver informell kommunikation som spontan, interaktiv
och rik pa information. Aven hdg frekvens och korta meddelanden &r framtridande
kinnetecken. Konversationer sker med de minniskor som rdkar befinna sig pd plats dir och
dd och behandlar de dmnen som dyker upp. Varken tid, deltagare eller amnesomrdde &r
bestamt 1 forvdg. De menar dven att kommunikationens innehall fordndras under samtalens
gang beroende pa deltagarnas nuvarande intressen och kompetens. Pa sa vis, menar Kraut et
al. (1990), att informell kommunikation blir verkligt interaktiv. Alla madnniskor kan reagera
och ta hinsyn till hur de uppfattar det aktuella sammanhanget och dven ha resterande
deltagares reaktion i dtanke. Ddrmed kan informell kommunikation vara mer effektiv &n
formell, d& ménniskor kan utveckla och anpassa pd vilket sitt de vill uttala sig for att
handskas med andras missuppfattningar eller motargument (Kraut et al. 1990). Forskning har
visat att ryktesspridning som informationskdlla och spridningsform dr véldigt snabb och
effektiv dd manga dr intresserade av innehallet (Larsson 2008).

Clifford och Cavanagh (1986) hidvdar att ultimata smaforetag vanligen har den mest
fordelaktiga organisation man kan patrdffa da den 4r sa liten och informell. Det finns endast
tva angelidgenheter vilka dr kvalitén och motivationen hos de anstéllda samt varaktigheten och
styrkan i de gemensamma malen. Kommunikationen dr naturlig och tydlig. Den kan avverkas
runt lunchbordet eller i hissen pa kontoret, och det fungerar bra. Personalen har klart for sig
ndr de kommer till jobbet vad som ska goras och hur de ska gé till viga. De dr dven
forstaende, bekvima och stottande gentemot varandra (Clifford & Cavanagh 1986).
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3.3 Intern marknadsforing

For att den externa marknadsforingen ska vara héllbar borde en organisation frimst jobba med
sin interna marknadsforing. Den interna marknadsforingen syftar till att motivera och stotta
personalen for att fa dem att arbeta som ett team. Det handlar &ven om hur ménniskorna i
organisationen presenterar sig for andra, pd sd vis dr det bra om den interna och externa
marknadsforingen hor samman (Kotler, Armstrong & Parment 2012). Den interna
marknadsforingen hor ocksa ihop med organisationens attraktivitet pd marknaden och
chansen att skapa nya arbetstillfillen. Det bor vara en kontinuerligt pagédende process som
paminner personalen om organisationens virderingar och strategier. Inte bara genom att
berdtta och peka finger, men ocksd genom handling som pé ett tydligt sétt formedlar detta till
de anstillda. Pa sa sitt blir det enklare for personalen att identifiera sig med organisationen.
Om personalen kan identifiera sig med organisationen bidrar det dirmed &ven en stark extern
marknadsforing (Wieseke, Ahearne, Lam & van Dick 2009). Aven Constantin och Baias
(2015) menar att det inte &r tillrackligt att organisationen har perfekta strategier,
vélformulerade vérderingar och en bra uppsittning interna regler om inte personalen vet vilka
det dr. Alla 1 organisationen maste uppfatta dessa pd samma vis och inte forrdn da kan de
strdva och jobba efter samma mal. Sergiu (2015) hdvdar att en organisation utvecklas forst nér
ledaren lyckas framfora vérderingar som forstds och accepteras av resterande anstillda som
det korrekta sittet att tinka och agera. Det dr viktigt for ledare och deras anhdngare att
etablera verkliga band sinsemellan. Dessutom é&r det av central betydelse att skapa
tillforlitlighet som baseras pa en grund av gemensamma virderingar.

3.4 Kommunikation i tillvaxt

Att ta sig mer tid till att arbeta administrativt dr enligt Smallbone (1995) en typisk beskrivning
av organisationsledarens roll nir en mindre organisation dvergar i tillvaxtfasen. Det ar viktigt
att ledaren anpassar sin roll och har en god férmaga att kommunicera inom fOretaget nir
organisationen star infor en tillvixtfas. Det som ofta sker dr att chefen gar fran att vara mer
operativ till att bli mer administrativ och vardagliga exekutiva sysslor ersitts med mer
planering och strategisk styrning av organisationen. Smallbone (1995) menar dven att om
organisationen ska lyckas med tillvixt Over en lidngre tid maste den interna
organisationsstrukturen utvecklas. Utvecklingen bor ske pa ett sddant vis att ledaren kan
delegera arbetsuppgifter av mer operativ karaktér for att sjdlv dgna sig mer at planering.

En stor del av organisationsforskningen har enligt Jacobsen (2013) visat att méanskligt
beteende skiljer sig fran formella strukturer och system. Darfor menar han att det dr viktigt att
ha 1 atanke att en fordndring &r mycket komplex. Bara for att man dndrar pa strukturen i en
organisation kan man inte utgd frén att ménniskorna i den ocksé fordndrar sig. Forutsétter man
att alla inom organisationen automatiskt dndrar sitt sitt att reflektera och agera nir strukturer
fordndras kan det fi odnskade konsekvenser i lingden (Jacobsen 2013). Aven Von Platen
(2006) menar att forandringar 1 strukturen kan bli ett orosmoment och skapa stor osékerhet i
organisationen. Hon hévdar att det speciellt under en forandringsprocess ér viktigt att ge de
anstéllda tydliga roller. Det dr enligt henne en forutsittning for att medarbetarna ska kunna
vara bekvima med strukturen. Von Platen (2006) trycker pa att vi som individer agerar utefter
hur vi fOorstar och uppfattar var egen situation. Anstdllda behdver infor en fordndring
forstaelse for sitt eget arbete, kollegor och for de gemensamma malen inom organisationen.

Sma tillvixtforetag riskerar att inte klara sig om dgaren egentligen hellre vill gora allting sjilv

- 14 -



snarare én att leda sina anstéllda till att utfora uppgiften. Sker detta riskerar foretagets tillvaxt
att begransas av dgarens personliga kapacitet och handlingskraft (Clifford & Cavanagh 1986).
For att minimera risken att det ska ske anser Clifford och Cavanagh (1986) att man i grunden
ska anpassa chefens ledarroll efter foretagets tillvdxt. Sma foretag drivs av individer medan
stora fOretag drivs institutionellt. I uppstarten drivs vanligen sma fOretag av personliga
insatser och ofta fran en eller tvd personer som kénner varandra vil. Generellt dr en av dessa
ofta grundaren som kénner sitt foretag utan och innantill (Clifford & Cavanagh 1986).

Clifford och Cavanagh (1986) menar att nir ett litet men snabbt vixande foretag star infor en
overgangsfas och har for avsikt att fortsdtta tillvixten rekommenderas det att organisationen
institutionaliseras. Agarens kunskaper och funktioner bor anpassas till en stdrre organisation
och de berdrda ledarna uppmanas att begripa vilka utmaningar som kan uppstd inom
organisationen i tillvéxtprocessen. Det dr ocksd viktigt for chefen att forsté att ju mer foretaget
expanderar och ju hogre antalet anstillda blir desto mindre kommer hen att kunna ta pulsen pa
organisationen. Det finns ndmligen for manga pulsar att halla koll pa. Istdllet maste hen ldra
varje anstélld att tinka och upptridda efter foretagets virderingar och grundpelare. En viktig
punkt hos ledaren for en organisation i tillvdxt dr att kunna behélla en stadig balans mellan
innovation och kontroll (Clifford & Cavanagh 1986).

Lies (2012) papekar att kommunikationen &r den del i en fordndring som faktiskt fokuserar pa
de “mjuka faktorerna” som blir aktiverade nér det sker en fordndring i de ’harda faktorerna”.
Ledningen i ett foretag dr ofta fokuserade pa de hdrda faktorerna som frdmst baseras pa
finansiella nyckeltal. De kallas hdrda eftersom de &r samma hos alla mdnniskor och ses darfor
som ndgonting som kan kontrolleras. Harda faktorer kan vara till exempel kostnader och
omloppshastighet, till skillnad fran struktur som réknas till de mjuka faktorerna. Det finns en
strivan om att, genom dessa, skapa en foretagskultur som tilliter férandring. Mjuka faktorer
ar ett fenomen som uppkommer ur motstdnd eller support, och riknas till det som inte kan
kontrolleras - ddrav dr de mjuka (Lies 2012).

Generellt sétt dr det ofta grundaren som under en tillvdxtprocess i en mindre organisation star
for det energiska engagemanget (Clifford & Cavanagh 1986). Personliga egenskaper som ofta
kdnnetecknar chefen &r viljan att driva saker framat tillsammans med ett starkt, personligt
engagemang 1 organisationen. Clifford och Cavanagh (1986) belyser att det heller inte &r
sallsynt att grundaren dr dverdrivet involverad 1 alla organisationens processer frén borjan till
slut. Det kan for grundaren kdnnas som att allting kommer fallera ifall hen inte har total
kontroll och &r fullstdndigt underrittad. Nér organisationen sedan véxer dr det viktigt att
implementera chefens engagemang pa organisationen i tillviaxt. For att klara av denna uppgift
méste organisationen kunna kombinera bade stark disciplin och kreativ frihet. Dérfor krivs
det att ledningen gor sig medveten om och formedlar organisationens vérderingar, mal och
strategier sé att de anstdllda blir inforstddda med dessa (Clifford & Cavanagh 1986).

Gray (2002) pastar att mdnga sma foretag inte har tillrackligt med tid att tdnka igenom och
lara sig av sina tidigare erfarenheter. Det medfor att de inte tar sig tid att komma till insikt att
en fordndring dr nddvandig. Darfor dr risken stor att deras motvilja hindrar dem frén att infora
fordndring tills dess att omstidndigheterna tvingar dem. Ménga organisationer som behaller
sina familjdra arbetssatt riskerar att 1 sinom tid bli omoderna vilket darfor kan sétta képpar 1
hjulet for organisationen (Gray, 2002). Enligt Von Platen (2006) kan motvilja till férandring
hérstamma fran olika anledningar. En av dessa menar hon kan vara att anstéllda inte forstér att
det finns ett behov for eventuella fordndringar. En annan faktor som hon hévdar ar viktig for
att en fordndringsprocess ska bli lyckad &r att informera medarbetarna sd att det inte for dem
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uppstar en informationsbrist (Von Platen 2006).

3.5 Hinder

I en organisation dir bdde ledning och medarbetare har tydliga och icke fordanderliga uppgifter
kréavs inte en sdrskilt hog kommunikationsniva. Idag dr dock de flesta organisationer i stindig
fordndring och utan bade vertikal och horisontell kommunikation finns risken att processer
inte fungerar (Tufvesson 2014). I en organisation finns &dven risken att brister i1
kommunikationen skapas och felaktig information sprids mellan medarbetare och ledare.
Detta kan ske genom att stdrningsmoment eller gap uppstar 1 informationsledet (Hola 2012).

Oavsett huruvida det handlar om enkel eller mer komplex kommunikation finns det alltid en
risk att information vrids eller tolkas annorlunda av mottagaren (Daneci-Patrau 2011). Enligt
Hola (2012) &r det ledarens ansvar att i storsta man motverka att felaktig information sprids.
Resultatet av brister i kommunikation kan annars pdverka bade teamet och individens
beteende, och exempelvis leda till minskad motivation, passivitet, frustration och svérighet att
vidare fatta beslut. Resultatet av bristande kommunikation kan i lingden leda till storre
konsekvenser. Risken finns att personalomsittningen Okar, arbetssétten blir ineffektiva, det
uppstar en ofdrmaga att konkurrera mot andra bolag samt ineffektiva strategier och mal
skapas (Hola 2012). Infér en fordndring kan ett motstdnd frén foretagets anstillda uppsta.
Detta grundas oftast i okunskap och osdkerhet kring det som kommer att ske. Vidare kan
starka nivder av osékerhet hos de anstillda paverka organisationens fordandring och dr dérav
ett stort hinder for en lyckad process (Elving 2005). Bdde Hold (2012) och Elving (2005)
argumenterar for att oppen och effektiv kommunikation kan resultera i ldga nivder av
motstdnd. Hold (2012) belyser ett antal passande kommunikationsverktyg inom ramen for
kommunikation. Dessa &r interna workshops, fortydligande av uppgifter, regelbundna
bedomningar av arbetsprestationer samt uppdaterat och relevant utbyte av information som ar
nddviandig for de anstélldas prestationer. Utifran de anstélldas synvinkel kan &dven
kommunikationsmissar ske genom ledaren. De mest forekommande &r enligt Hola (2012) att
ledaren inte kommunicerar Oppet med sina anstéllda, ignorerar kritiska dsikter, skapar en slags
rddsla infor att kommunicera Oppet och dartill att ledaren inte delar med sig av nddvéndig
information samt om foretagets mél vilket kan skapa omotiverad personal. Det faktum att
ledare oftast inte uppskattar vdrdet av intern kommunikation bidrar ocksa till en risk for
organisationens effektivitet (Hola 2012).

Experter pd omrddet hdvdar att en organisation som har problem med den interna
kommunikationen kan vinda den till det béttre genom att skapa ett fOrtroende i
organisationen, arbeta for att skapa goda relationer mellan ledning och anstillda samt att
organisationen ska bevisa att de faktiskt star for och lever efter sina véarderingar (Constantin &
Baias).
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4 Empiri

Detta kapitel presenterar det material vi fatt fram genom kvalitativa intervjuer med samtliga
atta anstdllda pa Event AB. Alla frdgor och svar som behandlades under intervjun kommer
inte att redovisas, utan enbart de vi valt ut som extra intressanta, men framfor allt relevanta till
véra fragestéllningar. Den intervjumall vi anvént oss av redovisas som en bilaga i slutet av
uppsatsen.

4.1 Intern Kommunikation

Vi kan tydligt utldsa fran samtliga intervjuer att alla medlemmar i organisationen dr medvetna
om att foretaget just nu befinner sig i ett tillstdnd av forandring. Denna fordndring har uppstétt
pa grund av att fler anstéllda tillkommit till foretaget. Ddremot visar empirin pad en ovisshet
bland de anstillda angéende vad som faktiskt hdnder pd foretaget, och i vilken riktning som
organisationen dr pa vég. Eller dtminstone en delad uppfattning. En del av respondenterna
tycker det &r véldigt roligt med den nya utvecklingen, samtidigt som négra inte alls forstér var
den kommer ifran, och en del ifrdgasitter sin egen roll i foretaget ndr det kommer in nya
anstéllda med jimna mellanrum.

Svaren pé fragor om rollférdelning visade pa en tydlig uppdelning - antingen gick svaren per
automatik, eller sa visste man inte riktigt vilken roll man hade gentemot foretaget. Michelle,
som dr titulerad projektledare, hdvdar att hon sjélv har en tydlig rollbeskrivning. Samtidigt
sdger hon att foretaget fortfarande 4r sa pass litet att alla gor en bit av allt. Michelle berittar
att somliga anstéllda har en vildigt tydlig och inramad rollbeskrivning, sdsom 3D-grafikerna,
medan det fattas hos andra. Anders dr 3D-grafiker och &dr n6jd med sin rollbeskrivning, han
tycker att den &r tydlig och att den gér i linje med det han vill géra. Han séger ocksa att han ar
aktiv d& han &ven far gora annat, vilket han uttrycker som ndgot positivt. Lisa &r
inredningsarkitekt pa foretaget och dven hon uttrycker att hon har en tydlig roll i1
organisationen. Albin tycker att han sjélv har en bra och tydlig rollbeskrivning, men att han
kan se en viss saknad av detta hos andra anstéllda vilket i1 sin tur kan leda till en forstielig
frustration. Fanny har samma asikt - hon sjdlv kénner att hennes egna arbetsuppgifter ar
tydliga, och hon vet vad hon sjdlv ska gora. Problemet ligger i att hon inte vet vad andra ska
gbra, pa samma sétt som Ovriga anstillda inte vet vad hon ska gora heller. Medan somliga ar
ndjda med tydlighet uttrycker Anna att &ven om hon har en titel som projektledare inom event
ar hennes arbetsuppgifter véldigt oklara. Snarare &n att veta var hon ska lidgga fokus 1 sitt
arbete dr hennes roll mer 6verskridande och hon tycker att hon arbetar med det som kravs av
henne just den dagen - inte bara pd eventsidan, utan dven pa designsidan. Hon kénner inte
heller att hon kan kalla sig projektledare, eftersom hon inte har ndgon kundkontakt och det ar
inte heller hon som tar hand om projekten fran borjan till slut. Anna menar att chefen ér den
huvudsakliga projektidgaren av samtliga projekt. Olle som é&r projektledare inom inredning
uttrycker sin 6nskan om en tydligare rollbeskrivning. Han har dessutom talat med Chefen om
en Onskad uttalad rollbeskrivning for att uppna en bittre struktur. Dels for sjdlva arbetets skull
inom projekten, men framst for att kunna ge ett proffsigare intryck externt. Karin, som dven
hon har titel projektledare, hivdar att det inte bara &r otydligt utan att det dessutom inte finns
ndgon arbetsbeskrivning.

De som kénner att de saknar rollbeskrivning, tenderar att &ven sakna struktur i fordelningen
av arbete. Anna sédger tydligt att det inte finns varken kommunikationsplan, eller nagon
struktur 1 att fordela arbetsuppgifterna inom ett projekt. Hon kan till exempel sitta och arbeta
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pa samma sak som en annan kollega, utan att riktigt veta om det, vilket hon ser som vildigt
ineffektivt. Det dr otydligt, och det finns varken en dgare av projektet med ansvar att dela upp
arbetsuppgifter eller en utvald projektgrupp. Hon menar att det hon vet att hennes kollegor
arbetar med, dr saddant hon sjdlv kollat upp av eget intresse. Olle instimmer i avsaknaden av
struktur 1 organisationen och uttrycker att han girna ser en tydligare fordelning. Han séger att
det ibland kénns tydligt, men oftast vildigt otydligt. Han kan fi en uppgift utan att veta om
han har ansvaret for att det ska bli gjort eller om ndgon annan ocksa arbetar pa samma sak.

Karin anser samtidigt att det finns en outtalad men klar fordelning. Foretaget bestar dn sé
linge av si fi medarbetare att man vet vem som ska géra vad. Aven Lisa tycker att
spridningen av jobb fungerar. P4 designsidan gor Michelle en lista pa vad som ska goras och
vem som gor vad bestdms 1 ett projektmote. Hon menar dessutom att man vet lite redan innan
vem som ska gdra vad utan att det behdvs sdgas.

Michelle som kom in som nummer tva i foretaget for fem ar sedan menar att det borjar bli
bittre. Med tanke pa att de for ett halvdr sedan enbart var fyra medarbetare har det gétt vildigt
fort, och sdger att det dr knappt de hinner med. Skillnaden &r nu att samma arbetsuppgifter
som tidigare 14g hos fyra personer ska nu fordelas pa atta personer och svarigheter ligger i att
delegera. Michelle menar att de &nnu inte har vant sig i hur den processen gar till.

4.2 Formell Kommunikation

Samtliga respondenter berittade att de pd fredagar klockan tre har ett méte som halls varje
vecka, oavsett vad som sker pd foretaget. Albin hivdar att det &r en dtgird som tilltagits for att
forbdttra den interna kommunikationen pa Event AB, tanken é&r att de varje fredag ska tréffas
for att g& genom vad som hint under veckan, vad som ligger framfér den kommande vecka
samt att utviardera det som avslutats. Tanken &r att organisationen ska bli dnnu béttre pad att
kommunicera internt, men det ér ett stindigt fordndringsarbete och detta &r kéinns som en bra
borjan. Missar man motet beréttar Albin att man far ldsa protokollet som skickas ut efter
motet.

Michelle menar pé att det finns en uttalad dnskan om att varje morgon ha ett internt mdte som
alla deltar i, men att det innebér en viss svédrighet d4 manga kommer till jobbet olika tider pé
morgonen. Ddremot sker det hela tiden spontana méten inom projekten, men dven dessa
méste ibland bokas in for att ingen egentligen har tid till det. Karin hdvdar emellertid att det
inte sker nagra inbokade, interna projektmoten.

Alla respondenter talar med positiv instdllning om ett nytt, elektroniskt projektverktyg:
”Manage It”. Karin beriéttar att det just nu gors ett forsok till att implementera verktyget 1
form av en molnbaserad datorapplikation med syfte att underldtta kommunikationen i
organisationen. Hon tror att ett verktyg som detta gor det littare med dokumentation och
ddrmed ocksa framforhallning. Lisa hdvdar att hon hor folk klaga eftersom de nyligen borjat
anvinda appen, men att det dr bra da hon tror att det krdvs mer struktur nu sedan foretaget
vuxit. Chefen &r hela tiden pa benen och har svért att alltid kolla av var projekten star, men att
detta gor det mer Overskadligt sdger hon. Fanny tror att kommunikationen haller pa att
forbattras, exempelvis tack vare detta verktyg. Det kréver bara att alla medarbetare verkligen
anvéinder den och fér in en rutin att uppdatera den med information. Fanny séger att det helt
enkelt dr upp till var och en att ta ansvar for att anvinda den. Michelle menar att om ny
information méaste formedlas till samtliga kollegor gor hon det 1 dagsldget via mail. Annars -
om det inte dr lika akut tas det upp pé det schemalagda métet pa fredagar. Hon menar att de
for nirvarande inte riktigt kommit in i rutinen av att lagga upp all information pa "Manage It”,
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men att det kommer fungera som kommunikationsverktyg i framtiden. Ofta sitter man och har
allting 1 huvudet utan att skriva ner det men att man d& dr ensam om att sitta pd denna
information, vilket &r negativt tycker hon.

4.3 Ledarskap

Albin beréttar att chefen pad Event AB fungerar som andra kreativa manniskor. Han saknar en
del struktur som ménga kanske anser borde finnas om man ska vara ledare. A andra sidan ir
det ocksé otroligt viktigt hur man motiverar sina medarbetare, och sett fran den sidan ar han
fantastisk pa sin uppgift. Albin menar att chefen liter unga ménniskor ta plats, ge dem ansvar
och utrymme. Fanny uttrycker blandade kinslor, och menar att han &r en bra chef, men det gar
lite upp och ned. Han é&r otroligt personligt engagerad i organisationen och dven bra pé att fa
de anstillda att tycka jobbet &r roligt. Alla Event ABs anstéllda har mycket frihet att testa nya
tankar och idéer. Fanny tycker att han ar duktig pa att finga upp idéer vildigt fort i luften,
sedan kan det bli véldigt luddigt. Det kan bli lite oklart huruvida man ska goéra ndgonting med
det eller om man inte ska jobba mer med det. Det dr inte helt klara besked. Det Fanny anser
att chefen kan gora for att bli béttre r att bli tydligare helt enkelt.

Liksom svaren ovan instimmer Olle att besked ofta kan uppfattas som oklara. Vildigt
mycket, 1 stort sett all, kommunikation som sker internt sker muntligt utan att skrivas ner och
det saknas all form av en fast kommunikationsplan. Med tanke pd tillvixten som skett dr
ledningen sedan tidigare van vid att vara fa i organisationen och da har det varit litt att kora
pa utan tydliga arbetsuppgifter. Olle péstar att ju fler man blir desto tydligare maste allting
vara med kommunikation och s& mellan varandra. Anna tror inte heller att chefen riktigt vant
sig 1 chefsrollen dnnu, och att han anstdllt utan att riktigt reflektera éver vad det egentligen
innebdr att vara chef. Han jobbar pd som han gjort tidigare s han har lite svért att sldppa pa
arbetsuppgifter. Michelle anser att chefen 1 manga ldgen kunde varit lite stringare da de
anstéllda i dagslaget mer har en kompisrelation &n en chefrelation med honom.

Nér vi fragade respondenterna huruvida det fanns ndgon annan pa foretaget utdver den
kreativa chefen som de vénde sig till for beslut eller problem svarade samtliga utom en att
Michelle hade en form av informell chefsroll. Lisa tycker att skillnaden mellan de tvd ar
ganska tydlig. Chefen &r bra som ledare eftersom han &r vialdigt uppmuntrande som person,
medan Michelle har béttre koll pé saker och ting. Mer administrativ och bittre pa att ta beslut
huruvida man ska gé& vidare med ndgonting eller om man ska sldppa det - de kompletterar
varandra véldigt bra.

4.4 Informell Kommunikation

Alla anstéllda péstér att bdde organisation och kontorslandskap dr sa pass litet att det enklaste
och mest effektiva séttet att kommunicera med sina medarbetare dr verbalt, eller att “ropa ut
over skrivbordet”. Anna svarar att det dr det snabbaste och mest effektiva sittet, men att det
ibland hénder att folk gldmmer vad som sagts.

Michelle sédger att séttet hon formedlar ny information géllande projekt dr beroende av vilken
typ av information det #r. Ar det nigonting som madste formedlas omedelbart till en specifik
medarbetare dr det antingen genom att sdga det dver skrivbordet eller att ordna ett spontant
projektméte. Albin tillagger att det ocksd pratas mycket 6ver kaffe och lunch om saker som
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hénder och nya kontakter som tas. Karin & andra sidan uppfattar att eftersom det pratas
odokumenterat sd pass mycket over skrivbord och péd kaffepauser, kan man ibland missa
viktig information om man exempelvis gir pa toaletten. Michelle tilldgger ocksa att hon och
chefen &r star nédra varandra och &r vana vid att ringa varandra pa kvéllarna och sinsemellan
diskutera morgondagens agenda.

4.5 Intern Marknadsforing

Ord som &dterkommande anvéndes for att beskriva jargongen pa kontoret var avslappnat,
familjart, ledigt och god stimning. Fanny menar att det dr god stimning som visar sig i att
man gor vildigt mycket tillsammans pd dagarna; dter lunch, spelar pingis och umgéas under
avslappnade former i stort sett varje fredag. Det &r bra sammanhallning, véldigt lite skitsnack
och mer raka ror. Albin i likhet med Fanny uttrycker att det dr en bra jargong, att det &r en god
och hjartlig stimning samt att det &r s& man vill ha det frdn ledningens sida. De &r véldigt
tydliga med det faktum att det ska vara roligt att gé till jobbet. Albin menar att det dr de som
skiljer Event AB fran sa manga andra fOretag; att de tar in unga, frischa ménniskor utan
ndgon riktig arbetslivserfarenhet och att man trots detta far en hel del ansvar och utrymme {or
eget tink.

Olle berittar att ledningen arbetar aktivt med att upprétthilla den goda stdmningen genom att
arrangera samkvidm med jimna mellanrum. Sedan hans anstéllning startade i september har
han varit med pa tre stycken, och det ligger en tredje inplanerad till varen. Varje fredag
stimplar samtliga medarbetare ut klockan fyra och spelar pingis och umgds under
avslappande former tillsammans for att avsluta veckan. Anna menar att det faktum att
ledningen tillater den typen av ledig jargong pa kontoret dr det huvudsakliga de gor for den
goda stimningen. Det dr okej att komma femton minuter sent vilket &r ett tydligt exempel pa
att det dr en ledig, avslappnad stimning. Som f6ljd av detta vagar man tala med sina kollegor
pa ett visst sitt som kanske dr mer skamtsamt och informellt &n pa manga andra arbetsplatser.

4.6 Kommunikation i Tillvaxt

Det ér en generellt positiv instédllning till tillvixten i foretaget och Albin svarar att det ar
véldigt roligt. Han tycker att det &r véldigt bra for dynamiken i foretaget eftersom det blivit en
betydligt béttre fordelning pa kvinnor och mén i foretaget. Albin tilldgger att det numera
dessutom é&r en tydligare uppdelning av de olika omradena som foretagets verksamhet berdr:
Event, design och grafik. Det som snarare borde sikras nu dr inkomsterna. Det stiller ju
ddremot ett storre krav pa ledarskapet ju fler anstidllda som finns och det krdver dessutom en
tydligare struktur. Han kénner, just nu, inte att de kraven uppfylls, men att ledningen ar
medvetna om problemet som finns och att det arbetas aktivt for att 16sas. Bland annat har han
efterlyst ett sdtt att sétta tydligare ansvarsroller for de olika delarna 1 foretaget. Karin menar
att hon inte riktigt forstar tillvdxten; det som tillkommit dr antalet personer, men volymen
projekt som kommer in dr oférdndrad. Hon séger att en stor del av det arbetet som utfors pa
kontoret dr sddant man akut maste ta hand om for att man halkat efter eller missforstatt
uppgifter fran chefen. Karin menar att de enkelt hade kunnat minska méngden arbete, och
ddarmed effektivisera verksamheten, genom béttre fordelning och framforhallning. Michelle &
andra sidan haller inte med och hévdar att det dr en vilbehdvd tillvéxt.

Lisa ar vil medveten om att det finns hinder med tillvixten, men hon kénner trots detta att
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foretaget dn sa ldnge hanterat det bra. Hon séger att ledningen arbetar med det aktivt och att
de 4r medvetna om att det finns ett problem. Huvudsaken, menar Olle, &r att alla kénner sig
delaktiga och jobbar. Aven han tycker att tillviixten #r en vildigt bra sak och det ir sjilvklart
kul med alla nya uppdrag som trillar in. Men just med tillvixten krdvs det ocksd en hel del
struktur, och det ar viktigt att inga bitar “faller mellan stolarna” eftersom man vill att allting
ska gi bra. Olle kdnner just nu att det kanske vore klokt att stanna i antalet anstillda och
istéllet varna om de som finns pa kontoret.

Fanny sédger att den storlek som foretaget har nu &r sd pass liten att kommunikationen ar
overskadlig, men om Event AB hade vuxit med det dubbla hade allting fallerat totalt. D4 hade
det behovts mycket mer tydlighet. Nu bygger allting pa att de anstdllda uppdaterar sig sjdlva
och hon ar kritisk till det systemet. Att veta vad som forsiggér pa foretaget ska inte bli en
arbetsbelastning, men det finns en risk for att det blir det. Fanny tycker sjélv att det dr véldigt
viktigt med intern kommunikation och kénna att man &r en del av foretaget, men for att det
ska uppnds méste man forstd vad kollegorna arbetar med &ven om det inte berdr en sjélv.

Karin forklarar att ledningen haller de anstillda informerade om forédndringarna som sker i
organisationen genom fredagsmdtena, samt att de en géng i halv éret till tre génger per ar har
ett mer omfattande mote dér de talar om hur den géngna tiden varit och vad som kommer
hénda. Karin sdger ocksa att de anstéllda inte &r involverade i beslut angdende framtiden av
organisationen, men menar samtidigt att hon inte dnskar att vara mer involverad. Olle tycker
emellertid inte att ledningen arbetar aktivt for att hélla de anstdllda informerade om de
fordndringar som sker utan att det snarare flutit pd. P4 samma sétt kinner han inte heller att de
involverats 1 beslut kring tillvixt eller forandring, att man inte har ndgonting att sdga. Han har
tvirtom tidigare ndmnt till chefen att han kénner sig oséker i sin anstédllning eftersom han ar
ny och det hela tiden kommer in nytt folk.

Fanny berittar att informationen kring tillvéxten inte &r riktigt som hon hade 6nskat. Hon
menar att det efter henne kommit in ndgon ny som bara dykt upp: Anders dok upp en dag utan
att hon hade en aning om att han skulle bdrja - han var jéttetrevlig s det var inga problem,
men Fanny menar att det hade varit bra att veta i forvag.

4.7 Hinder

Trots att frigan om vad Event ABs affirsidé dr hade som syfte att gora de intervjuade mer
bekvéma i talarstolen skiljde sig varje svar frdn det andra. Det fanns hér tre respondenter som
stod ut ur méngden genom att de gav ett tydligare svar dn de andra. Michelle menade att
Event AB har tva olika delar i foretaget: En eventsida samt en inredning och designsida.
Afférsidén dr da att ta fram koncept for en hyfsat bra peng, men som har ndgonting utdver det
vanliga. Hon menar att man bygger varumdrken i designen. Anna talade d@ven hon om
koncepten. Event AB arbetar med att ta fram koncept med en unik twist. Dessa koncept kan ta
uttryck pa olika vis, och de formerna som denna organisation arbetar med &r event och
inredning.

Fanny som arbetar med foretagets marknadsforing belyser att det i dagens ldge inte finns
ndgon sddan formulering som lever upp till kraven for en affdrsidé. Men hon sédger ocksé att
det ar bland annat det hon jobbar med pé foretaget - att ta fram en tydlig affarsidé. Resterande
respondenter gav ett klart intryck av att de inte riktigt visste eller hade de rétta orden for att
uttrycka vad det & som Event AB faktiskt arbetar med och vilka tjanster som erbjuds
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kunderna. Detta tydliggjordes genom att de antingen rittframt sa att de inte visste vad det var,
eller s& svivade de ut i resonemang som inte var relevanta till frigan. Ingen av samtliga
respondenter kunde heller svara pd frigan om vilka vérderingar Event AB har, inklusive
Michelle som anses inneha en inofficiell chefsroll.
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5 Analys och Diskussion

I detta kapitel analyseras resultatet av var insamlade empiri tillsammans med de teorier vi
tidigare presenterat i1 vér teoretiska referensram. Kapitlet &r strukturerat efter fyra
huvudomraden: Intern Kommunikation pd Event AB, Formell och informell kommunikation
pa Event AB, Intern Marknadsforing pa Event AB samt Kommunikation 1 tillvixt pd Event
AB.

5.1 Intern Kommunikation pa Event AB

Holas (2012) pastdende om vikten av ledarens kompetens till att kommunicera gar ihop med
Elvings (2005) teori om kommunikationens funktion att formedla organisationens policy och
de anstilldas uppgifter. Han definierar dock inte vems ansvar det &r att formedla denna
information. Elvings (2005) tanke kring att kommunikation ska skapa en gemenskap kan
kopplas till att Holds (2012) pastdende kring att kompetensen av kommunikation hos varje
medarbetare dr avgdrande for organisationens hela interna kommunikation. D4 alla i
organisationen idag tillhér samma organisationsenhet och anvédnder sig av samma typ av
kommunikation fick vi i empirin inte fram nagra asikter om de andra anstélldas kompetens till
att kommunicera. Resultatet av empirin visar diremot tydligt att de anstdllda har gjort
individuella tolkningar av organisationens affarsidé och virderingar. De séger att de ska ha
kul pé jobbet, att de hjélps &t, att jargongen dr familjar och att de erbjuder unika koncept till
ett overkomligt pris. Enligt Holas (2012) teori om att kommunikationen bygger pa tre delar ar
hér tva delar - dgarens vision och hans kompetens att kommunicera - inte uppnidda. Inte
heller har Elvings (2005) teori om att intern kommunikation ska formedla de anstdlldas
uppgifter uppfyllts. Dock verkar den gemenskap som byggts upp via kommunikation format
foretagets interna policy trots att ingen har en klar bild av affarsidéen.

Empirin visar att den interna kommunikationen pd Event AB uppfyller en av Elvings (2005)
tvd funktioner - att med hjélp av kommunikationen skapa en gemenskap. Det framgér vildigt
tydligt att foretagets anstéllda dr njda med den gemenskap som finns inom organisationen,
och att det i sig dr en bra gemenskap med generellt starka band och relationer. Elvings (2005)
andra funktion av intern kommunikation hanvisar till att formedla organisationens policy och
anstélldas uppgifter. Resultatet visar en spridd uppfattning om arbetsbeskrivningar, men pekar
pa en generell forvirring hos de anstillda. Trots att ndgra medarbetare upplever att de sjélv har
tydliga arbetsuppgifter, finns det ett kommunikationsgap vad géller resterande anstillda och
att man inte vet vilken roll, eller vilka projekt de sitter pa just nu.

Event AB édr en liten organisation - med en officiell chef. Det framgar ddremot att alla
anstéllda utom en anser att det finns en informell ledare i organisationen, till vilken de gar om
de har problem, vill ha rad eller hjélp i beslutstagande. Relationerna som finns pa foretaget ar
uttalade som “kompisrelationer” oavsett om de &r till chefen eller till en kollega pa samma
hierarkiska nivd. Detta stirks i Daneci-Patraus (2011) resonemang kring “Organic
Organizations”. Det vill sdga att Event AB &r en liten organisation som har en tendens att
etablera relationer pd samma vis oberoende i vilken riktning och led det gir, med ett fokus pé
kollegialitet. Det finns dessutom véldigt fa hierarkiska nivder inom organisationen, vilket
stimmer Overens med hur Sergiu (2015) talar om hur det nu for tiden 4r vanligare
organisationer med fa hierarkiska nivéer, f4 underordnade och mer tillit. En av Constantin och
Baias (2015) huvudfaktorer som forbattrar anstélldas engagemang asyftar mojligheten att fa
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sina synpunkter att horas i stigande led. Med tanke pa Event ABs platta struktur borde detta
vara enklare att uppnd dn i manga andra organisationer, men man kan ocksa ifrdgasitta
betydelsen nér relationen till chefen beskrivs som “kompisaktig”. Constantin och Baias
(2015) ndmner ocksé att vara vélinformerad om vad som hénder i foretaget. Hir visar empirin
pa stor forvirring i de vitt spridda svaren och missndjet kring informationsspridningen
gillande tillviixten. A andra sidan tyder resultatet pd att chefen ir otroligt hingiven till
organisationen och engagerande i sitt arbetssatt.

I Figur 1 (s. 11) visar Daneci-Patrau (2011) pa olika steg i informationens krets inom en
organisation, och medarbetarnas engagemang i beslut. Naturligt kan det vara svért att
involvera anstdllda i samtliga beslut. Ddaremot tyder Event ABs plana organisation pa att det
borde vara enklare for de anstillda att fi dina &sikter och idéer horda i uppatgdende led. Aven
det faktum att relationerna till chefen beskrivs som mer “kompisaktiga” &n hierarkiska bor
fraimja medarbetarnas engagemang i fragor som ror organisationen. Trots detta uttrycker
somliga anstéllda missndje dver det informationsbrist som finns gillande frimst tillvédxten,
som ocksa dr den faktor som for tillféllet paverkar organisationen mest. Olle uttrycker att han
inte tycker att organisationen arbetar aktivt med att hélla de anstillda informerade om nagon
fordndring som foretaget stir infor, och han menar att de anstillda inte involveras i beslut som
ror foretaget. Olles uttalande, som stirks av organisationens andra medlemmar, gar emot den
starka sammanhéllning och starka relationerna som samtliga pd foretaget anser finns. Den
samkvdm som anordnas pa foretaget dr dock inte relaterad till sjdlva arbetet i sig, utan
fokuserar mer pd att bygga privata relationer medarbetarna sinsemellan, s som att spela
pingis och dricka 6l. Det finns onekligen en frustration Over gapet som uppstir i
informationen som gar i fallande riktning inom organisationen. Detta &r i rak motsats till, men
bevisar Sergius (2015) teori om att ju storre delaktighet man har i beslut som ror dem sjilva,
ju storre blir tillfredsstéllelsen och man kénner storre ansvar och tillgivenhet till ledning och
hela organisationen. Trots Event ABs plana struktur, och starka gemenskap med mycket tillit,
verkar organisationen ligga i den delen av Daneci-Patraus (2011) diagram dér bade nivén pa
ledningens kontroll och de anstélldas delaktighet 1 beslut &r 1ag. Resultatet visar dock pé en
vilja hos ledning och organisation att forbdttra kommunikationen och det gors forsok till
utveckling. Karin menar att métet som hélls varje fredag fyller ett sddant syfte, och det
framgar tydligt att det dr otroligt uppskattat av samtliga respondenter.

Daneci-Patrau (2011) pekar ut sex anledningar till varfor den interna kommunikationen ar
speciellt viktig. Somliga anstillda sdger specifikt att arbetet inom Event AB har en tendens att
bli lidande och ineffektivt pad grund av avsaknaden av rollbeskrivningar och tydliga besked
fran chefen. A andra sidan #r det uttryckt positivt hur ledaren ér kreativ och har en tendens att
vara vildigt engagerad, och ddrmed engagera andra. De anstéillda ndmner att chefen dr duktig
pa att finga upp idéer och sedan lata unga medarbetare arbeta med sina kreativa idéer. Det ar
uppenbart att Linke och Zerfass (2011) teori om att kommunikationen har som uppgift att
skapa idéer i1 en innovativ och kreativ miljo blir alltsd inte lidande. Problemet fér Event AB
verkar ligga ldngre fram i processen: i de oklara beskeden niar man inte lingre vet hur man ska
gd vidare 1 ett projekt och frdgan ldggs pé is. Detta gor till att projektets tidsram blir lidande
och att det blir mer stressigt arbete fram mot slutet, alltsa blir det mer reaktivt arbete snarare
dn proaktivt som Constantin och Baias (2015) foresprakar. Resultatet visar att det som
anstélld finns en hel del forvirring gillande sin egen och andras roll gentemot foretaget, vilket
1 sin tur gor det svarare att definiera och forsta medarbetare som individer. Emellertid visar
respondenternas svar och positiva krippsprak en generellt, otroligt positiv instillning till
arbetsplatsen och organisationen. Det &r en fantastisk sammanhéllning som grundar sig i bra
relationer. Flera av dem talar specifikt om hur bra de trivs pd foretaget och att de tycker det ar
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véldigt roligt att arbeta pa Event AB. Men trots den positiva instéllningen menar ett fétal att
man inte kénner sig trygg i sin position och att de inte dr sdkra vad géller arbetet i1 sig.
Tillvdxten som genererar en pataglig fordndring forstds av en del, men inte av samtliga.
Framfor allt finns det minga frdgor, och irritationsmoment uppstir enbart pad grund av
informationsbristen.

5.2 Formell och Informell Kommunikation pa Event AB

Daneci-Patrau (2011) definierar formell intern kommunikation som planerad kommunikation.
Empirin visar pé att Event AB i dagslédget inte har nagon utformad kommunikationsplan inom
organisationen trots att majoriteten av de anstillda anser att de &r i behov av en fungerande
kommunikationsplan. Respondent Fanny péstér att det externa intrycket blir daligt av att den
interna kommunikationen dr tvetydig. I linje med detta menar Welch (2011) att de interna
relationerna 1 en organisation kan skadas om de anstillda anser att den interna
kommunikationen ej fungerar. Hold (2012) stirker detta pastdende di han skriver att den
interna kommunikationen och dess implementering dr lika viktig som den externa for att
foretaget ska lyckas pa marknaden. Man kan dock se forsok till en tydligare struktur i
kommunikation hos Event AB. Det tydligaste exemplet dr det mote som halls varje fredag dar
alla anstdllda ska delta. Det faktum att de anstdllda hdvdar att det sédllan uppstar missforstand
medarbetarna sinsemellan trots avsaknad av en kommunikationsplan visar pa att den interna
kommunikationen &n sa linge upplevs som fungerande. Detta kan vara kopplat till att Larsson
(2008) visar pa att den formella kommunikationen séllan ar tillricklig utan vdgs upp av
informell kommunikation dér den formella inte récker till. Respondent Karin noterar dock att
man enkelt missar viktig information om man inte dr pd plats och det ar hir det uppstar ett gap
1 det aktuella informationsflodet. Istillet for att strukturerat kommunicera ut information till
sina kollegor viljer de anstéllda att majoriteten av tillfdllen dela med sig av detta verbalt sd
fort tillfélle ges, det vill sdga att mycket av kommunikationen sker spontant och icke
dokumenteras. Constantin och Baias (2015) sdger att denna brist pa information i langden kan
leda till att de anstéllda véljer att inte uttrycka sina dsikter och att feedback latt blir lidande.
Precis som Linke och Zerfass (2011) menar att den interna kommunikationen i en innovativ
foretagsmiljé har som uppgift att skapa idéer, finns ett samband med Constantin och Baias
(2015) teori kring bristande feedback. Det &r svart att vidareutveckla eller forbéattra idéer och
projekt utan konstruktiv feedback och risken att kreativiteten hammas finns.

Larsson (2008) menar att om de formella kanalerna anvénds i liten utstrickning inom en
organisation blir den informella kommunikationen desto mer &vergripande. Informell
kommunikation definieras av Kraut et al. (1990) som spontan, interaktiv och rik pa
information. Respondent Olle menar att huvuddelen av den kommunikation som sker internt
sker muntligt utan att skrivas ner. Aven respondent Albin anser att information delas till stor
del over lunchen eller vid en kaffepaus. Deras uppfattning om hur information kommuniceras
visar enligt Kraut et al. (1990) pé att organisationen anvinder sig framst av informella
kommunikationsverktyg. Respondent Albin berdttar & andra sidan ocksa att ifall man missar
ett fredagsmate skickas det ut ett protokoll som innehéller all nédvédndig information, och att
man pa sa vis kan uppdatera sig trots franvaro.

Vid flera tillfdllen i empirin ndmns ett nytt elektroniskt verktyg som nyligen lanserats hos
Event AB. Detta ar till for att planera och ddrmed kommunicera med varandra och sikerstilla
att alla delges den information som behover nd ut. Daneci-Patrau (2011) visar pd att
elektroniska verktyg dr effektivt for kommunikation och detta borde stirka den interna
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kommunikationen pa Event AB. Respondent Fanny tror att det nya kommunikationsverktyget
ar en av anledningarna till att den interna kommunikationen héller pa att forbattras. Dock
betonar hon vikten av att samtliga medarbetare tar sitt individuella ansvar och uppdaterar
informationen 1 applikationen. Nagra av de anstéllda visar dock i nuldget pa missnoje kring
det nya kommunikationsverktyget, ndgot som de sjélva tror dndras nér processen blivit rutin.
Hola (2012) menar att kommunikation dr en komplex process som stindigt dr pagdende och
behover underhéllas. Kommunikationsprocessen bor darfor inte fa en borjan eller ett slut.

Enligt Daneci-Patrau (2011) &r verbal kommunikation den vanligaste kommunikationsformen
inom en organisation. De anstéllda anger i empirin verbal kommunikation som den mest
anvinda nér de vill ta kontakt med en kollega eller delge information till sina kollegor. Den
formella verbala kommunikationen &r dock inte lika framtrddande. Formell verbal
kommunikation definieras hir som vanligt forekommande genom mdten eller
informationstriffar (Daneci-Patrau 2011). Aterigen #r det fredagsmétet som visar pa den enda
tydliga, formella verbala kommunikationen. Respondent Michelle menar att det finns en
onskan om att dagligen ha ett gemensamt morgonméte. S& dr dock inte fallet i dagens lédge,
utan informationen delges verbalt under dagen. Daneci-Patrau (2011) foresldr regelbundna
moten av mindre storlek i strukturerad form som ett effektivt kommunikationsverktyg. Vid
fragan om hur ofta det halls planerade interna moéten visar det sig att projektmdoten till storsta
delen dr spontana. Det kan finnas ett samband mellan avsaknaden av strukturerade
projektmdten och det faktum att de anstdllda upplever fordelningen av arbete inom projekten
som oklar. Respondent Karin péstér att det inte sker ndgra inbokade interna projektméten alls.
Den brist som finns pa formell kommunikation hos Event AB végs darfor i1 stor utstrickning
upp av informell kommunikation.

Det finns tva olika dimensioner av formell kommunikation enligt Jacobsen och Thorsvik
(2008). Den vertikala kommunikationen foljer det hierarkiska ledet frdn Overordnad till
underordnad 1 béda riktningar. Déremot sker den horisontella kommunikationen mellan de
anstéllda och dr mest frekvent inom den formella organisationsenhet man tillhor (Jacobsen
och Thorsvik 2008). Att utldsa fran empirin skiljer sig inte den vertikala eller horisontella
kommunikationen &t i utformning. Det saknas ett tydligt hierarkiskt led fran 6verordnad till de
anstéllda i bdda riktningar. Frdn empirin kan man ocksé se att chefen i ménga sammanhang
snarare har en kompisrelation med de anstdllda och saknar struktur i sin kommunikation.
Respondent Michelle anser att chefen gidrna kunde varit lite strdngare. De anstillda efterlyser
ocksa en tydligare kommunikation frn chefen, pa s sitt skulle arbetet i projekt effektiviseras
utan dubbelarbete och vintetid. En ledare kan enligt Larsson (2008) anvénda sig av informella
kommunikationskanaler genom att anvédnda sig av informella ledare. Respondent Lisa pdvisar
att hon hellre gér till den informella ledaren Michelle.

Clifford och Cavanaugh (1986) hidvdar att smd foretag dr den ultimata organisationen
eftersom kommunikationen kan vara sa pass informell och @nda fungera. Det dr uppenbart att
det ar precis pd det viset det har varit for Event AB under de senaste dren - utan ndgon form
av formell kommunikation och detta har fungerat véldigt bra. Organisationen har de starka,
positiva relationerna av en liten organisation - stottande, forstdende och bekvdma gentemot
varandra. Men allt som foretaget och framgéngen vixer stills det hogre krav pé ledningen och
dess tydlighet. Det framgér ocksa att det 4r de som kommit in i foretaget under det senaste
aret som kénner sig otrygga i sin egen roll gentemot organisationen. Exempelvis finns det en
viss forvirring vad géller vardagliga arbetsuppgifter nér nigra av de anstéllda havdar att de
gor lite det som kravs av dem under dagen snarare én att folja arbetsbeskrivningar.
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5.3 Intern Marknadsforing pa Event AB

Kotler, Armstrong och Parment (2012) menar att intern marknadsforing syftar till att motivera
och stotta personalen for att fi dem att arbeta som ett team. Respondent Olle beréttar som
tidigare antytt att ledningen pa Event AB arrangerar samkvdm med jdmna mellanrum for att
uppritthdlla en god stimning pd kontoret. Samtliga anstdllda pratar ocksd gott om
fredagsmotet som avslutas med att majoriteten viljer att stanna kvar efter mdtet. Intern
marknadsforing handlar &ven om hur ménniskorna i organisationen presenterar sig for andra
(Kotler, Armstrong & Parment 2012). Empirin visar pa att ledningen inte tagit fram nagon
intern kommunikationsplan och respondent Fanny menar att kommunikationsplanen hade gett
ett battre intryck utét. Detta styrker Kotler, Armstrong och Parment (2012) genom att pésta att
den interna och externa marknadsforingen maste hdra samman. Aven Constantin och Baias
(2015) menar att alla internt méste uppfatta och forsta virderingar, regler och organisationens
strategi for att kunna strdva och arbete enligt dessa. Wieseke, Ahearne, Lam & Van Dick
(2009) belyser ocksd att den interna marknadsforingen hor ihop med organisationens
attraktivitet pA marknaden. Respondent Olle sdger att han kénner sig osdker i sin anstillning
dé det nu hela tiden kommer in nya medarbetare. Han har tagit upp detta med chefen och
anser att det hade varit klokt att stanna i antalet anstéllda och vdrna om de som finns pé
kontoret. Okad personalomsittning kan annars vara en konsekvens av felaktig kommunikation
(Hola 2012). Dock visar empirin pd en god instéllning gentemot ledningen. Wieseke et al.
(2009) menar ocksa att den interna marknadsforingen bor vara en kontinuerligt pdgdende
process som paminner personalen om organisationens virderingar och strategier. Empirin
visar pa att ingen av de anstdllda kunde nimna vilka vérderingar Event AB har. Denna enligt
Wieseke et al. (2009) 6nskade process dr ddrmed icke existerande inom organisationen idag.

5.4 Kommunikation i Tillvaxt pa Event AB

Enligt Jacobsen (2013) &r det viktigt att tinka pé att en fordndringsprocess ér valdigt komplex.
Han menar att man inte kan ta for givet att médnniskorna i en organisation fordndrar sig bara
for att man dndrar pa strukturen i den. For mindre organisationer som star infor en tillvixt
menar Smallbone (1995) att en viktig del 1 arbetet &r att chefen utvecklar sin formaga att
delegera. Han belyser dven vikten av att chefen borde fOrdndra sitt arbete och bli mer
administrativ och mindre operativ (Smallbone 1995). Detta menar majoriteten av de anstéllda
pa Event AB inte har skett. Respondent Lisa hdvdar att chefen hela tiden &r pd benen och har
svért att se projekten som en helhet. Samtidigt pastir bade respondenterna Albin och Olle att
chefen saknar struktur och att han kan ge otydliga besked som é&r svéra att uppfatta. Vidare
menar dven respondent Anna att chefen inte gjort nigra fordndringar 1 sitt arbetssitt utan att
han jobbar pd som tidigare och har svart for att delegera ut arbetsuppgifter. Enligt Clifford
och Cavanagh (1986) kan det faktum att ledaren inte &ndrar sitt arbetssitt leda till att
foretagets tillvdxt begrinsas av dgarens egen kapacitet. Det kan dven enligt Von Platen (2006)
skapa oro 1 organisationen om strukturen fordndras men inte ménniskorna i den. Darfér menar
Clifford och Cavanagh (1986) pa att organisationen borde institutionaliseras.

Clifford och Cavanagh (1986) hdvdar dven att mindre organisationer i uppstarten ofta drivs av
en eller tvd personer som kédnner varandra vil, varav en av dessa ofta dr grundaren. Chefen
och den informella ledaren, Michelle har ként varandra ldnge och de kan bdda tva foretaget
utan- och innantill. Nér organisationen sedan expanderar och de anstéllda blir fler, ar det
viktigt for chefen att forstd att han inte ldngre kan vaka Over varje individ. Clifford och
Cavanagh (1986) menar da att chefen istéllet bor guida de anstéllda till att individuellt kunna
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folja och upptrdda i linje med organisationens vérderingar. P4 Event AB dir ingen av de
anstéllda kunde uttala organisationens vérderingar kan det i lingden innebéra konsekvenser
for den fortsatta tillvéixten. Varderingarna finns, men har inte kommunicerats till den nivé att
samtliga anstdllda uppfattat och forstatt dem.

Det finns enligt Gray (2002) samt Clifford och Cavanagh (1986) ménga svérigheter och
utmaningar med tillvdxt i sma organisationer. Till exempel om organisationen, som Gray
(2002) belyser, behaller sina familjira arbetssitt. Vid intervjuerna var samtliga anstillda
overens om att sé &r fallet p4 Event AB. Samtidigt menar Clifford och Cavanagh att detta ar
en fordel for mindre foretag. Eftersom att organisationen &r sé pass liten och informell har
kommunikationen en mer naturlig och avslappnad stil. De hidvdar att kommunikationen kan
avverkas pd samma sitt som pa Event AB och fortfarande fungera bra. Till exempel over
skrivborden eller runt fikabordet. Respondent Fanny bekriftar detta ndr hon under intervjun sa
att tack vare den storlek Event AB har just nu dr kommunikationen &verskadlig. Hon var
daremot mycket skeptisk och sa att om antalet anstéllda hade expanderat till det dubbla hade
allting fallerat. A andra sidan uppskattas denna informella och naturliga jargong mycket av
samtliga anstéllda. P4 Event AB fungerar det pd samma sitt som Clifford och Cavanagh
(1986) anser att det i mindre organisationer manga ganger gor. Respondent Fanny hdvdar att
det ar chefen som star for det storsta personliga engagemanget. Clifford och Cavanagh (1986)
menar da att det dr viktigt att implementera det engagemanget pa organisationen som helhet.
For att klara av den uppgiften krévs det for det forsta att ledningen formedlar organisationens
vérderingar, mal och strategier vilket kan visa sig vara svart. Porter (1996) hdavdar ndmligen
att det i manga organisationer finns en kunskapsbrist just kring strategier. Han menar att det ar
viktigt att samtliga i organisationen blir inforstddda med att strategier dr viktiga. For det andra
fordras det dven att Event AB lyckas forena en kreativ frihet med stark disciplin (Clifford &
Cavanagh 1986). De flesta medarbetarna har en gemensam bild av hur chefens ledarskap ser
ut. Till exempel dr badde respondenterna Albin och Fanny dverens om att chefen ger mycket
frihet till sina anstédllda, men saknar struktur. Samtidigt menar respondent Lisa péd att den
informella ledaren, Michelle, dr mer administrativ och tydlig och ddrmed kompletterar chefen
véldigt vél.

Tufvesson (2014) menar att nér ledning och medarbetare har tydliga och icke fordnderliga
uppgifter kriavs det inte en sdrskilt hog kommunikationsnivd. Respondent Fanny uttrycker att
hon sjdlv har tydliga arbetsuppgifter men att hon inte vet vad sina kollegor har for uppgifter.
Respondent Karin hdvdar att det inte finns ndgon arbetsbeskrivning alls. Majoriteten av de
anstéllda uttrycker samtidigt i empirin att de ofta under dagen far gora det som behdver goras,
utover deras egna uppgifter.

Hol4a (2012) visar att brister i kommunikationen kan uppstd och felaktig information spridas
inom en organisation pa grund av att storningsmoment eller gap uppstar i informationsledet.
Majoriteten av de anstdllda anser att det sdllan uppstar missforstdnd inom organisationen och
respondent Olle menar att de fel i kommunikationen som mot formodan uppstér beror pé
otydlighet. Daneci-Patrau (2011) belyser risken av att information kan vridas eller tolkas
annorlunda av mottagaren gentemot det avsdndaren till en borjan menar att kommunicera och
att missforstdnd darfor uppkommer. Respondent Fanny pastar att de anstdllda sinsemellan dr
raka mot varandra och att det séllan pagér skitsnack pa kontoret. Det faktum att personalen ar
Oppna mot varandra kan sdttas i relation till Daneci-Patraus (2011) pastdende om att
missforstand uppstér pa grund av hur mottagaren tolkar informationen och empirins pévisande
om att missforstand sdllan sker hos Event AB. Hola (2012) uttrycker ocksa att 6ppen och
effektiv kommunikation kan leda till att man reducerar risken for fel i kommunikationen.
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Respondent Karin menar att mycket av det arbete som utfors dr sddant som akut méste goras
for att man halkat efter eller missforstatt uppgifter frdn chefen. Enligt Hol4d (2012) dr det
ledarens ansvar att i storsta man motverka att felaktig information sprids. Respondent Olle
anser att beskeden fran chefen kan uppfattas som oklara. Respondent Fanny menar dven hon
att chefen behover ge mer klara besked da det 1 dagsldget ar svért att veta om man ska driva
en uppgift vidare eller ej. Respondent Anna tror inte att chefen &nnu vant sig i sin nya
chefsroll utan kommunicerar som han tidigare gjort till mindre skara. Chefen verkar i
dagslidget istillet motarbeta Holds (2012) pastdende om att det ar ledarens uppgift att
motverka missuppfattningar. Hol4d (2012) menar ocksé att missforstdnd kan uppstd om inte
ledaren kommunicerar dppet med sina anstéllda, inte delar med sig av nédvéndig information
samt om foretagets mal. Det faktum att respondent Karin menar att hon inte forstar varfor
tillvixten av organisationen sker samt att samtliga anstdllda inte har en tydlig uppfattning om
vad Event ABs affdrsidé dr visar pé att ledaren inte delar med sig av organisationens mal.

Brister i kommunikationen kan enligt Hol4 (2012) resultera i en ineffektiv strategi och dartill
att malen framstdr som otydliga. Den felaktiga kommunikationen kan &ven leda till att
personalomsittningen Okar, arbetssdttet blir ineffektiv samt att det uppstar en oférméga att
konkurrera mot andra bolag (Hola 2012). Annu finns det ingenting som tyder pa att Event AB
drabbats av detta genom den struktur de har idag. Hola (2012) pavisar ett antal verktyg for att
effektivisera kommunikationen. Empirin berdttar att majoriteten av de anstéllda gérna skulle
se en tydligare roll- samt arbetsbeskrivning. Hol4 (2012) menar dven hon att fortydligande av
uppgifter samt regelbundna beddmningar av arbetsprestationer dr ett effektivt sitt att
motverka tinkbara foljder av felaktig kommunikation. Von Platen (2006) hdvdar att det
speciellt under en fordndringsprocess dr viktigt att ge de anstéllda tydliga roller. Det dr enligt
henne en fOrutsittning for att medarbetarna ska kunna vara bekvima med strukturen.
Respondenterna Olle, Anna och Karin ndmner specifikt att de saknar en tydlig
arbetsbeskrivning. Aven respondenterna Albin och Fanny nimnde under intervjuerna att de ir
ndjda med sina egna rollbeskrivningar, men att de dessvirre inte har ndgon aning om vad sina
kollegor sysslar med. Von Platen (2006) menar dé att dessa tveksamheter litt kan leda till att
det uppstar konflikter mellan de anstéllda. For respondent Fanny dr det en forutsittning att
man vet vad sina kollegor jobbar med for att kdnna sig som en del av organisationen.

Gray (2002) menar att det dr vanligt att mindre fOretag inte tar sig tillrackligt med tid att
komma till insikten att en fordndring dr nddvindig. Dérfor pastar han att deras motvilja kan
hindra dem fran att utfora forandringen i tid. Von Platen (2006) haller med och menar pé att
om de anstéllda inte forstar behovet av fordndring kommer de bli negativt instillda till det.
Respondent Olle uttrycker under intervjun att han saknar den struktur som han anser krévs for
att organisationen ska kunna expandera. Han ser gérna att 6kningen av antalet anstillda inte
fortskrider mer #n det 4r idag. Aven respondent Albin haller med. Han menar att det ir roligt
med tillvixten men att han vill se mer struktur, till exempel genom att f& tydligare
ansvarsroller. Karin anser att hon inte fOrstar sig pa tillvdxten och tycker nu istéllet att antalet
anstillda ar 6verflodigt. Von Platen (2006) hidvdar dé att ledningen borde vara tydliga och ge
medarbetarna den information de behdver for att kunna skapa mening.
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6 Slutsats

6.1 Hur ser den interna kommunikationen ut pa Event AB?

Event AB dr en liten, plan organisation med fa nivaer av hierarki, och har dirmed en tendens
att etablera relationer pd samma vis oberoende i vilken riktning eller led de gar. Den vertikala
kommunikationen skiljer sig inte frdn den horisontella i1 utformning, vilket ger
kommunikationen en mer naturlig och avslappnad karaktér. Detta innebér att det ar ett vildigt
fritt flode av kommunikation. Det saknas ett tydligt led fran 6verordnad till underordnad och
chefen anvénder sig av en informell ledare. Det finns for tillfdllet ingen faststilld
kommunikationsplan och organisationen anvinder sig 1 stort sett enbart av informell
kommunikation i dagens lige, vilket viager upp for saknaden av formell kommunikation. Det
finns emellertid en tydlig ambition hos ledningen att forbéttra den formella kommunikationen
och det gors aktiva forsok till utveckling. Ett schemalagt mote halls med hela organisationen
varje fredag for att g& genom allt som foretaget arbetar med, och vad som kommer att hénda.
Verbal kommunikation &r idag det frimsta kommunikationsmedlet, vilket sker utan att
dokumenteras och det finns idag heller inget formellt kommunikationsverktyg som anvénds
aktivt. Trots detta uppstér det sidllan missforstand inom organisationen, vilket kan vara resultat
av att det dr en Oppen och rak kommunikation. Det har dock nyligen gjorts ett forsok att
implementera ett elektroniskt planeringsverktyg som uppskattas av samtliga. Organisationen
har ndmligen en tendens att arbeta reaktivt istéllet for proaktivt som resultat av oklara besked
fran ledningen. Kommunikationen pa foretaget och ledningens aktiva arbete med att arrangera
samkvam har bidragit till att organisationen har en fantastisk gemenskap, vilket uppskattas av
alla anstdllda. Dessa arrangemang &r dock inte relaterade till sjélva arbetet eller
arbetsprocessen 1 sig, utan har snarare ett fokus pd att etablera relationer pa ett mer privat
plan. Det rdder en generell forvirring géllande formedling av organisationens policys och
anstélldas uppgifter. Foretagets varderingar, vision och mal har inte kommunicerats ut pa ett
sadant vis sa att anstéllda har uppfattat och forstatt vilka dessa &r, vilket i sin tur gor det svart
for personalen att identifiera sig. Detta har i sin tur resulterat i att de anstdllda inte kan
kommunicera ut dem externt och att den externa kommunikationen blivit lidande. Majoriteten
av de anstéllda tycker sig inte ha ndgon specifik arbetsbeskrivning, och trots att ndgra
anstéllda anser att de sjélv har en klar rollbeskrivning och tydliga arbetsuppgifter finns det ett
kommunikationsgap vad géller resterande anstillda d4 man inte vet exakt vad kollegorna
arbetar med. Foretaget dr ett litet foretag vars struktur och anstéllda skott sig sjdlv, men allt
som fOretaget vaxer blir de mer och mer beroende av tydlighet. Event ABs kommunikation
och dess struktur ser ut som det gjort sen redan innan tillvixten, men ledningen dr medveten
om bristerna 1 sin kommunikation och arbetar aktivt for att forbéttra den.

6.2 Hur uppfattar samtliga anstallda den interna kommunikationen i
samband med tillvaxten?

De anstéllda uttrycker ett missndje kring informationsspridningen géllande tillvdxten. De
uppfattar att ledningen inte arbetar aktivt med att informera om forédndringar som foretaget
star infor, och de involveras inte heller i beslut som ror tillvixten. De anstéllda uppfattar att
arbetsprocessen har en tendens att bli lidande och ineffektivt pa grund av oklara besked fran
ledningen. A andra sidan uppskattas chefens lediga jargong otroligt mycket. Det #r uttryckt
positivt att ledaren dr véldigt kreativ och har en forméga att visa engagemang gentemot
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foretaget - och ddrmed engagera andra. Den uteblivna kommunikationen resulterar i att nagra
anstéllda inte kénner sig trygga i sin position pa foretaget. Det finns ingen som uttryckt en
direkt negativt instdllning till tillvixten, och &ven om den dr uppskattad av majoriteten av de
anstéllda, forstds den inte av alla. Detta kan vara ett resultat av att ledningen inte effektivt
kommunicerar mal och vision till samtliga anstillda. Det &r generellt en vildigt positiv
instéllning till organisationen, ledningen och arbetsplatsen i sig, men det finns en
kommunikationsbrist géllande tillvéxten och ett uttryckt missnodje géllande detta. De anstéllda
menar att det finns ett behov av en kommunikationsplan och mer formell kommunikation trots
att den informella naturliga jargongen &r generellt uppskattad. Forsoken till att strukturera upp
kommunikationen med hjdlp av formella mdten och kommunikationsverktyg &r hogt
vérderad.
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INTERVJUFRAGOR

Arbetsbeskrivning -

» Hur ldnge har du varit anstélld pé Ideas?

+ Beritta lite om Ideas affarsidé?

* Hur ser din rollbeskrivning ut - vad &r dina ansvarsomraden och arbetsuppgifter?
Tycker du sjdlv att du har en tydlig beskrivning pa arbetsuppgifter - Varfor?

Foretagets arbetsprocess -
+ Beritta lite kort om hur processen gér nir ni far in ett projekt?
( Hur ser det ut med kundkontakt, fordelning, ansvar, genomforande fakturering etc.?)

Kultur -
» Hur ser jargongen ut hos er anstéllda?

Var dter du oftast lunch? (Sjdlv, med kollegor, med ndgon annan)

Vad handlar oftast smapratet i din arbetsgrupp oftast om?

Umgds du med nagon kollega pa din fritid? Hade du kunnat tdnka dig det?)
* Vad gor ledningen for att framja sammanhallningen pé arbetsplatsen?

Kommunikation -
* En kommunikationsplan &r en mall som visar exakt vad du ska sdga, genom vilka kanaler
och till vem du behover siga det. Alltsd - den visar pé strukturen som finns 1 foretaget. Vilka
chefer som finns, hur alla i foretaget ar kopplade till varandra etc. *
» Har ni ndgon faststilld kommunikationsplan pa foretaget?
Hur ser den i sa fall ut?
» Hur ofta har ni schemalagda mé&ten?
Vilken typ av moten dr detta?
Haller ni schemalagda projektmoten?
+ Vilka verktyg anvinder du oftast dig av d& du vill ta kontakt med en kollega som
befinner sig pé kontoret?
* hur ser fordelning av arbete och kommunikation ut inom projektgruppen infor ett
projekt? Ar det tydligt?
*  Missforstar ni ndgon géng varandra? Hur tror du man kan forebygga det?
*  Hur gor du for att formedla ny information kring ett projekt till resterande

involverade?
* Hur arbetar ledningen med att halla personalen informerad om vad som hénder pa
foretaget?
Ledarskap -

* Hur ér er chef som ledare?
Vad hade han kunnat géra for att bli dnnu bdttre?
» Finns det ndgon utdver den kreativa chefen - dvs. Tony - som du vinder dig till for

beslut eller liknande?
Vilken dr skillnaden mellan dessa?

Tillvaxt -
+ Ideas har vuxit otroligt mycket pa senaste tiden. Hur uppfattar du denna tillvéxt?

+ Ser du ndgra hinder med tillvixten? Vilka?
o Har arbetssittet fordandrats sedan tillvdxten startades och i sa fall hur?
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» Vilka skillnader har du mérkt i ledarskapet om du jAimfor fore och efter tillvixten?
Hur hade du onskat att den sdg ut?
* Hur héller ledare/chef de anstdllda informerade om forédndringar? Fungerar det? Kan
det forbattras - hur?
« Ar anstillda involverade i beslut etc. Angdende forindringsprocessen? Hur upplevs
detta?

Virderingar -

+ Vilka vérderingar har foretaget?
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