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The goal of this Master’ sthesis is to examine how people at the
production department of Arkivator Falkbping AB perceive the
internal organisational communication (transfer and exchange
of information), by means of a communication audit. The ob-
jectives are also to characterise the communication climate and
the respondents’ satisfaction with the internal organisational
communication within the organisation. The results of the
study are compared with the company’ s information policy and
with previous research in organisational communication.
Answers from different demographic groups within the
population are compared.

The communication audit was conducted using a modified and
added version of a questionnaire originally compiled by the
International Communications Association. It was distributed
to asample of Arkivator’s employees at the production
department.

The results of the study show that the degree of satisfaction is
different in different parts of the communication system. The
respondents are the most satisfied with for example: the amount
of information they receive about the company’s vision and
goals; timeliness of information received from co-workers; the
amount of information received through managing director
newsletters and through bulletin boards. The respondents are the
least satisfied with: the amount of information received about
promotion opportunities and decision making; timeliness of
information received from planners; the amount of information
received via management meeting minutes; their chances for
being promoted. The communication climate is perceived as
rather open.
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1 Inledning

Biblioteks- och informationsvetenskap &r ett brett amne med manga maéjligheter aven
for den som valt att endast 18sa ett av fyra kollegier. Inom ramen fér mitt kollegium,
organisationen och dess informationsresursers anvandning och utveckling (kollegium
fyra), & informationshantering och organisationskommunikation det som intresserat
mig mest. Under tidigare kurser i utbildningen, i synnerhet " Tillampning av IRM” pa
C-nivan har jag fatt vissinblick i vikten av att den interna kommunikationen i en
organisation fungerar bra. Tillgang till rétt information i rétt mangd och i rétt tid &r
viktigt for att en organisation ska fungera effektivt.

En organisations interna kommunikation, eller utbytet av intern information inom en
organisation, kan undersokas genom en kommunikationsgranskning. Kommunika-
tionsgranskning &r en diagnostisk metod som innebér ett slags utvardering av hur en
organi sations kommunikation fungerar i praktiken. Med hjép av en sddan kan man
aven faen bild av en organisations kommunikationsklimat, vilket bland annat
innefattar hur relationer mellan organisationsmedlemmar upplevs.

Den undersokning som &r i fokusi den hér uppsatsen &r utford pa Arkivator
Falkoping AB (Arkivator) som &r ett hogteknol ogiskt verkstadsféretag med ca 200
anstallda. Fran foretagets sida fanns ett intresse av att fa reda pa om det nedatriktade
informationsflddet fungerar som det ska och om de som arbetar pa foretagets
produktionsavdelning nds av den information som kommer uppifran.

1.1  Syfte och fragestéllningar

Syftet med uppsatsen &r att med hjalp av en kommunikationsgranskning hos
Arkivator Falkoping AB understka hur de som &r anstéllda pa foretagets
produktionsavdel ning upplever foretagets interna formella kommunikation.

Syftet konkretiserasi foljande frégestalIningar:

« Hur tycker de som arbetar pa Arkivators produktionsavdelning att foretagets interna
formella kommunikation fungerar?

 Hur upplevs foretagets kommunikationsklimat?

Jag har ocksa for avsikt att jamfora resultatet av understkningen med tidigare
forskning i organisationskommunikation och med den informationspolicy som
tillampas pa Arkivator samt se om det finns nagra skillnader i uppfattningar mellan
dem som arbetar pa olika avdelningar, dem som arbetar olika skift samt dem som
varit anstéllda kortare, respektive langre tid pa foretaget.

Har nedan dterfinns kortfattade definitioner av begrepp som &r grundléggande i
uppsatsen. Ytterligare utredning av begrepp finnsi kapitel 2.

Kommunikation - Overféring och utbyte av information. En indikator p& hur
kommunikationen fungerar & skillnaden mellan mottagen och behévd méangd
information.



Information - En viss mangd fakta, upplysningar eller underréttel ser samt fysiska
objekt sdsom olika typer av texter och dokument.

Intern kommunikation - Overféring och utbyte av information inom en organisation
mellan organisationens medlemmar.

Formell kommunikation - Overforing och utbyte av information via bestamda
kanaler och i enlighet med organisationens struktur.

Organisationskommunikation - Overforing och utbyte av intern information inom en
organisation.

Kommunikationsklimat - Hur kommunikationsrelationer mellan organisationens
medlemmar upplevs samt deras uppfattningar om organi sationens kommunikation.
Kommunikationsgranskning - En diagnostisk metod som anvands for att undersoka
hur en organisations kommunikation fungerar.

1.2  Uppsatsens disposition

Efter inledningskapitlet med syfte och fragestalIningar foljer kapitel tva, litteratur-
genomgang. Litteraturgenomgangen inleds med nagra grundl dggande begrepp och
olika perspektiv som finns inom forskning om organi sationskommunikation. Déarefter
behandl as organi sationskommunikationens syften och funktioner, kommunikations-
klimat samt informationskanaler och val av dessa. Litteraturgenomgangens sista
delkapitel handlar om vad kommunikationsgranskning & och vilka metoder och
instrument som kan anvandas vid en s&dan. | kapitel tre beskrivs Arkivator Falkdping
AB kortfattat. | kapitel fyrabeskrivs litteratursdkning, metodval, val av foretag,
population och urval, frageformular, pilottest, utdelning av frageformul & samt hur
jag har analyserat resultatet. Sist i detta kapitel tar jag upp validitet, reliabilitet och
generalisering. Déarefter foljer resultat- och analyskapitlet, kapitel fem, som inleds
med svarsfrekvens och som i 6vrigt & indelat efter frageformul drets sektioner. |
kapitel sex diskuteras resultatet och kapitel sjuinnehdller sutsatser samt forslag pa
vidare forskning. Sedan foljer en sammanfattning av uppsatsen. Sist aterfinns
kallforteckning och foljande bilagor: Organisationsschema Arkivator Falkdping AB,
Frageformular, Utdelat frageformul&r, Svarsfrekvens for slutna fragor.



2 Litteraturgenomgang

Detta kapitel ger lasaren bland annat en introduktion i @mnet organi sationskom-
munikation. Delar av kapitlet utgér verktyg for analys av och diskussion om
undersokningens resultat. K apitlet innehaller f6ljande delkapitel: Grundldggande
begrepp, Forskningsperspektiv pa organi sationskommunikation, Organisations-
kommunikationens syften och funktioner, Kommunikationsklimat, Informations-
kanaler samt Kommunikationsgranskning.

2.1  Grundldggande begrepp

Hér foljer definitioner av begreppen information, kommunikation och organisa-
tionskommunikation som & grundldggande i uppsatsen.

2.1.1 Information

Information &r ett begrepp som har definierats pa manga olika sétt. Enligt National-
encyklopedin (NE) & information en ” generell beteckning for det meningsfulla
innehall som 6verfors vid kommunikation i olikaformer”, information "innebar att
négon far kdnnedom om ndgonting” . Vidare kan information ” uppfattas som en viss
mangd fakta, upplysningar eller underréttelser” och som "resultatet av ett
meddelande”. Man kan ocksa se begreppet information ur ett anvandarperspektiv och
da uppstar informationen inte forrén ett meddelande tolkats av mottagaren.
(Information 2003)

Buckland menar att begreppet information har tre huvudsakliga funktioner. En
funktion & "information som kunskap”. Har betecknar information den kunskap som
meddelas. Information i den hér betydel sen kan minska osékerhet. En annan funktion
& "information som sak”. Med detta menas fysiska objekt sdsom data och olika typer
av texter och dokument eftersom dessa anses varainformativa. ” Information som
sak” & med andra ord dokumenterad kunskap. Buckland menar att sadana fysiska
objekt ar potentiellainformativa objekt eftersom de inte kan informera ndgon som
intetar del av dem. En tredje funktion & ”information som process’. Har avses
processen att bli informerad. Det som sker nér vi tar emot ”information som
kunskap” & en forandring av det vi redan vet. Att bli informerad innebér vanligen att
man vet mer an tidigare, men det maste inte vara sa eftersom den nya informationen
ocksa kan motsiga det man redan visste. (Buckland 1991, s. 3, 39, 41, 43, 45, 107f.)

| den hér uppsatsen anvands information i framst tva betydelser: En viss méngd
fakta, upplysningar eller underréttel ser samt sadana fysiska objekt som Buckland
talar om.



2.1.2 Kommunikation

Aven begreppet kommunikation kan definieras pa flera sitt. Béde NE
(Kommunikation 2003a) och Svenska Akademiens ordlista (1998, s. 428) ger
definitionen ” éverforing av information”. NE:s ordbok har ytterligare en definition:
" overforing av (intellektuellt) innehdll med hjdlp av viss typ av meddel el semedel”
(Kommunikation 2003b).

Enligt Buckland & kommunikation en situation i vilken information férmedlas,
avsiktligt och mer eller mindre direkt, till mottagaren, till exempel i en konversation
eller ett brev (1991, s. 30). Erikson menar att kommunikation ” & en dubbelriktad
Omsesidig dialog mellan avsandare och mottagare” (2002, s. 250). Goldhaber menar
att kommunikation innebér skapande och utbyte av meddelanden (1993, s. 126).

| den hér uppsatsen avser begreppet kommunikation 6verféring och utbyte av
information.

2.1.3 Organisationskommunikation

Hér foljer forst en beskrivning av organi sationskommunikationens aspekter och
sedan en utredning av begreppet.

| litteraturen tas ofta tre aspekter av begreppet organi sationskommunikation upp:
intern och extern kommunikation, formell och informell kommunikation samt kom-
munikationsflodets riktningar. ” Intern kommunikation berér den information som
flyter inom en organisation mellan ledning och anstéllda och medarbetare emellan.
Den externa kommunikationen handlar om de relationer som en organisation har till
olikaintressenter i omvarlden” (Falkheimer 2001, s. 94). Formell kommunikation gar
via bestamda kanaler och féljer organisationens struktur. Kommunikation som inte
foljer organisationens struktur & informell (Goldhaber 1993, s. 155). Kommunika-
tionsflodet i organisationer kan ha olikariktningar. Det finns tva vertikala riktningar:
nedat och uppéat. Kommunikation nedat bestar av information som flodar fran dver-
ordnade till underordnade. Vid uppétriktad kommunikation flodar informationen i
motsatt riktning (Downs 1988, s. 31f.). Information kan ocksa utbytas horisontellt,
mellan organisationsmedlemmar pa samma hierarkiska niva (Katz & Kahn 1978,

S. 444). Larsson tar upp ytterligare en riktning, tvérgdende kommunikation. Har
utbyts information ” mellan individer pa olika enheter och olika nivaer” (Larsson
2001, s. 73).

Olikaforfattare och forskare har olika uppfattningar om hur organisationskom-
munikation ska definieras och om vad som ingdr i organisationskommunikation som
forskningsomrade. Det réder delade meningar om huruvida amnet innefattar endast
intern kommunikation eller bade intern och extern kommunikation. Vissa menar att
organisationskommunikation innefattar endast formell kommunikation inom en
organisation, medan andravill inkludera dven informell kommunikation. Nagot som
ibland sags ingdi organisationskommunikation &r fardigheter i att kommunicera, det
vill s&gatala, lyssna och skriva. (Goldhaber 1993, s. 12)



Enligt Nationalencyklopedin innebar organisationskommunikation ” den savél
formella som informella kommunikation som forekommer inom féretag, myndig-
heter och andra organisationer.” Termen kan &ven anvandas "for den planerade
kommunikation som organisationen anvander for att styra arbetsprocesser samt i
relationer med grupper och institutioner som anstéllda, kunder, leverantdrer och
politiker. Med denna betydel se blir organisationskommunikation till en del liktydigt
med PR.” (Organisationskommunikation 2003).

Goldhaber menar att det finns sA manga definitioner av organisati onskommunikation
att en forfattare kan vaja precis vad han eller hon vill att begreppet ska betyda (1993,
s. 14). Darfor har han sammanstallt nagra gemensamma drag hos manga definitioner
och dérigenom kommit fram till foljande:

- Organi sationskommunikation férekommer inom ett komplext &ppet system® som
paverkas av och paverkar dess miljoer, bade intern miljo (kallad kultur) och extern
miljo (omvérld).

- Organi sationskommunikation innefattar meddel anden och dessas flGde, syfte,
riktning och medier (informationskanaler).

- Organi sationskommunikation innefattar manniskor och deras attityder, kanslor,
relationer och skickligheter.

Utifran dessa punkter har Goldhaber gjort en egen definition: Organisations-
kommunikation & processen att skapa och utbyta meddelanden inom ett ndtverk av
Omsesidigt beroende relationer for att hantera osakerhet i sina miljéer (Goldhaber
1993, s. 14f.).

| sin forskning ville Tukiainen (2001) ta reda pa organisationsmedlemmars
varderingar om och definitioner av organisationskommunikation. Resultatet blev en
agendamodell for organisationskommunikation dér Tukiainen beskriver innehdllet i
kommunikationskulturen hos en arbetsgrupp och dess innersta struktur. Kommunika-
tionskulturen har tva subsystem: kommunikationsklimat och kommunikationssystem.
Kommunikationssystem bestar av de kommunikationskanaler som anvands,
informationens innehall och reglerna for kommunikation samt relationerna mellan
dessa foreteel ser. Ett kommunikationssystem fungerar som en processi vilken
meddel anden hanteras pa olika sétt. Enligt Tukiainens agendamodell ingar allade
foreteelser som finns med i Tabell 2.1 i forskningsomradet
organisationskommunikation.

| denna uppsats avser begreppet organisationskommunikation éverforing och utbyte
av intern information inom en organisation.

! En organisation definieras som ett dppet system eftersom det interagerar med sin omvérld. (Goldhaber
1993, s. 24)



Tabell 2.1 The subcultures, the dimensions and the categories of the communication
culture of a working organisation.

Dimensions Categories

Subculture of communication culture:
communication system

The use of communication system Communication channels
Nine categories: meetings, trainings, official records, graphic
and electronic bulletin boards, personnel magazine, newspaper and

magazines outside the organisation, radio and TV, other oral
channels, other written channels, anything else or general about
communication channels

Information contents of communication — 11 categories: the

future and goals of own work, feedback of own work, organising own
work, development projects of the working community and unit,
personnel activities, development projects of the organisation, products
and clients, economic issues and investments, training and courses,
social activities, anything else or general about information contents

Self conducted communication
Subculture of communication culture:
communication climate
Superior communication and ways of Communication of the immediate superior and the ways to
conduct
conduct communications
Management communication, the ways of management,
organisational structure and the rules of communication
Horizontal face-to-face communication ~ Peer communication, social intercourse and the general
willingness
to communicate of own working community
Grapevine
Functioning of the communication process General functioning of the communication flow
The right timing of the information flow
The quality and quantity of the information

(Tukiainen 2001)

2.2 Forskningsperspektiv pa organisationskommunikation

Inom forskningen om organi sationskommunikation finns det olika perspektiv och det
finns olika sétt att delain och beskriva dessa. Daniels, Spiker och Papa beskriver de
tre perspektiv som de anser har haft mest inverkan pa forskningen pa omradet: det
traditionella, det tolkande och det kritiska perspektivet (1997, s. 14). Samtligatre
perspektiv betraktar organisationskommunikation som intern kommunikation, men
har olika utgangspunkter i synen pa organisationen och dess medlemmar och i vad
som &r syftet med kommunikation i en organisation. De har ocksa olika uppfattningar
om vilka metoder som bor anvandas vid forskning pa omrédet.

| det traditionella perspektivet betraktas organisationer som objekt som kan studeras

med hj&lp av begrepp och metoder som anvandsi traditionell samhéllsvetenskap. De

som tillhor detta perspektiv anser att organi sationskommunikation &r en aktivitet som
kan observeras objektivt, den kan métas och klassificeras samt relateras till andra
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processer i organisationen. Traditionalisternaintresserar sig ofta for relationen
mellan kommunikationsprocesser och organisationens effektivitet och studerar
faktorer som informationsfldde inom organisationsnétverk, skevhet i meddelanden,
stopp i kommunikationskanaler samt dverordnades strategier i kommunikation med
underordnade. (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 8)

| den tidiga traditionalismen s3g man organisationen som en maskin med ett antal
sammanbundna delar, till exempel avdelningar och individer. Organisationen styrdes
med hjalp av chefers kontroll och var beroende av va fungerande kommunikation
for att fungera effektivt. Individer i organisationen, organisationsmedlemmar,
definierades som informationskéallor eller mottagare. Oftast var informationskallan
Overordnad och mottagaren underordnad. Kommunikationens syften var samordning
och kontroll. Exempelvis kunde kommunikationen ga ut pa att fa mottagaren att anta
ett visst beteende, sdsom att utfora en arbetsuppgift. Effektiv kommunikation
forutsétter att processen att sénda och ta emot ett meddelande &r exakt och palitlig
samt att den som tar emot meddelandet uppfattar detta pa samma satt som dess
avsandare. (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 8f.; Barnett 1997, s. 3)

| senare traditionalistisk forskning anses organisationer vara foranderliga, snarare én
statiska maskiner (Monge et al. 1984, s. 26). Organisationer vaxer och anpassar sig
efter forandringar. De manniskor som utgdr organisationen behandlar information
och gor val som grundas pa tolkningar av situationer och omstandigheter. Darigenom
kan man planera for att uppna ma och fatta beslut om hur organisationens framtid
ska se ut (Daniels, Spiker och Papa 1997, s. 9f.). Detta medfdr att man kan undersbka
en organisation vid olika tidpunkter och sedan jamféra resultaten fran dessa under-
sokningar och pa sa sétt fa en béttre bild av hur organisationen fungerar (Monge et
al. 1984, s. 26). Man lade ocksatill aterkoppling i kommunikationsprocessen, vilket
innebar att individer & bade sandare och mottagare (Barnett 1997, s. 3f.). Organisa-
tioner som maskiner ansags kunna styras av dess chefer. | den senare synen pa
organisationen menar man att det finns manga faktorer som styr en organisation for-
utom cheferna, sasom fackforbund, informella foéreningar inom organisationen, olika
myndigheter samt kund- och samhdllsgrupper (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 9).

| det tolkande per spektivet fokuserar man enligt Putnam painneborder i sociala
handlingar. Individer agerar och tolkar sitt samspel med andra med en kénsla av fri
viljaoch val, vilket gor att de har en mycket viktig roll i skapandet av verklighet i till
exempel organisationer. Samhéllet & konstruerat av dess medlemmars subjektiva
upplevelser (Putnam 1983, s. 32f., 36). Aven organisationer & sociala konstruktioner
(Smircich 1983, s. 226). Inom det tolkande perspektivet & man intresserad av att
klargbra organisationers socialt konstruerade verkligheter. Kommunikation ses som
en processi vilken man konstruerar de tolkningar och referensramar utifran vilka
organisationers medlemmar upplever livet i organisationen (Daniels, Spiker & Papa
1997, s. 10f., 14).

Enligt Alvesson anvands kultur som en metafor for organisation (1990, s. 31f.). En
organisations kultur kan definieras som den totala summan av séit att leva, organisera
sig och umgas som skapasi en grupp manniskor och férs vidare till nykomlingar

med hj&lp av verbal eller icke-verbal kommunikation (Bormann 1983, s. 100). Kul-
turen anses styra medlemmarnas beteenden (Alvesson 1990, s. 37).



Inom det tolkande perspektivet anvands kvalitativa metoder. Om man ska undersoka
relationen mellan till exempel chefers kommunikationsstilar och anstélldas arbetstill-
fredsstéllel se kan man be en organisations medlemmar att med egna ord beskriva
sina upplevelser av dessa foreteel ser. Sedan analyseras och beskrivs de teman som
kommer upp i dessa beskrivningar. En traditionalist som skulle undersoka samma
relation skulle stélla direkta fragor, forstka méta de tva foreteel serna och sedan
analysera svaren och méatningarna statistiskt. De som tillhor det traditionella
perspektivet studerar observerbara och pétagliga beteenden medan de som tillhor det
tolkande perspektivet forsoker klarlagga den kultur som ligger bakom dessa
beteenden. Nagot forenklat kan man saga att traditionalister tar reda pa hur nagonting
ar, till exempel forhallandet mellan nagra utvalda kommunikations- eller organisa-
tionsvariabler, medan de som hor till det tolkande perspektivet stker efter de gemen-
samma tolkningar som utgdr organisationens kultur och som kan ge ledtradar till
svaret pafrédgan om varfor ndgot & som det &r. (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 11)

Ett tredje perspektiv inom forskningen om organisationskommunikation &r det
kritiska perspektivet. Putnam menar dock att detta perspektiv ingar i det tolkande
perspektivet (1983, s. 47). De som tillhor det kritiska perspektivet betraktar
organisationer som fortryckarinstrument och &gnar darfér mycket uppmarksamhet &t
fortryckta grupper i organisationer (t.ex. arbetare, kvinnor och olika minoriteter).
Exempel pakallor till fortryck av grupper & sprakbruk och anvandandet av symbol-
er. Séttet att tala om en grupp kan paverka hur man téanker om den och agerar
gentemot den. En annan kdllatill fortryck kan vara maktskillnader och ojamlikheter
som finns i organisationers struktur. Strukturer kan till exempel gora att de som
tillhor en viss grupp inte kan avancerainom organisationen. Organi sationsfortryck
orsakas inte av enbart strukturer eller enbart symboliska processer utan uppkommer i
relationen mellan strukturer och symboler. (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 12)

Kritikerna har som mal att frigoraindivider fran kalor till fortryck (Putnam 1983,

s. 47). Frigorel sen bestar bland annat av att séttain organisationer i ett vidare
samhdlleligt sammanhang. Organisationersroll i samhéllet & inte bara att producera
varor och tjanster och att ge vinst; organisationer har en platsi den samhalleliga ut-
vecklingen. Darfor maste organisationer granskas kritiskt sa att deras mal inte strider
mot samhéllets mal och dérigenom hindrar samhdllets utveckling. En organisation
som inte tillter nagot deltagande i besl utsfattandeprocessen kan paverka deltagandet
i andra samhédlleliga och politiska processer negativt. De som tillhor det kritiska
perspektivet stravar efter att bidratill skapandet av fria och 6ppna kommunikations-
situationer, i vilka samhéllets, organisationers och individers intressen kan tillgodo-
ses gemensamt. (Deetz & Kersten 1983, s. 154, 148)

Deetz och Kersten menar att man inom det kritiska perspektivet inte foresprakar
nagon sarskild metod; savél kvantitativa som kvalitativa metoder kan anvandas. Det
ar dock viktigt att metodvalet stammer Gverens med perspektivetsidéer i Gvrigt.
(Deetz & Kersten 1983, s. 170)

Ett specialfall av det kritiska perspektivet & feminism, déar fortrycket av kvinnor star
i fokus (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 13).

Mitt perspektiv pa organisationskommunikation i den har studien ligger nog narmast
det traditionella perspektivet. Jag ser organisationer som foranderliga foreteel ser som
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styrs av sina chefer och av interna och externa faktorer. Jag kan dock ocksa halla
med det tolkande perspektivet om att en organisation skapas av dess medlemmar. Jag
betraktar kommunikation som éverforing och utbyte av information, vilket innebér
att kommunikationen kan vara enkel- sdva som dubbelriktad. En organisations-
medlem kan alltsa bade sdnda och ta emot meddel anden.

Min undersokningsmetod & kvantitativ med kvalitativainslag. Metoden bestar av ett
frageformular med i huvudsak slutna fragor, dar respondenterna far véljaett av fem
forutbestamda svarsalternativ. De kvalitativainslagen utgors av négra 6ppnafragor,
dar respondenterna far formulera svar med egna ord. Svaren pa de slutna fragorna
analyseras statistiskt medan svaren pa de dppna fragorna analyseras efter olika
teman.

Eftersom jag inte gélv kan gora observationer av exempelvis alla de foreteel ser som
finns med i frageformuldret maste jag tadel av organi sationsmedlemmarnas upp-
levelser. Alltsa far jag reda pa hur dessa foreteel ser upplevs, snarare an hur det &r i
verkligheten. Enligt det tolkande perspektivet &r det dock organisations-
medlemmarnas upplevelser som utgor organisationens verklighet.

Jag tittar inte pa fortryckta grupper, som det kritiska perspektivet, men jag kan hdlla
med om att organisationer spelar en viktig roll i samhéllets utveckling.

Vad géler valet av kdlor till 6vriga delar av litteraturgenomgangen har jag inte
medvetet letat efter litteratur fran nagot sarskilt perspektiv. Detta beror delvis pa att
det finns olikaindelningar av och benémningar pa perspektiven inom forskningen
om organi sationskommunikation.

2.3 Organisationskommunikationens syften och funktioner

Organisationskommunikation &r inte nagot som existerar for sin egen skull, den har
ett syfte. Det gavklara syftet & att meddela nagon négot, att dverforainformation.
Andra syften & att minska osdkerhet, att samordna en organisations aktiviteter och
att 6ka motivationen hos organisationens medlemmar. Kommunikation kan ocksa ha
olikafunktioner. Nagra av dessatas upp i den senare delen av detta delkapitel.

2.3.1 Organisationskommunikationens syften

Ett Gvergripande syfte med organisationskommunikation kan ségas vara att minska
osakerhet (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 103). Att minska osdkerhet & nédvandigt
for att en organisation ska Overleva. Osdkerhet kan definieras som skillnaden mellan
tillganglig information och behdvd information (Goldhaber 1993, s. 24) eller som
bristen pa den information som behtvs for att utféra arbetsuppgifter i en organisation
(Auster & Choo 1996, s. 4). Osakerhet kan uppsta bade nér man far for lite
information och nar man far for mycket information (Goldhaber 1993, s. 24) samt
nar man far fel information. Information behovs for att en organisation ska kunna
anpassa sig till forandringar i dess omvarld och for att organisationens medlemmar
ska veta vad de ska géra. Organisationsmedlemmar som behdver och som har
mycket information & mer sékra pa hur de skatillverka produkter som stammer
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Overens med riktlinjernajamfért med dem som inte har den information de behtver
(Goldhaber 1993, s. 24). Informationstillrackligheten i en organisation kan under-
sokas genom att ta reda pa om organisationens medlemmar upplever ndgon skillnad
mellan den mangd information de far och den méangd information de tycker att de
behtver (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 104).

For att information ska kunna minska osakerhet maste den alltsa varai rétt mangd.
Det far varken finnas for lite eller for mycket information, utan tillrackligt mycket.
Ett problem med detta & att beddmningen av vad som &r ratt mangd information
oftast & individuell (O’ Rellly 1980, s. 685). Om en organisation skickar for mycket
information till sina medlemmar kan det resulterai informationsdverbelastning
(information overload) som kan ledatill att medlemmarnainte laser all den skriftliga
information som de far (Lewis 1987, s. 16). Det kan ocksa ledatill att det gar at
mycket onddig tid till att gdigenom irrelevant information for att hitta den informa-
tion som de verkligen behtver (Goldhaber 1993, s. 201).

O'Rellly fann att individer som tyckte att de fick for mycket information var mer
nojda med sitt arbete, sin effektivitet och med kommunikationen i organisationen. De
individer som upplevde informationsbrist tyckte att de var mindre effektiva och de
var mindre ndjda med sitt arbete och med kommunikationen i organisationen. De
undersokta individernas dverordnade ansdg att de som upplevde att de fick for lite
information presterade béttre ah dem som upplevde informationsdverbel astning
(O'Reilly 1980, s. 687, 689f.). Det kan ocksa finnas ett samband mellan informa-
tionstillracklighet och organisationsmedlemmars kénsla av identifiering med och
engagemang i organisationen. Hall menar att organisationsmedlemmar som far for
lite information inte vet hur deras arbete &r relaterat till en storre helhet. Detta kan
ledatill att de kanner sig fjarmade fran arbetet och organisationen (Hall 1999,

S. 172). En studie av Daniels och Spiker visade dock att vissa organisationsmediem-
mar som far tillrackligt mycket information om ledningsproblem, om organisationens
misslyckanden och om hur beslutsfattandet i organisationen gér till, var mindre n6jda
med sina 6verordnade. Detta skulle bero pa att de som utvecklar egna kallor for s&
dan information blir mindre beroende av sina 6verordnade och efter ett tag anser sig
gdvavaramer valunderréttade an dem (enl. Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 105).

For att visa att organisationsmedlemmars uppfattningar om informationstillracklighet
inte & slumpartade har man med hjélp av forskning forsokt identifiera faktorer som
kan ligga bakom organi sationsmedlemmars uppfattningar om huruvida de anser sig
hafatt tillrackligt mycket information. Alexander, Helms och Curran fann att
personer som ansag att de inte fick tillrackligt mycket information var yngre och
hade kortare anstélIningstid 8n de som tyckte att de fick mer information. (enl.
Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 105f.)

Det & ocksaviktigt att information nar mottagaren i rétt tid. Inte for sent, men inte
heller for tidigt. Tidpunkten for kommunikation av ett sarskilt meddelande fran
ledning till anstallda maste vara fordelaktig for saval ledning som anstéllda. Det &ar
viktigt ténka pa hur valet av tidpunkt kan paverka dem som tar emot informationen.
Om information ges for tidigt eller for sent kan det uppsta osakerhet. Studier av
Goldhaber visade att kvaliteten hos information fran viktiga informationskéallor i
organisationer minskade pa grund av dalig timing och att information ofta kommer
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fram for tidigt eller for sent for att vara anvéandbar for de anstéllda (Goldhaber 1993,
S. 201). Downs har funnit att det kan vara ett problem for foretag att informerasina
medlemmar om en handelse innan den publicerasi pressen och att manga anstéllda
kanner sig bedragna om de forst far information via tidningar (Downs 1988, s. 30).

Om en organisations medlemmar far for lite information eller om informationen
kommer for sent kan det uppsta spekulationer. Ar 2001 gjorde pr-byrén GCI Rinfo
och undersokningsforetaget Eureka en studie déar 1000 arbetstagare tillfragades om
vad de tyckte om den internainformationen pa sina arbetsplatser. 42 procent av dem
som ingick i studien uppgav att ” de spekulerar varje vecka’. GCI Rinfo berdknade att
detta innebér att " varje medarbetare dgnar 29 minuter i veckan & spekul ationer. Om-
raknat i arbetstid skulle detta motsvara nastan 20 miljarder kronor”. (Jansson 2001)

All kommunikation behdver dock inte bidratill minskning av osakerhet. Eisenberg
menar att meddelanden kan vara strategiskt tvetydiga, vilket innebér att de avsiktligt
gjorts tvetydiga sa att de kan tolkas pa olika sétt. En organisations ledare kan
anvanda strategisk tvetydighet i organisationens mal och planering for att uppmuntra
kreativitet och ge utrymme for mer an ett Sétt att se pa organisationens verklighet.
Denna strategi kan hjalpatill att forhindra konflikter och dérigenom bevara relationer
mellan organisationens medlemmar. (enl. Burkman 1999)

Ett sétt att minska osékerhet vad géller fordelning och utférande av arbetsuppgifter ar
samordning. Samordning av en organisations aktiviteter & noédvandig for att orga-
nisationen ska kunna fungera effektivt. Forutsattningen for samordning ar kom-
munikation. Mintzberg har funnit fem mekanismer som férklarar hur organisationer
samordnar sitt arbete: Inbdrdes anpassning, direkt Gvervakning, standardisering av
arbetsprocesser, standardisering av resultat (work outputs) samt standardisering av
arbetstagares skickligheter. Organisationer kan anvénda sig av en eller fleraav dessa
samordningsmekanismer som enligt Mintzberg & de mest grundldggande elementen
i organisationers struktur, limmet som hdller samman organisationer. (Mintzberg
1983,s.4,7)

Samordning av en organisations aktiviteter kan goras pa olika sétt beroende pa orga-
nisationens storlek. Olika typer av samordning kréver olikatyper av kommunikation
och olika mycket kommunikation. Om de organisationsmedlemmar som ber¢rs av
samordningen &r fa kan det récka med inbordes anpassning genom informell kom-
munikation. Om en organisation & nagot storre kan man tillampa direkt kontroll,
vilket innebér att en person tar ansvar for andra personers arbete och ger dem
instruktioner om vad de ska géra samt kontrollerar det de gor. | &hnu stérre organisa-
tioner kan det varalampligt att i forvag bestamma hur arbetet ska utforas. Arbets-
processer, verksamhetsresultat eller medarbetares skickligheter och kunskaper kan
standardiseras, det vill siga bestammas utifran uppsatta mal som ska uppnas. Detta
gor att behovet av kommunikation mellan organi sationsmedlemmar om vem som ska
goravilka arbetsuppgifter och hur dessa ska utforas minskar, eftersom detta redan ar
bestamt. (Mintzberg 1983, s. 4f.)

Det sétt pa vilket en organisation véljer att samordna sina aktiviteter behover inte
bara bero pa organisationens storlek. Valet mellan vad som ska standardiseras
(arbetsprocesser, verksamhetsresultat €ller medarbetares skickligheter och
kunskaper) beror pa organisationens verksamhet. | organisationer som sysslar med
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forskning och utveckling, dar arbetsuppgifterna & komplexa, krévs en hdgre grad av
samverkan, det vill sdga mer kommunikation, for att hantera osékerhet an vad som
kravsi organisationer dér arbetsuppgifterna & mer rutinartade, som till exempel
produktion av bilar vid ett |6pande band (Goldhaber 1993, s. 24). | och med att en
organisation kan inrymma olika verksamhetstyper, till exempel forskning och
produktion, kan det, som sagt, férekomma flera olika sétt att samordna aktiviteter
inom en och samma organisation.

Organisationskommunikation & ocksa ett medel att 6ka motivation, engagemang och
malinriktning (Falkheimer 2001, s. 95). Enligt Ellis et al. &r effektiv kommunikation
erkand som en faktor som motiverar de anstéllda. Organisationsmediemmar som far
rétt och tillrackligt mycket information for att kunna utfora sina arbetsuppgifter och
som & informerade om sin roll i organisationens 6vergripande mal bidrar sannolikt
mer effektivt till att malen uppnas (Ellis et al. 1996, s. 310). Erikson menar att med-
arbetare " som har 6verblick dver helheten, som kanner till malen och har tillrécklig
information for att ta bra beslut far 6kad egen motivation. De forstar varfor deras
arbete betyder nagot och kan séttain sin egenroll i ett sammanhang” (2002, s. 56).
Erikson menar vidare att " [r]isken for icke 6nskvard personal omsattning minskar om
medarbetarna medverkar i en konstruktiv intern dialog.” (2002, s. 57). Katz och
Kahn menar att organisationsmedlemmar ocksa kan fa motivation fran information
om hur de skoter sitt jobb, men att man i organisationer ofta struntar i eller & ddlig
padennatyp av aterkoppling (Katz & Kahn 1978, s. 441).

Ett underliggande och inte alltid uttalat syfte med organisationskommunikation &r att
organisationer ska fungera effektivt. Det & underforstatt att en motiverad organisa-
tionsmedlem som &r engagerad i organisationen och som &r néjd med organisationen
och méngden information han eller hon fér, arbetar mer effektivt. | praktiken &r det
troligen inte lika enkelt. Enligt omstandighetsteorin (contingency theory) finns det
inte nagon universell metod for hur organi sationseffektivitet uppnas eftersom
villkoren for effektivitet & situationsberoende (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 37).
For varje organisation kravs en unik 16sning. Olika organisationer kan ha olika kom-
munikationsbehov beroende pa skillnader i till exempel alder, kon, utbildning, nivai
organisationen, kulturella skillnader och ledarskapsstil (Goldhaber 1993, s. 351).

2.3.2 Organisationskommunikationens funktioner

Den information som éverfors vid organi sationskommunikation kan ha olika funk-
tioner. Kommunikationens funktion beror darfor pa den 6verfordainformationens
funktion. | litteraturen finns det olika indelningar av kommunikationens funktioner.
Jag har valt att ta upp den indelning som beskrivsi Goldhaber (1993, s. 146-149) och
i Daniels, Spiker och Papa (1997, s. 102f.). Det finns dock vissa skillnader mellan de
béda beskrivningarna. Goldhaber tar, under rubriken " Meddelandens syfte”, upp fyra
typer av meddelanden som kan finnas i en organisation: Uppgiftsmeddelanden (task),
underhdllsmeddel anden (maintenance), méanskliga meddel anden (human) samt
forandringsmeddelanden (innovative). Daniels, Spiker och Papa beskriver organisa-
tionskommunikationens tre funktioner: Produktion (production), underhall (main-
tenance) och forandring (innovation). Dessa forfattare tar aven upp den manskliga
funktionen som de hamtat fran Goldhaber (1993), men de anser att den ingar i
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underhallsfunktionen. Trots forfattarnas olika ordval beskrivs alltsd samma
funktioner hos organisationskommunikation och den information som overfors.

Med uppgiftsmeddel anden respektive kommunikation om produktion avses informa-
tion som kontrollerar och samordnar de aktiviteter i en organisation som resulterar i
produkter eller tjanster, organisationens utfléde. Man kommunicerar for att anstéllda
ska kunna utfora sina arbetsuppgifter effektivt. Informationen kan ocksa handla om
forsdjningssiffror, produktkvalitet och om problem med arbetsuppgifter. Hit hor
ocksa aktiviteter som uthildning och uppséttande av mdl. (Daniels, Spiker & Papa
1997, s. 102; Goldhaber 1993, s. 146f.)

Kommunikation om underhall innefattar organisationens olika policyer och fore-
skrifter (Goldhaber 1993, s. 147). Har handlar informationen om skapande och
underhdll av forutséttningar for att produktionen ska kunna utforas sa att organisa-
tionen overlever (Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 102). Det kan exempelvis handla
om att setill att det inte blir ndgra ovantade avbrott i verksamheten.

Manskliga meddel anden hor som sagt till underhdlsfunktionen enligt Daniels, Spiker
och Papa (1997, s. 103), medan Goldhaber anser att de utgor en fristdende funktion
(1993, s. 148). Mansklig kommunikation ror arbetsmoral, organi sationsmedlemmars
kénslor, attityder och gl vforverkligande samt relationer mellan manniskor i
organisationen. Manskliga meddel anden utbyts exempelvis vid utvecklingssamtal,
informella aktiviteter (t.ex. lunch, kafferast) och via djungeltelegrafen. Goldhaber
(1993, s. 149) tar upp ett exempel pa en situation med kommunikation om
mellanmanskliga relationer. De anstéllda pa ett foretag upplevde inte att den nye
chefen brydde sig om deras kdndlor. Detta gjorde att de inte |angre kénde sig ngjda.
Foretagets produktion minskade i takt med att de anstallda beklagade sig alt mer for
varandra. Till slut tog deinitiativet till ett konfliktlésningsmoéte med chefen dér de
fick uttrycka sitt missngje. Chefen lovade att fundera pa hur han skulle kunna andra
sitt beteende for att bli mer lyhord for deras kéndor.

Till férandringsfunktionen hdr kommunikation om olika typer av forandringar i
organisationen. Forandringsmeddel anden kan skapas genom probleml dsning och
planering och kan handla om nya planer, aktiviteter, program, direktiv, projekt och
produktforslag. Kommunikationen kan ocksa innefatta utveckling av nyaidéer och
arbetsmetoder samt medel for inférande och sdkerstéllande av acceptans av
forandring. (Goldhaber 1993, s. 149; Daniels, Spiker & Papa 1997, s. 103)

2.4 Kommunikationsklimat

Det finns fleraforklaringar av vad ett kommunikationsklimat &r. Enligt Tukiainen
(2001) utgors en organi sations kommunikationsklimat av organisationsmedlemmar-
nas subjektiva asikter om, tolkningar av och tillfredsstallelse med kommunikations-
fenomen i en viss situation och i ett visst 6gonblick. Ett kommunikationsklimat ar
resultatet av ett kommunikationssystems arbetsprocess och bestar av samlingen av
individers observationer, kénslor och varderingar. Kommunikationsklimatet yttrar sig
genom uppfattningar och varderingar. (Se aven Tabell 2.1). Goldhaber menar att
forskning om kommunikationsklimat har visat att kommunikationsklimat bestar av
organisationsmedlemmars uppfattningar om kvaliteten hos relationerna och
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kommunikationen i organisationen, och graden av paverkan och engagemang i
organisationen (Goldhaber 1993, s. 65).

En grundldggande princip inom forskning om kommunikationsklimat innebér att en
individs kognitiva och kanslomassiga uppfattningar av en organisation paverkar
individens beteende i organisationen. For att forstka faststdlla en organisations kom-
munikationsklimat kan man titta narmare pa organi sationsmedlemmarnas uppfatt-
ningar om kommunikationskallor i organisationen (6verordnade, medarbetare och
underordnade), om de & ndjda med kalorna, hur viktiga de anser dem vara och om
de litar pa dem. Mycket av forskningen om kommunikationsklimat fokuserar pa
relationen mellan chef och underordnad. Andra omraden &r organisationsmedlem-
marnas uppfattningar om den information som &r tillganglig, om informationen &r i
rétt mangd och om den & anvandbar samt hur organisationen i sig uppfattas, till
exempel om organisationsmedlemmarna ar delaktigai fattandet av de beslut som
paverkar dem. (Goldhaber 1993, s. 66)

N&r man beskriver en organisations kommunikationsklimat talar man ofta om graden
av Oppenhet. Lewis menar att Oppenhet i organisationskommunikation innebér att
man kan tala fritt om kanslor, ddliga nyheter och viktiga fakta om organisationen. Ju
storre Oppenhet fran en organisations ledning, dess anstéllda eller bada dessa grupp-
er, desto stOrre & graden av tillfredsstéllel se hos de anstéllda. (Lewis 1987, s. 150).

| forskningen har man bland annat forsokt ta fasta pafaktorer i organisationers kom-
munikationsklimat som paverkar organisationernas effektivitet. Exempel pafaktorer
som forknippas med organi sationseffektivitet &r flexibla ndtverk med 6ppna kom-
munikationskanaler och flerriktat meddelandefltde, tillganglighet till korrekt, till-
racklig information om till exempel arbetsmetoder, utvardering av arbetsprestation,
organisationspolicyer, beslut och problem, émsesidig tillit, dppenhet och stéttande i
kommunikationen mellan chef och underordnad (Daniels, Spiker & Papa 1997,

s. 35). En annan sadan faktor &r organisationsmedlemmars tillfredsstéllel se med
kommunikationen (Goldhaber 1993, s. 67). Samtliga forskare héller dock inte med
om detta. | forskning med sin OCD communication audit? p4 1970-talet kom Wiio
fram till att ett mer Oppet kommunikationsklimat kan ledatill att missnéje med
arbetet och organisationen 6kar. Okning i meddelandeflddet eller i Gppenhet i kom-
munikationen kan leda till informationsdverflod eller okade forvantningar. Okad
kommunikation ckar de anstélldas forvantningar pa deltagande i besl utsfattande-
processen och om forvantningarnainte tillgodoses blir resultatet ett storre missnoje
med arbetet och organisationen. Wiio menar att ett kommunikationsklimats grad av
Oppenhet och organisationsmedlemmarnas missndje med arbetet och organisationen
ar relaterade men att relationen mellan dem beror pa demografiska omstandigheter
och omstandigheter i organisationen (enl. Goldhaber 1993, s. 67).

Resultat fran en undersokning av Smidts, Pruyn och Van Riel (2001) tyder enligt
forskarna sjdva pa att varderingen av kommunikationsklimat beror mer pdindividers
tolkning @n pa gemensamma uppfattningar om klimatet i en arbetsenhet. De menar
att man darfor inte kan forutsétta att organi sationsmedlemmar i en arbetsenhet auto-
matiskt upplever kommunikationsklimatet pa ett och sasmma sétt. For att forbéttra
klimatet maste chefer forsta vilka faktorer som orsakar skillnader i upplevelser av

2 Mer om detta informationsgranskningsinstrument under 2.6.2 Instrument for
kommunikationsgranskning
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kommunikationsklimat. Exempel pa sadana faktorer ar organisationsmedlemmars
platser i kommunikationsnétverk och kvaliteten hos deras relationer med nérmast
overordnade och kollegor. Individuell aterkoppling samt 6ppen och respektfull
kommunikation kan vara ett sétt att tillgodose individuella behov. (Smidts, Pruyn &
Van Riel 2001)

Min uppfattning om vad kommunikationsklimat &r skiljer sig inte fran vad som
beskrivsi ovanstdende text. | den hér studien har jag dock valt att framst titta pa
kommunikationsrelationer och de anstélldas uppfattningar om kommunikationen som
indikatorer pa kommunikationsklimat eftersom jag anser att det anvanda
frageformul ret ger bast information om dessa foreteel ser.

25 I nformationskanal er

Erikson beskriver kanaler som den metod som anvands for att 6verbringa ett
budskap mellan en avsandare och en mottagare (1998, s. 217). Han har delat in de
kanaler som kan anvandas for intern kommunikation i tre kategorier: Skriftliga,
elektroniska och muntliga. | rubriken hér ovan och i dvrigt i uppsatsen har jag for
tydlighetens skull valt att i huvudsak anvanda begreppet informationskanal trots att
Erikson nojer sig med "kanal”.

Till skriftliga kanaler réknar Erikson information som &r tryckt " pa olika typer av
papper eller annat material”, till exempel " foretagspresentationer, trycksaker,
personaltidningar, OH-material, utstaliningar, faktabroschyrer, vaggtidningar,
nyhetsbrev, brevlador, protokoll, PM och rapporter” (Erikson 1998, s. 50f.).

Elektroniska kanaler innefattar ” e-post, intranét, videokonferens, telefonkonferens,
intern-TV, internradio, talsvar viatelefon, kodade tv-sandningar, cd-rom, databaser,
video, radio, film, kassettband, telefax, memo och andra el ektroniska meddelande-
system” (ibid., s. 51).

Exempel pa muntliga kanaler & konferenser, utbildningar, seminarier, telefonvakteri,
telefonsamtal, samt planerade och informella méten ansikte mot ansikte (ibid., s. 52).

Det kan ifragasittas huruvida dennaindelning &r optimal da det somi dagligt tal ofta
bendmns som skriftlig respektive muntlig information kan formedlas via elektroniska
informationskanaler. Jag finner dock anda att indelningen &r relevant och anvandbar.

Dessutom &r den inte avgdrande for undersokningens resultat.

2.5.1 Val av informationskanal

Olikainformationskanaler har olika egenskaper. Déarfor & det viktigt att valja rétt
informationskanal till rétt information. Lewis namner tre saker som &r viktiga att
tanka pa nér man valjer informationskanal: Vem som behdver den information som
ska férmedlas, vad informationen handlar om samt nér mottagaren behover informa-
tionen (Lewis 1987, s. 9). Informationskanal ers egenskaper kan beskrivasi rikhet.
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Olikainformationskanaler, som Daft och Lengel kallar informationsmedier, har olika
rikhet, det vill séga olika formaga vad géller den mangd information som de kan
vidarebefordra. Daft och Lengel menar att ett informationsmediums rikhet beror pa
majligheten till &terkoppling (feedback), kanaler® (channels) som anvands, kalla
(source) samt sprak (language). (Daft & Lengel 1996, s. 175f.)

Tabell 2.2 Karakteristika hos media som bestammer rikheten hos den behandlade
informationen.

Information

Richness  Medium Feedback Channel Source

Language

High Face-to-face Immediate Visual, Audio Personal  Body, Natural

f Telephone Fast Audio Personal ~ Natural

Written, Personal Slow Limited Visual Personal ~ Natural
Written, Formal ~ Very Slow  Limited Visual Impersonal Natural

Low Numeric, Formal Very Slow Limited Visual Impersonal Numeric

(Daft & Lengdl 1996, s. 177)

Ansikte mot ansikte & den rikaste formen av informationsbehandling eftersom den
ger omedelbar &erkoppling. Genom &terkoppling kan man omedelbart kontrollera att
man har blivit férstadd och tolkningar kan korrigeras. Vid kommunikation ansikte
mot ansikte kan man ocksa iaktta kroppssprak, ansiktsuttryck och tonfall som for-
medlar mer information an det sagda meddelandet. En nackdel med kommunikation
ansikte mot ansikte &r att de manga signaler som sands ut (ansiktsuttryck, kropps-
sprak, ord) kan tala emot varandra, vilket kan gora att ett meddelande inte nér fram
till mottagaren. (Daft & Lengel 1996, s. 176, 179)

Erikson menar att méten och andra former av muntlig kommunikation tar mycket tid,
men att de & nodvandiga for att det ska ske nagon utveckling i en organisation. Han
menar vidare att moéten ansikte mot ansikte kan varaineffektiva. FOr att undvika
detta bor motesdeltagarna kanna till motets syfte och de punkter som tas upp pa
motet bor berdra dem. (Erikson 2002, 63f.)

Telefonen & mindre rik som informationsmedium an ansikte mot ansikte. Man kan
fortfarande fa snabb &terkoppling men man kan inte se den man talar med och gér
darmed miste om den information som kroppssprak och ansiktsuttryck ger. (Daft &
Lengel 1996, s. 176)

Skriftlig kommunikation & &n mindre rik. Aterkopplingen & 1angsam och man fér
ingen ytterligare information &n den som finns pa papper. Adresserade dokument har
en personlig karaktér och & nagot mer rika én reklamblad och rapporter som &r
anonyma och opersonliga (Daft & Lengel 1996, s. 176).

% Dessa kanaler avser ljud och syn och skainte forvaxlas med de foreteelser som i évrigt i uppsatsen
benamns informationskanaler och som Daft och Lengel kallar informationsmedier.
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Formella numeriska dokument har minst informationsrikhet. Dessa anvands vid
kommunikation om enkla kvantifierbara aspekter av organisationen. Den laga
informationsrikheten beror pa att dennatyp av dokument &r skriftliga och att siffror
inte har samma informationsbarande egenskaper som naturligt sprak. (Daft & Lengel
1996, s. 176, 178)

Skriftligainformationskanaler kan nés nar mottagaren vill och de ”kan nalasaren pa
olikaplatser”. | och med dessa kanalers |angsamma dterkoppling ar de mer 1ampliga
for formedling och dokumentation av fakta an for dubbelriktad intern kommunika-
tion. (Erikson 2002, s. 61)

Daft och Lengel menar att det &r viktigt att valja det informationsmedium som passar
bast for den information som ska férmedlas eller for det problem som skaldsas. Rika
informationsmedier & |ampliga att anvénda nér det ror sig om komplicerade arbets-
uppgifter eller problem, sadana som inte hanteras varje dag. Mindre rika informa-
tionsmedier & lampliga ndr de uppgifter som ska utféras eller de problem som ska
|0sas &r tydliga eller av ett mer rutinartat slag (Daft & Lengel 1996, s. 178, 180f.).

Daft och Lengels text om informationsrikhet &r inte helt tydlig vad géller om rikheten
finnsi informationen eller i informationsmedierna. Choo skriver om Daft och
Lengels informationsrikhetsmodell och menar att informationsmedier bestammer
rikheten hos informationen, samtidigt som det finns rika medier (1996, s. 20; 1998,

s. 61, 146f.). Aven Corman refererar till Daft och Lengels text och kallar modellen
medierikhetsmodell (1997, s. 67). Corman namner inget om att rikheten skulle finnas
hos informationen. Foljaktligen kan man vélja att se rikheten hos antingen informa-
tion eller medier, eller hos bade information och medier.

2.6  Kommunikationsgranskning

Kommunikationsgranskning &r en dversattning av engel skans communication audit.
En annan majlig Overséttning & kommunikationsrevision. En kommunikations-
granskning innebdr ett slags utvardering eller undersbkning av en organisations
interna kommunikation och ibland &ven organisationens klimat. Goldhaber jamfor
kommunikati onsgranskningen med en halsokontroll och havdar att fa personer skulle
forneka att effektiv kommunikation &r viktig for att en organisation ska férbli vid god
hélsa (Goldhaber 1993, s. 348).

K ommunikationsgranskning &r en diagnostisk teknik med vilken man kan tareda pa
vad som karakteriserar en organisation, vad den &r bra pa och vad som behdver for-
béttras. En del i en kommunikationsgranskning kan vara att jamfora hur ndgot & med
hur det borde vara, till exempel enligt standarder, syften eller mal. Eftersom varje
organisation &r unik maste varje kommunikationsgranskning skraddarsys efter den
organisation som ska undersokas. Det kan ta flera veckor att genomféra en kommu-
nikationsgranskning, men den ger &nda bara en dégonblicksbild av en organisation vid
en specifik tidpunkt. Generaliseringar utifran en granskning maste darfor begransas
till den specifikatidsramen. For att altid ha aktuell information om kommunika-
tionen i en organisation maste den granskas regel bundet. (Downs 1988, s. 3-5)
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Genom att gora en kommunikationsgranskning kan man fareda pa hur mediemmarna
i en hel organisation eller delar av den uppfattar den interna kommunikationen. Om
de tycker att den fungerar bra, det vill séga att de & ndjda, eller om de tycker att
négot fungerar mindre bra och behtver dndras. Man kan titta pa enstaka informa-
tionskallor i organisationen och se hur de uppfattas. Enstaka informationskanaler kan
utvarderas, vilket kan ge information om huruvida en ny informationskanal fungerar
som det var téankt och om den kan utnyttjas béttre. Man kan ta reda pa om organisa-
tionens medlemmar upplever att de far for lite, tillrackligt mycket eller for mycket
information via vissa kanaler, fran vissa kallor eller om vissa @mnen och om de far
information i rétt tid. Man kan tareda pa hur en viss informationsuppgift spridits i
organi sationen genom att fraga medlemmarna om hur, var, nér och av vem de fick
tillgang till dennainformation. Man kan ocksa identifiera olika natverk inom orga-
nisationen, kartlagga kommunikationsvagar och ta reda pa hur mycket information
enskildaindivider skickar. Andra undersokningsomraden & kommunikationsrela-
tioner mellan individer och grupper i organisationen samt hur ndjda organisationens
medlemmar & med organisationen och att arbeta dar. Kommunikationsrelationernai
en organisation ger en bild av organisationens kommunikationsklimat. Resultaten
fran en kommunikationsgranskning kan relaterastill andra processer i organisationen
(t.ex. produktion) eller demografiska variabler (t.ex. dder, kon, anstéllningstid,
avdelningstillhorighet). (Goldhaber 1993, s. 350ff., 375; Downs 1988, s. 97-107)

Organisationer som utfor en kommunikationsgranskning far valgrundad information
om deras kommunikationssystem (Goldhaber 1993, s. 349). Med dennainformation
blir de medvetna om nuvarande beteenden och vanor och ocksa sannolikheten for
framtida framgangar och misslyckanden. Informationen man far kan férklara eller
forutsaga kritiska foreteel ser som missndje, minskad produktivitet och personal-
omsattning (Downs 1988, s. 7). Genom att ersétta spekulationer med korrekta fakta
kan organisationen identifiera potentiella problem och tainitiativ att planera for
framtiden och darigenom forebygga kriser i kommunikationen, i stéllet for att vanta
pa att de ska dyka upp. Information fran en kommunikationsgranskning kan jamféras
med tidigare granskningar (Goldhaber 1993, s. 349). Att gbra en kommunikations-
granskning kan paverka den interna kommunikationen positivt bara genom att rikta
uppmarksamhet mot den sa att organisationens medlemmar blir medvetna om den
och inte tar den for given. Downs menar att en kommunikationsgranskning varken
|0ser alla problem eller skapar en perfekt organisation, men den ger viktiga medel for
forbéttring av organisationslivet (Downs 1988, s. 8f.).

2.6.1 Kommunikationsgranskningsmetoder

Vid kommunikationsgranskning anvands vanliga forskningsmetoder sdsom
observationer, intervjuer, frageformular, kritiska handel ser, nétverksanalys,
innehallsanalys samt dagbocker (Downs 1988, s. 16).

Genom observation kan man samlain information om arbetsuppgiftsprocessen,
beteenden, monster i kommunikationen och individers kommunikationsbel astning.
Observationer kan utforas till exempel genom att granskaren narvarar vid méten eller
foljer individer under en visstid. (Downs 1988, s. 33; Goldhaber 1993, s. 371)
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Downs menar att intervjuer och frageformular & de mest grundldggande metodernai
en kommunikationsgranskning (1988, s. 49). Med hjdp av dessa metoder undersoks
vilka uppfattningar och vilken kunskap de svarande har om information inom
organisationen samt vilka attityder de har till dennainformation (Goldhaber 1993,

s. 372).

Genom att |1ata en organisations medlemmar féra kommunikationsdagbocker kan man
utvarderainformationskanaler och fainformation om nétverk och om innehall i
meddelanden (Downs 1988, s. 17).

Metoden kritiska handelser (critical incidents) eller kommunikationsupplevelse
(communication experience) gar ut pa att samla representativa exempel pa
observerade beteenden for att faststélla de mest kritiska kommunikationsbeteenden
som orsakar framgang eller misslyckande. Beteenden kan observeras av granskare
eller organisationsmedlemmar och man kan anvanda intervjuer och, eller frage-
formular for att samlain data. Kritiska handelser kan inga som en av fleradelar i en
intervju eller ett frageformular (Downs 1988, s. 133f., 137).

Om man vill kartlagga kommunikationsvagar i organisationen och ta reda pa om det
finns négra flaskhalsar eller stopp i kommunikationen kan man gora en natverks-
analys. Nétverksanalysen kan genomféras med hjdp av frageformular eller kom-
munikationsdagbotcker. (Downs 1988, s. 17, 38, 167; Goldhaber 1993, s. 377)

Y tterligare en metod som kan anvandas vid kommunikationsgranskning &r innehalls-
analys. Man kan exempelvis analyserainnehdllet i meddelanden som skickats inom
organisationen och dérigenom dels fa reda pa vilken typ av information som be-
handlasi organisationen och dels utvérdera informationskanaler. (Downs 1988, s. 17)

Hur ska man da kunna valja ratt metod? Downs rekommenderar en kombination av
metoder om sa & mdjligt. Begransningar i tid och ekonomiska resurser samt varje
metods for- och nackdelar maste végas in. Situationer i organisationer, liksom kom-
munikationsgranskningars syfte paverkar ocksa valet av metod. Utifran forsknings-
synpunkt har man ifragasatt validiteten hos resultaten av kommunikationsgransk-
ningar dér endast en metod anvants. Vid mer begransade projekt kan man anvanda
enbart en metod, men vid mer noggranna granskningar ar det énskvart med minst tva
metoder. Det & dock inte meningsfullt att anvanda alla metoder i samma kom-
munikationsgranskning eftersom man efter ett tag kommer att fa samma information
som erhdllitstidigare. (Downs 1988, s. 16, 18)

2.6.2 Instrument fér kommunikationsgranskning

Manga forskare har tagit fram egnainstrument eller matverktyg som kan anvandas
vid kommunikationsgranskning. Dessa instrument utgor ett slags mallar som kan
anpassas efter varje organisation vars kommunikation ska granskas. Har presenteras
nagraav dem kortfattat.

ECCO-analysen (Episodic Communication Channelsin Organizations) bestar av ett

specialiserat frégeformular med huvudsakligen slutna fragor. Slutna frégor besvaras
genom att man markerar ett av flera forutbestamda alternativ. Med hjalp av ECCO-
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analysen kan man spéra ett individuellt meddelande eller en informationsuppgift
genom organisationen. Man kan tareda pa hur |ang tid det tar for meddelandet att
kommafram, vilka kanaler som anvénts och hur olikatyper av information
behandlas. Man kan ocksa kartlagga formella och informella kommunikations-
néatverk. Instrumentet utvecklades 1952 av Keith Davis. (Downs 1988, s. 151,
Goldhaber 1993, s. 374)

Communication Satisfaction Questionnaire (CSQ) utvecklades av Downs och Hazen
i mitten pa 1970-talet. CSQ anvands for att faststalla relationen mellan kommunika-
tion och arbetstillfredsstallelse. Detta frageformular & enligt Downs 14t och snabbt
att tillampa samtidigt som det & mycket grundligt vad géller antalet aspekter pa
kommunikation som det innefattar. CSQ tar upp atta dimensioner av kommunika-
tiongtillfredsstéllel se: tillfredsstéllel se med kommunikationsklimat, dverordnade,
delaktighet i organisationen, kanalkvalitet, horisontell och informell kommunikation,
organisationsperspektiv (information om férandringar och om organi sationens mal
och ekonomi), underordnade samt personlig aterkoppling. Allafrégor utom tva ar
slutna och de flesta av dessa besvaras genom att vélja ett alternativ pa en sugradig
skala. De tva Oppna fragorna ber den svarande att ge forslag pa hur kommunikation-
en pa arbetsplatsen kan forandras s att anstélldas tillfredsstallelse och produktivitet
forbéttras. (Downs 1988, s. 112-114, 118; Sampson 2002-08-134)

Med hjép av Organizational Communication Profile (OCP) kan man samlain data
om atta nyckelvariabler: tillfredsstallelse med organisationen, kommunikations-
klimat, informationstillgéanglighet, informationsbel astning, dverensstdmmel se med
meddelandes original (message fidelity), informationsspridning, kanalkvalitet samt
organisationskultur. Den sista sektionen i detta frageformuléar & en ECCO-analys.
(Sampson 2002-09-18)

Under forskning pa mer an 200 europeiska organisationer tog Wiio med kollegor
fram Organizational Communication Development (OCD) Audit. Detta frége-
formulé@r har enligt Sampson en enkel struktur, det &r kort och &r 1&tt att anvanda.
OCD innehdller fragor om kommunikationsmilj6 och arbetstillfredsstallel se och med
hjalp av dessa kan man faststdlla en organisations kommunikationssystem. Frégorna
ar dlutna. | de flesta av fragorna ombeds de svarande att vélja ett alternativ pa en
femgradig skalaoch i en fragafar de véjatre av elvalistade alternativ som beskriver
brister i kommunikationen i organisationen. (Sampson 2002-08-13Db)

Ytterligare ett kommunikationsgranskningsinstrument & Tukiainens agendamodel |
for organisationskommunikation (Tukiainen 2001). Denna modell innehaller de
fenomen som férekommer i organi sationskommunikation som ska uppméarksammas
nar man vill planera och intensifiera kommunikationen inom en organisation.

Aren 1988 och 1994 gjorde Tukiainen tva granskande studier av kommunikationen
paett finskt medieforetag (Y LE) dar sammanlagt 918 personer deltog. Syftet med
forskningen var att ta fram begreppsmassiga klassifikationer for svaren pa 6ppna
fragor. | studierna stélldes bland annat foljande tva fragor som utgor ”the Agenda
Questionnaire”: What do you think is best in the communication in your own
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working community*? What is the one thing that annoys you most in the
communication in your own working community?

Tukiainen analyserade svaren pa fragorna med hjalp av diskursiv innehdlsanalys
som & en kvalitativ metod, men resultaten presenterades ocksai en kvantitativ form.
Svaren deladesin i de 28 kategorier som utgor agendamodellens innehdll.
Kategorierna delades sedan in i fyra dimensioner.

Enligt Tukiainens definitioner av kommunikationskultur, kommunikationsklimat och
kommunikationssystem & kommunikationsklimat och kommunikationssystem
subkulturer till kommunikationskultur. Agendamodellens struktur utgar fran de tva
subkulturerna och fran resultatet av analysen av svaren (28 kategorier i fyra dimen-
sioner). Den forsta dimensionen hér till subkulturen kommunikationssystem, medan
de 6vriga dimensionernatillhdr subkulturen kommunikationsklimat. (Se Tabell 2.1)

Tukiainen menar att de uppfattningar som kommer till uttryck med hjép av agenda-
modellen for organisationskommunikation séger mycket om en organisations
ledning, organisationens struktur och éver- och underordnades kommunikations-
beteenden. Tukiainen menar vidare att modellen kan tilldmpas vid undersokningar av
alatyper av organisationer. Eftersom varje organisation ar unik uppkommer troligen
inte alla kategorier hos alla organisationer.

International Communication Association (ICA), en professionell sammanslutning
av bland annat kommunikationsforskare fran flera lander, tyckte att det saknades
standardiserade metoder for faststéllande av organisationers kommunikationssystem.
Dérfor startade de under ledning av Gerald M Goldhaber ett kommunikations-
granskningsprojekt. Projektet pagick 1971-1979 och resulterade i fem métinstrument:
frageformulr, intervjuunderlag, nétverksanalys, kommunikationsupplevel seanalys
samt en kommunikationsdagbok. Ett syfte med métinstrumenten var att skapa en
normerad databank for att gora det mgjligt att jamfora olika organisationers
kommunikationssystem med varandra. Instrumenten kan anvandas var for sig eller
kombineras beroende pa organisationens behov. (Downs 1988, s. 96f.; Goldhaber
1993, s. 358f.; Sampson 2002-06-20)

ICA tog fram tva olika underlag for intervjuer. Det ena underlaget hade som syfte att
samla foérberedande information med hjép av 6ppna fragor och det andra anvandes
for att folja upp och bekréfta eller utveckla uppgifter som framkommit vid tillamp-
ning av andrainstrument. | natverksanalysen fick de svarande ange i vilken utstrack-
ning de kommunicerade med varje individ pasin avdelning. Det formular som
anvandestill detta kompletterades med moten i grupp. Instrumentet for kommunika-
tionsupplevel ser bestod liksom nétverksanalysen av ett formulér som kompl etterades
med enskilda méten med granskaren eller méten i grupp. For att gora det | &t att fora
kommunikationsdagbocker tog ICA fram sarskilda formulér. En organisations
medlemmar skulle under en vecka skriva ner alla sina kommunikationsaktiviteter.
(Goldhaber 1993, s. 360, 362)

Jag har anvant | CA:s frageformular som underlag for det frageformul &ér jag anvander
i min studie. Darfor & beskrivningen av detta instrument mer utférlig an

* Med ”working community” avses en grupp méanniskor i en viss del av en organisation som har
uppstétt av funktionella eller administrativa orsaker.
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beskrivningarna ovan. ICA:s frageformul & bestar av slutna fragor dér de svarande
markerar onskat alternativ pa en femgradig skala. Fragorna & indelade i foljande nio
sektioner: mangd mottagen information fran andra om utvalda @amnen samt mangd
information; man dnskar motta om dessa @mnen; mangd information man skickat om
utvalda dmnen samt méangd information man onskar skickatill andra om utvalda
amnen; mangd uppfdljning eller handling som vidtagits vad géller information man
skickat till andra samt mangd behévd uppfoljning; méngd mottagen information fran
utvalda kallor samt méngd information man 6nskar motta fran dessa kéllor; tidpunkt-
er for mottagande av information fran nyckelkallor; kvalitet hos kommunikations-
relationer i organisationen; mangd mottagen information via utvalda informations-
kanaler samt méngd information man onskar fa via dessa; tillfredsstéllelse med det
man far ut av organisationen; demografisk information. Indelningen i sektioner gor
att det ar 1&tt att valja ut enstaka sektioner om man inte har mgjlighet eller behov av
att anvanda alla. (Downs 1988, s. 96f.; Goldhaber 1993, s. 359)

Downs (1988, s. 100, 108-110) tar upp nagra av de fordelar och svaga punkter som
finns med ICA:s frageformular. Fordelar ar att frageformuldret & mycket omfattande
och att det kan anpassas efter manga typer av organisationer av varierande storlek.
Frégeformularet & framtaget av forskare, det har pilottestats under flera ar och det
har fatt utsta mycket granskning. Dess reliabilitet och validitet har grundligt
utforskats och dokumenterats.

Satill de svaga punkterna. Manga som fétt svara pa enkaten har tyckt att den var for
lang och komplicerad. Den sektion som handlar om mangden mottagen information
fran utvaldakallor ger ingen information om vilken typ av information de svarande
far eller inte far fran varje kélla. Den sektion som handlar om huruvidainformation
fran nyckelkallor kommer i rétt tid ger ett allmant intryck av kélorna, men ingen
information om vilken typ av information det & som inte kommer fram i rétt tid.
Jamforelsen mellan méngden information man far nu och méngden behovd eller
Onskad information kan ge problem med tolkningen av svaren. Orden " 6nska’ och
"behdva’ kan paverka de svarande att markera att de behtver mycket mer informa-
tion &n de far. | undersokningar har de flesta svarande markerat att de behdver mer
information om precis allt, och darigenom antytt att det rader informationsbrist i
deras organisationer. Downs menar att detta kan tyda pa att skillnaden mellan mang-
den behovd information och méangden information man far nu mer representerar
organi sationsmedlemmarnas nyfikenhet an deras egentliga informationsbehov.
(Downs 1988, s. 109f.)

Daniels, Spiker och Papa (1997, s. 104f.) menar att en begrénsning hos ICA:s

frageformular &r att det fokuserar pa individens informationsbehov snarare an pa det
informationsbehov som finns hos organisationen som helhet.
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3 Arkivator Falkoping AB

Arkivator grundades 1940. En av foretagets forsta produkter var en arkivkamera som
gav foretaget dess namn. Numera & Arkivator " ett hogteknol ogiskt verkstadsforetag
som erbjuder systemleveranser med inriktning patillverkning och montering av
kvalificerade industrikomponenter, framst i aluminium och stdl”. Foretagets kunder
"finns framst inom branscherna fordon, telekom, livsmedel samt 6vrig verkstads-
industri” (Informationspolicy 2002, s. 19). Arkivator producerar inte nagot pa eget
initiativ utan ar beroende av kunders bestaliningar och det &r viktigt att produktionen
ar flexibel.

Arkivator & ett av fem dotterbolag till LGP Telecom Holding AB. Hela LGP-
koncernen hade ca 850 medarbetare 2002. Arkivator hade under varen 2003 ca 200
medarbetare varav 17% &r kvinnor och 83% man. Medelaldern var 36 &r. Foretaget
bestar av fem avdelningar, Verksamhetsutveckling, Inkop, Marknad, Produktion och
Ekonomi, samt en stabsfunktion: Projekt. | min undersokning ligger fokus pa
produktionsavdelningen somi sin tur & indelad i ett antal avdelningar. Pa
produktionsavdel ningen arbetar ca 170 personer. (Informationspolicy 2002, s. 19)
(Se @ven organisationsschema, Bilaga 1)

Arkivatorsvision &r att bli ”en systemleveranttr i varldsklass’ och man strévar efter
"totalkvalitet”. "Kvalitet & ndgot som skabyggasin i foretaget som en ryggrad. Var
och en skaforsta sitt ansvar och att man & en viktig del i kedjan.” For att detta ska
kunna uppnas maste varje medarbetare hatillgang till ratt information. (Arkivator
Falkoping AB, s. 24)

3.1 Informationspolicy

L GP-koncernen har en gemensam informationspolicy och darfor har Arkivator ingen
egen s&dan. Informationspolicyn géller bade intern och extern information. Eftersom
den hér uppsatsen handlar om intern information och kommunikation pa Arkivator
har jag i forsta hand tittat pa de delar i policyn som rér intern information inom detta
dotterbolag och inom koncernen.

Pa Arkivator finns det ingen person som ar sarskilt informationsansvarig. Ansvaret
for foretagets internainformation ingdr i vd:s uppgifter, eftersom man i koncernen
betraktar information som ett ledningsinstrument. Enligt koncernens informations-
policy ska den som har ansvaret for informationen ” svara upp mot omvérldens och
personalens behov av snabb och korrekt information.” ”Vd ansvarar for att informa-
tion anpassas till medarbetarnas behov och att uppréatthalla kanaler for snabb och
effektiv informationsspridning.” Varje dotterbolag ska ocksa ha”en plan for de egna
kommunikationsinsatserna’ (Informationspolicy 2002, s. 2f.).

Syfte och mal med den internainformationen &r att medarbetarna, genom "vél
fungerande information, muntlig och skriftlig samt elektronisk”, ska ha” kdnnedom
om LGP-koncernens mal och verksamhet” och "ingdende kannedom om det egna
bolagets mal, uppgifter och roll i koncernen”. Dettainnebar att de som ar anstédllda
paforetaget skafainformation om ”koncernens och den egna enhetens mal och
strategi, organisation, ekonomiska nyckeltal och framtida utvecklingsplaner.” De ska
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ocksa " snarast informeras om viktiga handelser och forandringar inom och utom
koncernen som har betydelse for de uppstalldamaen.” (Informationspolicy, s. 4)

| informationspolicyn framhdlls vikten av konsekvens i kommunikationen och man
tar upp fyra nyckelfaktorer i informationsarbetet: dppenhet, trovardighet, snabbhet
och helhetssyn. Dér finns ocksa sex huvudprinciper for information: begriplighet,
relevans, alsidighet, helhetssyn, snabbhet och samtidighet samt planering. (1bid.,

s. 2f.)

Den internainformationen ska ha hog prioritet i koncernen. ” En informerad med-
arbetare kénner delaktighet. En delaktig medarbetare kdnner ansvar och med ansvar
foljer motivation. En motiverad medarbetare utfor ett béttre arbete.” For att forklara
och formedla strategi, vision och varden for att skapa en gemensam foretagskultur &r
det strategiskt viktigt och avgorande att ha en va fungerande intern kommunikation.
"Med Oppen, aktiv och trovardig kommunikation inom koncernen skall engagemang,
motivation och gemenskap okainom LGP-koncernen.” Det papekas ocksa att med-
arbetarna & den magrupp som ska hainformation forst av alla magrupper, med
vissa undantag som koncernen galv inte kan paverka. (Ibid., s. 2, 4)

3.2 Arkivators informationskanal er

Héar beskrivs de av Arkivators informationskanaler som finns med i frageformularet.
Pa foretaget finns det naturligtvis fler kanaler, men de som finns med hér &r viktiga
for dem som arbetar pa foretagets produktionsavdel ning.

Skriftliga informationskanaler:

Varje vecka far foretagets medarbetare information fran vd:n i ett vd-brev. Vd-brevet
kan innehdllainformation om hur produktionen fungerar, om foretagets framtids-
utsikter och om hur vd:n vill att andan pa foretaget skavara.

Pafleraplatser i foretagets lokaler finns det anslagstavior. P& dessa finns bland annat
bilder pa de anstéllda, veckans vd-brev och statistiska uppgifter om till exempel
leverantorsreklamationer och sjukfranvaro och i vilken utstrackning man uppnatt
uppsatta mal. De statistiska uppgifterna utgor dven ma dokument.

De som arbetar pa produktionsavdel ningen har inte tillgang till protokoll frén
ledningsméten. Foretagets vd funderar dock pa att ge dem tillgang till dessa, med
undantag for konfidentiella uppgifter.

Elektronisk informationskanal :

Arkivator har en intern-tv-kanal som visar information i form av text. Den informa-
tion som visas & foretagets vision och affarsidé samt information av engangskaraktar
som &r riktad till alla pa foretaget, till exempel om foretaget har besok. Informationen
paintern-tv-kanalen kan komma fran vem som helst pa foretaget, men den kommer
oftast frén |edningsgruppen.

Muntliga informationskanaler:

Ansikte mot ansikte torde vara en av de mest anvanda informationskanalerna
eftersom den anvands bade formellt och informellt. Ett samtal mellan tva eller flera
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personer behdver inte alltid bokas i forvag eller dga rum paformella méten, utan sker
spontant vid behov. Produktionsavdel ningens olika underavdel ningar héller egna
moten, avdel ningsméten. Dessa hdlls olika ofta pa olika avdelningar. En gang per
manad halls personal méte/manadsmote med foretagets samtliga anstéllda dar
foretagets vd ger information om hur det har gétt for féretaget under den senaste
manaden.

4 Metod

| detta kapitel aterfinns litteratursokning, metodval, val av foretag, population och
urval, beskrivning av frageformular, pilottest, utdelning av frageformular, analys-
metoder samt validitet, reliabilitet och generalisering.

4.1  Litteratursbkning

For att finna litteratur till den teoretiska bakgrunden har jag anvant LIBRIS, Boras
hogskolebiblioteks katalog Voyager, ISA (Information Science Abstracts), Business
Source Elite, Academic Search Elite, Science Direct, Mediearkivet, AltaVista samt
Google. Jag har &aven gatt igenom hyllor i htgskolebiblioteket, till exempel Qbac
(Informations- och kommunikationsfragor). Genom att |asa referenglistor i bocker,
artiklar, uppsatser och pa webbplatser har jag ocksa funnit intressant litteratur.
Dessutom har min handledare bidragit med vardefulla litteraturtips.

4.2 Metodval

Som metod for kommunikationsgranskning valde jag att anvanda ett frageformular
eftersom det darigenom & mdgjligt att fa information fran manga respondenter pa kort
tid, vilket inte & mgjligt vid exempelvisintervjuer (Goldhaber 1993, s. 373). Som
mall for frageformul&ret har jag anvant ICA:s frageformul&r, enligt Downs (1988,

S. 96-111). Dennamall kanske inte & den basta som finns men med hjalp av den kan
man anda fa en bild av hur en organisations interna kommunikation upplevs fungera.
En brist med att anvanda enbart en metod och denna mall &r att man far en ytlig bild
av hur kommunikationen upplevsi en organisation och att man inte kan ga pa djupet
och stéllafragor om varfoér ndgot & som det &r.

4.3 Vad av foretag

Valet av Arkivator Falképing AB var godtyckligt. Innan jag borjade arbetet med den
hér uppsatsen visste jag inte sarskilt mycket om Arkivator, mer &n att det &r ett av de
storre foretagen i min uppvaxtort, Falkoping. Jag kanner inte heller ndgon som
arbetar dar. Darmed har jag ett utifranperspektiv pa organisationen vilket medfor att
jag inte har ingdende kénnedom om organisationen och hur dess interna kommunika-
tion fungerar. En férdel med detta &r att jag inte & paverkad av tidigare kunskaper
om foretaget.
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4.4  Population och Urval

Syftet med denna uppsats & som namnts ovan att ta reda pa hur de som arbetar pa
Arkivators produktionsavdel ning upplever foretagets interna kommunikation. Om
olika grupper inom en popul ation paverkas av olika faktorer och forhallanden
behover man stélla olika frégor eller olikaformulerade fragor till olika grupper for att
fa en korrekt bild av hur de upplever ndgot, i det har fallet den interna kommunika-
tionen. Jag ville undvika att ha olika versioner av frageformuléret for olika grupper i
en population eftersom det kunde gora det mer komplicerat att gora en statistisk
analys och dra slutsatser av resultatet. For att samtliga fragor i frageformul&ret skulle
gdlaalla som svarar pa dem ansag jag att det var viktigt att de svarande utgjorde en
nagorlunda homogen grupp.

De flesta som arbetar pa Arkivators produktionsavdelning & operatorer. Operator-
erna har inte tillgang till informationskanaler som telefon och e-post och de har inte
en "informationsférmedlande funktion”. Alla som arbetar pa foretaget maste
naturligtvis utbyta information med andra anstéllda, men alla har inte som uppgift att
formedlainformation frén en kalla® till andra personer som &r beroende av denna
information for att kunna utfora sina arbetsuppgifter. En fordel med att inte ha med
dem som har en informationsférmedlande funktion i populationen &r att det da gar att
stallafrédgor om dem och fa reda pa hur informationsférmedlingen via dem uppfattas
fungera av operatorerna som finnsi slutet pa den nedatgaende informationskedjan.
De som har en informationsférmedlande funktion har dessutom tillgang till en egen
telefon vilket ger dem andra mgjligheter till kommunikation och en annorlunda
informationsbel astning, jamfort med operatérerna. Utifran detta resonemang valde
jag att utesluta de personer som har sadana informationsférmed ande funktioner,
exempelvis produktionsberedare och produktionstekniker, fran populationen.

Jag valde ocksa bort tva sma avdelningar: Prototyp (sex personer) och Gods-
mottagning (sex personer). Dettaval grundar sig pa att de som arbetar pa dessa
avdelningar har lite annorlunda arbets- och kommunikationsforhallanden an de pa
fOretagets ovriga fem produktionsavdel ningar.

Sammanfattningsvis bestar populationen av 149 operatorer fran fem av Arkivators
produktionsavdelningar: Plat & svets, Montering, FM S (Flexible Machine Systems),
Horisontal och Svarv/vertikal.

Jag bestamde mig for att inte dela ut frageformul &r till alla dessa 149 operatorer
eftersom jag uppskattade att det skulle ge for mycket arbete i forhallande till en
magi steruppsats omfang. Darmed var jag tvungen att gora ett urval fran population-
en. Ett dataprogram (Sample Size Standard Calculator 2003) réknade ut att det
behovdes 70 personer for att det ska varamagjligt att dra giltiga slutsatser av
resultatet. 70 personer utgor ungefar 47 procent av populationen, vilket ger en
statistisk felmarginal pa 10 procent.

® De som har en "informationsférmed|ande funktion” kan ocksd utgdra den informationskalla frén
vilken de formedlar information.
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For att det ska varamgjligt att generalisera resultatet valde jag att gora ett
representativt urval, vilket innebér att varje individ har lika stor chans att komma
med i urvalet (Eggeby & Soderberg 1999, s. 43). For att kunna gora ett sddant urval
krévs en lista 6ver populationen, en urvalsram. Urvalsramen utgjordes av en
personallista som var ordnad efter avdelning och inom avdelningarna efter
anstallningsnummer. Personerna pa listan numrerades fran 1-149. Ett annat
dataprogram (Chang 2000) tog fram 70 slumpvalda nummer. De personer som hade
dessa nummer fick sedan utgora urvalet, med undantaget att jag sag till att urvalet
utgjorde mellan 40 och 50 procent av varje avdelning. Genom att rékna 1 + 5 fran
den forst markerade pa respektive avdelning togs personer bort eller ladestill. Antal
urvalda personer fran respektive avdelning, med antalet personer i urvalsramen inom
parentes; Plat & svets: 5 (10), Montering: 8 (19), FMS: 19 (40), Horisontal: 19 (41),
Svarv/vertikal: 19 (39); totalt 70 (149) personer.

45  Frageformular

Jag valde som namnts ovan att anvanda | CA:s frageformul&r enligt Downs (1988,

s. 96-111). Denna”mall” anpassades efter de forhallanden som réder pa Arkivator.
En fordel med att valjaett "fardigt” frégeformular &r att fragorna & genomténkta och
utprovade i tidigare forskning av personer som & mycket insattai dmnet. En fordel
med just ICA:s frégeformuldr &r att det innehdller manga aspekter av en
organisations interna kommunikation.

For att fa bakgrundsinformation om Arkivator genomfordes bland annat tva
informellaintervjuer med foretagets vd. Jag har ocksatagit del av skriftlig informa-
tion om och fran foretaget, sasom vd-brev, informationspolicy, maldokument,
foretagsbroschyr samt foretagets hemsida. Jag har ocksa observerat ndgraav de
anslagstavlor som finnsi foretagets lokaler samt foretagets intern-tv-kanal.

Fragornai ICA:s frageformuléar & slutna, vilket innebér att de besvaras genom att ett
av flera forutbestamda svarsalternativ markeras. Detta gor att de svarande inte far
négon majlighet att uttrycka sina asikter med egna ord. Det blir ocksa svart for mig
att fa veta exakt vad som upplevs fungera braeller daligt. Darfor har jag lagt till tre
fragor som &r inspirerade av Tukiainens agendamodell for organisations-
kommunikation. De tre 6ppna fragorna ger de svarande méjligheten att namnatva
saker som de tycker &r bra med den interna kommunikationen, tva saker som de
tycker & daligasamt ge tvafordag pa hur den interna kommunikationen kan
forbéttras.

Antalet frégor i ett frageformul & som &r baserat pa |CA:small beror pa vilka delar
av en organisations interna kommunikation man vill undersdka. Den mall som jag
har utgatt ifran (Downs 1988, s. 96-111) har 138 fragor som &r uppdeladei nio
sektioner med olika manga fragor i varje sektion. Antalet frdgor inom varje sektion
kan till exempel bero pa hur manga kanaler eller kallor som ska undersokas.
Eftersom ICA:s frageformul & bestdr av sektioner som & mer eller mindre fristdende
kan man vélja de sektioner som &r intressanta for varje organisation. Jag valde att
anvanda sju av nio sektioner, varav en sektion bestar av flera demografiska variabler.
Valet att inte anvanda alla sektioner & grundat pa att manga svarande har tyckt att
frégeformularet varit for langt (Downs 1988, s. 109).

27



Hér foljer kortfattade beskrivningar av varje sektion i frageformul &ret.
(Frégeformuléret finnsi Bilaga 2)

Sektionerna A, B, C och D, demogr afiska variabler
En sektion i ICA:s frageformul&r kan utgoras av demografisk information. Jag valde
variablerna avdelningstillhdrighet, skift, anstéliningstid och kon.

Sektion A: Avdelningstillhdrighet. Arkivators avdelningar har lite olika arbets-
forhallanden och naturligtvis olika avdelningschefer, vilket kan gora att de som
arbetar pa de olika avdelningarna har olika erfarenheter av den interna kommunika-
tionen. Genom att titta pa hur medarbetare pa olika avdelningar upplever den interna
kommunikationen kan man faen bild av hur kommunikationen till och inom de olika
avdelningarna upplevs fungera.

Sektion B: Skift. Med hjdp av denna variabel kan man tareda pa om de svarande
upplever ndgra skillnader i den interna kommunikationen till anstallda pa olika skift.
Héar kan man titta pa om de som jobbar natt- respektive helgskift & mer, mindre eller
lika n6jda med den interna kommunikationen som de som jobbar dag respektive
tvaskift som i stérre utstréckning har tillgang till exempelvis avdel ningschef.

Sektion C: Anstadllningstid. | litteraturen fann jag att man jamfort anstallningstid med
i vilken utstrackning anstéllda varit ndjda med den interna kommunikationen i
organisationen. Darfor ansag jag att det kunde vara av intresse att ha med denna
variabel.

Sektion D. Kon. Denna demografiska variabel &r vanlig i forskning och jag fann att
det kunde varaintressant att se om det i det har fallet fanns nagra skillnader mellan
mans respektive kvinnors upplevelser av den interna kommunikationen. Emellertid
ingick endast 10 kvinnor i urvalet (ca 14%), vilket kan tyckas vara ett for litet antal
for att det skavaramgjligt att dra ndgra giltiga slutsatser.

Sektion E. Mottagande av infor mation

Med hjalp av delfragornai denna sektion kan man se om de svarande & n6jda med
den mangd information de far om ett antal utvalda amnesomraden. De flesta fragorna
(D1-11) & hamtade fran mallen i Downs, medan fragorna D12-14 & baserade pa

L GP-koncernens informationspolicy.

Sektion F. Mangd mottagen infor mation fran viktiga infor mationskallor
Denna sektion visar pai vilken utstréackning de svarande & nojda med den méngd
information de far fran viktigainformationskéallor pa foretaget. Har far man endast
generella omddémen om de kéllor som finns med i frageformul&ret.

Sektion G. Mangd mottagen infor mation via vissa infor mationskanaler

Héar kan man fa svar pa om de svarande upplever att de far rétt mangd information
viavissainformationskanaler. De informationskanaler som finnsi frageformularet &r
de som &r viktiga for den undersokta popul ationen.
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Sektion H. Tidpunkt fér mottagande av infor mation fran vissa kallor

For att kunna utfora sina arbetsuppgifter ar det viktigt att fainformation i rétt tid.
Med hjalp av den hér sektionen far man reda pa nér de svarande upplever att de far
information fran de informationskallor som finnsi sektion F.

Sektion I. Uppskattning av for etaget
Svaren pafrégornai den har sektionen ger en bild av bland annat hur n6jda de
svarande & med foretagets prestationer och hur njda de & med att arbeta dar.

Sektion J. Kommunikationsrelationer pa for etaget

| denna sektion ligger fokus pa foretagets kommunikationsklimat. Man kan bland
annat fa reda pa om de svarande upplever att de fritt kan sdga vad de tycker, &ven om
de inte hdller med 6verordnade. Detta kan ocksa ge en indikation pa huruvida de
svarande trivs pa foretaget.

Sektion K. Oppna frégor

For att ge de svarande en mgjlighet att med egna ord uttrycka vad de tycker fungerar
braeller ddligt i den interna kommunikationen och hur de tycker att kommunikation-
en kan forbéattras tog jag, som sagt, med tre Oppna fragor. Dessa ger en mer detaljer-
ad inblick i hur den interna kommunikationen upplevs pa foretaget, till skillnad fran
de slutna fragorna som ger en mer generell bild. De 6ppna fragorna &r placerade sist i
frégeformul aret eftersom det torde vara l&ttare for de svarande att komma pa svar pa
dessa fragor efter att halast igenom samtliga slutna fragor som ger en bild av vad
som innefattas i begreppet intern kommunikation.

4.6 Pilottest

For att minska risken for missforstand av fragornai frégeformularet genomfordes ett
pilottest. Tva personer ur populationen fick fyllai varsitt frageformul&r samtidigt
som de kunde stalla frégor till mig om hur fragorna skulle tolkas. Detta ledde till
vissa éndringar vilka beskrivs ndrmare under 4.7.

4.7  Utdening av frageformular

Allt blir inte alltid som man har tankt. | det hér fallet blev det sd att fel version av
frageformuléret delades ut utan min vetskap, med foljd att flera viktiga moment i
undersokningen stod utanfér min kontroll. Det frageformul&r som delades ut var ett
forsta utkast som inte pilottestats. Pilottestet genomfoérdes efter att denna senare ut-
delade version skickatstill foretaget for feedback. Alltsa anvandesinte den informa-
tion som erhdlls vid pilottestet och de @ndringar som dennainformation ledde till.

Héar nedan aterges forst hur sjalva utdelningen gick till. Darefter tar jag upp nagra
foljder av att jag inte hade full kontroll 6ver allamoment i insamlingen av det
empiriska materialet. Sist foljer ndgra skillnader mellan den utdel ade versionen av
frageformul&ret och den version som inte delades ut.
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Frégeformularen skickades via e-post till avdel ningarnas avdel ningschefer/arbets-
ledare den 15 april. | detta e-brev angavs ett sista svarsdatum, 25 april, och att
undersokningens syfte var att tareda pa hur bra Arkivator &r pa att ge information till
personalen pa produktionsavdel ningen. Varje avdelningschef skrev ut de exemplar
som skulle delas ut pa den egna avdel ningen. Frageformul &ren del ades sedan ut till
de somingick i urvalet. PAen avdelning satt de svarande tillsammans nér de fylldei
frageformulren och de hade tillgang till sin avdelningschef som svarade pafragor.
Pa 6vriga avdelningar fylldes frageformuléren i enskilt vid valfri tidpunkt. Deifyllda
frageformuldren lamnades sedan till respektive avdelningschef. | och med att flera
fragor i formuléret handlar om medarbetarnas relation till sin avdelningschef ifraga-
sattes anonymiteten, vilket ledde till att flera frageformulédr lamnadesini slutna
kuvert. Detta uppfattades dock inte genomgaende som ett problem; ngra
respondenter skrev sitt namn pa sina frageformul &r.

Detta utdel ningsforfarande fick som sagt flera foljder. Jag kunde inte paverka de
instruktioner som avdelningscheferna eller de som skulle fyllai frageformuléren fick.
Eftersom flera personer delade ut frageformul&ren finns det en majlighet att olika
respondenter fick olikainstruktioner. For att det ska vara méjligt att drandgra
slutsatser av ett eventuellt bortfall maste man vetavilkai urvalet som l[amnat in
respektive inte [amnat in frageformul&r. Eftersom avdelningschefernainte hade fatt
instruktioner om att notera detta gar det inte att dra nagra slutsatser om bortfallet i
den hér understkningen.

En annan foljd var att jag inte kunde se till att frageformular delades ut till alai
urvalet. Nér jag besokte foretaget tre dagar efter sistainlamningsdag safyra
godtyckligt utvalda personer i urvalet som tillfréagades om huruvida de lamnat in
frégeformular att de inte hade fatt ndgot frégeformular att fyllai. Dessa personer fick
da frégeformular av mig och sistainlamningsdag flyttades fram.

Det att flera olika personer skrev ut frageformular fick flera konsekvenser. Paen
avdelning delades endast de tva forsta av frageformularets fyra sidor ut till de dtta
personernai urvalet. Detta dtgardades genom att dessa personer uppmanades att fylla
i de tva sista sidorna separat och paden forsta av dessatva sidor skriva hur lange de
varit anstéllda pa foretaget, s att det skulle varamajligt att séttaihop kompletta
frageformuléar. Den forsta versionen av frageformuléret var inte sidnumrerad, darfor
héftades dettai mangafall (17 av 39 inlamnade) i fel ordning. Detta gor att de
svarande inte har haft exakt samma forutséttningar att besvarande de 6ppna frégorna
som medvetet placerats sist. Visserligen kan man gatillbakatill en frdga som man
inte svarat pa, men i en stressad situation & benagenheten till dettatroligen liten.
Min uppfattning & dock att dettainte i ndgon storre utstréckning har paverkat
resultatet.

Det finns flera skillnader mellan de tva versionerna av frageformuléret. En av de
demografiska variablerna, kon, finnsinte med i den utdelade versionen. Detta gor att
de flesta sektionerna har olika bokstavsbeteckningar (A, B osv.) i de tva versionerna.
Eftersom resultatet av undersokningen utgdr fran den utdelade versionen avser
sektionsbeteckningarnai resten av uppsatsen de beteckningar som finnsi den
utdelade versionen. (Se &ven Bilaga 3)
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Néar jag forst gjorde urvalet och det forsta utkastet till frageformuléret hade jag inte
tillgang till al information som behtvdes for att folja de kriterier jag hade satt upp
for populationen. Kompletterande information resulterade i ett nytt urval fran en,
utifran minakriterier, korrekt population utan avdelningarna Prototyp och Gods-
mottagning. Dennatillfalligainformationsbrist ledde dock till att de tva uteslutna
avdelningarnafinns med i sektion A i den utdelade versionen.

| sektion B &r skillnaden mellan de bada versionerna av frageformul éret att
alternativet "tvaskift” saknas pa den utdelade versionen. De svarande som arbetar
tvaskift skrev darfor till detta alternativ bredvid de befintliga alternativen.

| sektion D (Mottagande av information) &r fraga 2 kompletterad med ett
fortydligande i den version som inte delades ut.

Sektionerna E (Informationskallor) och G (Tidpunkt for mottagande av information
fran nyckelkallor) innehaller ssmmainformationskallor. Darfor ar skillnaderna
mellan de tva versionerna sammai dessa tva sektioner. Vid pilottestet patalades
oklarheter i vilka personer vissatitlar avsdg. Dettaresulteradei andringar av fragorna
i form av fortydliganden och byten samt justeringar i ordningsfoljd.

| den version av frageformuléret som inte delades ut &r informationskanalernai
sektion F ordnade i grupper efter Eriksons indelning i muntliga, elektroniska och
skriftliga kanaler.

Efter pilottestet valde jag att fortydligafragornai sektion J enligt féljande: Utdelad
version: Namn tva saker som & bramed kommunikationen pa Arkivator. Inte
utdelad version: Namn tva saker som &r bra med den interna kommunikationen pa
Arkivator.

Trots dessa skillnader valde jag anda att anvanda den utdel ade versionen och att inte
delaut aven den andra versionen. Det skulle troligen inte ha kénts sérskilt menings-
fullt for dem somingick i urvalet att fyllai ytterligare ett frageformular déar huvud-
delen av frégornavar samma som i det forsta. Utdelning av den andra versionen
kunde ocksa haresulterat i att bada versionerna av frageformul &ret hade lamnatsin,
vilket hade komplicerat resultatsammanstalining och analys. Skillnaderna mellan de
bada versionerna & inte heller sd allvarliga att den utdelade versionen &r helt
oanvandbar, &ven om den andra versionen hade varit att foredra.
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4.8  Anaysmetoder

| och med att frageformul &ret bestér av bade slutna och 6ppna frégor kravs tva
anaysmetoder: statistisk analys av de slutna fragorna och innehdllsanalys av de
Oppna. Sist i detta delkapitel beskrivs behandling av demografiska variabler.

4.8.1 Analys av slutna fragor

For att sammanstélla svaren pa de slutna fragorna har jag tillampat statistisk analys
med hjélp av SPSS 11.5 for Windows (Statistical Package for the Social Sciences)
och Excel 97.

Enligt Downs brukar resultatet av en undersokning med | CA:s frageformul &r for
kommunikationsgranskning redovisas i form av medelvarden eller tillfredsstéllel se-
varden for varje fraga, vilkarangordnasinom varje sektion i frageformuléaret (Downs
1988, s. 107). For att gora det magjligt att rékna ut medelvéarden kodades svars-
aternativen i frageformularet enligt foljande:

Vadigt lite/Vid helt fel tidpunkter 1
Lite 2
Nagot 3
Mycket 4
Vadigt mycket/l precisrétt tid 5

Frégor som |amnats obesvarade har betraktats som ” saknat varde” (missing value) i
SPSS. Darmed har olika fragor olika antal svarande (N i tabeller i kapitel fem).

| ndgra enstaka fall har rutor, dvs. alternativ, i frageformularen markerats pa felaktigt
sétt. En person har vid flera fragor markerat tvarutor bredvid varandra. En annan
person har vid en fraga markerat linjen mellan tva alternativ. | bada dessa fall har jag
valt att tolka markeringarna som decimaltal, 3,5 respektive 4,5. | Bilaga 4, Svars-
frekvens for samtliga frégor och svarande, & dessatal avrundade uppéat, men vid
utrékning av medelvéarden &r de réknade som decimaltal.

Sektionerna D-F och sektionerna G-I &r uppbyggda pa olika sétt. | sektionerna D-F
bestér varje fraga av tva delfragor: a. " Sa har mycket information far jag nu”, samt b.
" Sa har mycket information behover jag fa". Detta gor att man kan rakna ut ett varde
pa hur ndjda de svarande & med mangden information. Detta ”tillfredsstéllel sevarde”
raknas ut pa foljande satt: Medelvardet av méangden behovd information (b) minus
medelvardet for méangden erhdllen information (a). Det hogsta vardet for tillfreds-
stéllelseé@r 4 (5- 1) och det lagsta—4 (1 - 5). Idedlet & noll, dvs. att de svarande far
precis s mycket information som de behdver. Ett positivt tal betyder att de svarande
tycker att de behdver ha mer information an de far. Ett negativt tal betyder att de
tycker att de behtver ha mindre information an de far. Sektionerna G-1 bestar av
enklafragor. | de har sektionerna visar ett medelvarde nara fem pa hog tillfreds-
stéllelse och ett medelvarde néra ett visar pa lag tillfredsstallelse.
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Varje fragas medelvarde och/eller tillfredsstéallel sevarde sager inte bara nagot om en
fraga utan betraktas ocksa i forhallande till andra medelvarden respektive tillfreds-
stéllelsevérden. Detta gors genom rangordning av fragor inom varje sektion

| en kvantitativ studie kan man titta pa mangd olika saker. Jag har darfor valt ut de
resultat som & mest talande och mest relevanta fér undersokningens syfte.

4.8.2 Analys av 6ppna fragor

For att fa en samlad bild av svaren pa de 6ppna fragorna har jag tillampat innehdlls-
analys. Svaren sorterades efter innehdllet i de slutna fragorna och utgor eventuella
forklaringar till svaren pa dessa. Vissa svar passar dock ihop med flera slutna fragor.

Innehdllet i vissasvar pa de 6ppna fragorna foll utanfor uppsatsamnets ram och har
darfor uteslutits fran analysen. Majoriteten av de uteslutna svaren berorde
kommunikation med fackforening.

4.8.3 Behandling av demografiska variabler

Har beskrivs indelningen av de demografiska variablerna skift och anstallningstid i
kategorier.

Alternativet "tvaskift” saknades, som tidigare namnts, i sektion B i den utdelade
versionen av frageformul@ret och jag s&g att skillnaden mellan de uppgifter jag hade
om vilka skift de personer som ingick i urvalet skulletillhdra och de alternativ som
hade markerats i inlamnade frageformul & var stor betraffande huruvida personer
arbetar dag €eller tvaskift. Exempelvis noterade jag att &tta personer som tillhor tva
avdelningar déar det, enligt den information jag hade tillgang till, inte finns ngon
som jobbar dagskift, &nda har markerat " dag”. Darfor beslutade jag att & ihop " dag”
och "tvaskift” till en kategori, vilket gor att det i analysen, liksom i det utdelade
frageformul&ret, finns tre kategorier for skift i stéllet for fyra. Kategorin dag/tvaskift
bestar av 32 personer och & darmed betydligt stérre &n kategorierna natt, 7 personer,
och helg, 8 personer.

Sektion C, anstélIningstid, & indelad efter de inldmnade svaren. Jag ville se om det
fanns ndgon skillnad i asikter mellan personer med olika lang anstdlIningstid pa fore-
taget. Darfor & de svarande indelade i tva grupper: de som varit anstallda pa
foretaget i 1 & och 2 manader eller mindre (12 personer) och de som varit anstdllda
langre &n 1 & och 2 manader (35 personer).
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4.9  Validitet, reliabilitet och generalisering

Med validitet menas att man undersoker det man avser att undersoka (Ejvegard 1996,
s. 69). De data som samlas in maste vara relevanta for uppsatsens fragestallningar
(Halvorsen 1992, s. 41). Det frageformuldr som jag har anvant bestar, som tidigare
namnts, till storsta delen av sektioner fran ICA:s frageformul & som &r framtaget av
forskare som &r betydligt mer insattai &mnet organisationskommunikation an vad jag
. Detta anser jag ge frageformuldret hog validitet. Validiteten kunde emellertid ha
varit hogre om den pilottestade versionen av frageformuldret hade delats ut och om
de svarande hade fatt mer information i samband med utdelningen av frageformul ar-
et. Downs menar att man utifran forskningssynpunkt har ifragasatt validiteten hos
resultaten av kommunikationsgranskningar dér endast en metod har anvéants (Downs
1988, s. 18). Jag menar dock att det anda ar meningsfullt att genomfora en under-
sbkning med hjélp av endast en metod, férutsatt att man & medveten om att man inte
far veta precis allt om det som undersoks.

En undersoknings reliabilitet anger dess palitlighet. Hog reliabilitet innebar att
undersokningen ska kunna upprepas och da ge " ungefar identiska resultat”
(Halvorsen 1992, s. 42). Genom att utforligt beskriva hur jag har gatt tillvaga menar
jag att min undersokning har hog reliabilitet. For hog reliabilitet kravs ocksa att data
kodas och registreras korrekt (ibid., s. 42). | detta avseende kunde reliabiliteten
eventuellt ha hojts om ytterligare en person hade kontrollerat min inmatning av svar i
datorn samt analys och tolkning av svar pa 6ppna fragor.

Som jag ndmnde i samband med beskrivningen av urvalet har jag gjort ett
representativt urval. Syftet med detta & att mojliggora generalisering av under-
sokningens resultat, vilket innebar att svaren fran en del av en population kan antas
gdllahela populationen. I min understkning &r svarsfrekvensen for helaurvals-
gruppen ganska hog (67% for sektionerna A-F och 64% for sektionerna G-J), vilket
jag menar gor att det &r rimligt att generalisera svaren fran samtliga svarande. Vad
gdler svaren for de olika kategoriernainom de demografiska variablerna ar jag mer
tveksam. Detta géller sarskilt de sma kategorierna. Ju mindre en kategori, €ller
antalet svarande inom en kategori, & desto storre betydelse far extrema svarsvarden
for kategorins medelvarde pa en fréga. Darfor vill jag inte dra alltfor |angtgaende
sutsatser fran resultaten fran de olika demografiska variablerna.
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5 Resultat och analys

| detta kapitel redovisas resultatet av undersbkningen och resultatet analyseras.
Kapitlet inleds med svarsfrekvens. Déarefter foljer resultat och analys under f6ljande
rubriker: Méngd mottagen information, Informationskallor och tidpunkter for
mottagande av information fran dessa, Informationskanaler, Uppskattning av
foretaget samt Kommunikationsklimat.

51 Svarsfrekvens

| urvalet ingick, som tidigare namnts, 70 personer. Det totala antalet kompletta
ifylldainlamnade frageformul & var 45. Pa en avdelning delades forst bara frége-
formul&rets tva forsta (av fyra) sidor ut. De ber6rda personerna ombads sedan fyllai
de resterande sidorna, dock saknas dessa sidor fran tva personer. Jag har valt att |ata
aven de tva halva frageformul &ren ingai resultatet. Det totala antalet svarande ar
darfor 47 (67% av 70) pa sektionerna A-F och 45 (64% av 70) pa sektionerna G-J.

Tabell 5.1 Svarsfrekvens for avdelningar och skift.

Skift

Avdelning Dag/tvaskift Natt Helg Totalt
Plat & svets 3 1 - 4
Montering 8 - - 8
FMS 5 2 1 8
Horisontal 10 3 2 15
Svarv/vertikal 5 1 5 11
Horisontal/Svar v/vertikal* 1 - - 1

Totalt 32 7 8 47

*En person markerade tva avdelningar. Denna persons svar &r inte med i berakningen
av avdelningarnas medelvarden.

Nedan fdljer en tabell 6ver svarsfrekvensen pa de 6ppna frégorna. Svarsfrekvens for
samtliga slutna frégor finnsi Bilaga 4.

Tabell 5.2 Svarsfrekvensi procent per fraga, sektion J, dppna fragor.

Fraga Svar Svar Totalt
saknas

1 Namn tva saker som ar bra med kommunikationen pa Arkivator ? 73 27 100

2 Namn tva saker som &r daliga med kommunikationen pa Arkivator? | 64 36 100

3 Getvaforsiag pd hur kommunikationen pa Arkivator kan forbattras? | 60 40 100

Tabellen visar att en ganska stor andel av de svarande inte har utnyttjat mojligheten
att med egna ord tala om vad de tycker &r brarespektive daligt med den interna
kommunikationen eller hur det som eventuellt inte & bra kan forbéttras. Tio personer
(22% av 45) har inte svarat pa nagon av de 6ppna fragorna. Fem av dessa personer
tillhor samma avdelning, Svarv/vertikal, och utgor ca 45 procent av de svarande fran
denna avdelning.
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52  Mangd mottagen information

Frégeformularets sektion D handlar om mangden information som de svarande far
om vissa amnesomraden. Sektionerna E och F handlar ocksa om mangden mottagen
information, men dér & det informationskallor respektive informationskanaler som
star i fokus, snarare &n innehdlet i informationen.

Fore redogorelsen for svaren pa fragornai sektion D foljer har ndgra svar pa den
andra 6ppna fragan, " Namn tva saker som &r daliga med kommunikationen pa
Arkivator”. Dessa svar berér méngden information och kan sagas vara almant

hallna. En person har svarat ” For lite” och " For dalig”. En annan person har skrivit

" Finns knappt ndgon information”. En tredje person har svarat ”Man maste ta reda pa
mycket sav”. Tva personer vill hamer information. Jag tolkar det som att deras
missndje géller sdval méangden information de far som informationens kvalitet. Nagra
ytterligare svar finnsi texten nedan.

Hér foljer en tabell med medelvarden for a-fragornai sektion D. N avser antalet
svarande. Ju hogre medelvarde desto mer information anser de svarande att de far.

Tabell 5.3 Medelvarden for samtliga a-fragor i sektion D, rangordnade med det
hogsta forst.

D a. S3 har mycket information far jag nu, om: N | Medelvarde
12 Arkivatorsvision och mal 47 3,68
2 Mina arbetsuppgifter 47 3,40
4 Férmaner 46 3,11
11 Saker hetsforeskrifter 47 2,91
3Lon 47 2,85
8 Viktiga nya produkter hos foretaget 47 2,77
9 Hur mitt arbete ar relaterat till foretagetstotala verksamhet | 47 2,74
5 For etagets misstag och misslyckanden 47 2,55
1 Hur jag skéter mitt jobb 47 2,49
6 Hur beslut som paverkar mitt jobb fattas 46 2,15
13 L GP-koncernens mal och verksamhet 47 2,13
14 Arkivatorsroll i LGP-koncernen 47 2,11
10 Specifika problem som ledningen moter 47 1,89
7 M ¢jligheter till befordran 47 1,72

| ovanstéende tabell framgar att de svarande tycker att de far mest information om
Arkivators vision och ma och minst information om deras méjligheter till befordran.

| den hér sektionen, D a, fanns det en del stora skillnader mellan de olika
avdelningarna vad galler medelvarden och rangordning av dessa. Det &r storst
skillnad mellan avdel ningarnas rankning av fraga D5a, ” FOretagets misstag och
misslyckanden”. Plat & svets har frégan pa tredje plats, medan Horisontal har rankat
den som tolva. Ovriga avdelningar har frégan pafemte (FMS), tionde (Montering),
respektive attonde plats (Svarv/vertikal). Pa halften av fragorna (D3a, D5a, D6a,
D8a, D103, D11a, D12a) &r skillnaderna mellan 0,96 och 1,37 mellan den avdelning
som har hdgst medelvarde och den avdelning som har 1agst medelvarde. Alltsa har
avdelningarnai flerafall olika uppfattningar om hur mycket information de far.
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Totalt sett har Horisontal hdgst medelvarden och FM S l&gst. Ovriga avdel ningar
ligger mycket néra varandrai mitten.

De som arbetar dag/tvaskift har, totalt sett, |agre medelvarden an dem som arbetar
natt, men hogre medelvarden &n dem som arbetar helg. Den storsta skillnaden mellan
skiftens medelvarden finns pa fraga D3a, "L 6n”. Nattarbetarna har htgst medelvérde,
3,67, och har rankat fragan som tvada. De som arbetar dag/tvaskift har rankat fragan
som femma (medelvérde 2,82). Helgarbetarna har |agst medelvéarde, 2,38, och har
fragan pa attonde plats. Fraga D9a, " Hur mitt arbete &r relaterat till foretagets totala
verksamhet”, har ocksa rangordnats olika. Frégan dterfinns pa andra (helg), sjétte
(dag/tvaskift) respektive dttonde plats (natt). En person som arbetar helg tycker att
nagot som ar daligt med kommunikationen pa foretaget &r att enskilda operatorer
knappast far nagon feedback pa utfort arbete. De far till exempel inte vetaom de
gjort ndgot fel, vilket innebér att felaktigt utforande av arbetsuppgifter kan paga
lange. Detta kan jamforas med hel ggruppens medelvérde pa D1a, " Hur jag skoter
mitt jobb”, som &r 2,50, vilket & ganska lagt. Medelvardena for dvriga skift & 2,50
(natt) och 2,48 (dag/tvaskift).

De som har varit anstéllda pa Arkivator i max ett & och tva manader har i tretton fall
av fjorton hogre medelvarden an dem som varit anstéllda en langre tid. Storst
skillnad mellan medelvéarden finns pa fraga D2a, "Mina arbetsuppgifter” dar de med
kortare anstaliningstid har hogre medelvéarde (3,92) anh dem med langre arbetstid
(3,23). Tio skillnader av fjorton & under 0,5, det vill siga ganska sma.

Tabell 5.4 Medelvarden for samtliga b-fragor i sektion D, rangordnade med det
hogsta forst.

D b. S3 hér mycket information behéver jag fa om: N | Medelvarde
6 Hur beslut som paverkar mitt jobb fattas 44 4,02
2 Mina arbetsuppgifter 45 3,96
11 Saker hetsforeskrifter 45 3,96
5 For etagets misstag och misslyckanden 43 3,93
12 Arkivatorsvision och mal 45 3,91
8 Viktiga nya produkter hos foretaget 45 3,89
4 Férmaner 44 3,84
3Lon 45 3,82
9 Hur mitt arbete &r relaterat till foretagetstotala verksamhet | 44 3,77
14 Arkivatorsroll i LGP-koncernen 45 3,71
1 Hur jag skéter mitt jobb 45 3,67
13 L GP-koncer nens mal och verksamhet 44 3,64
7 M gjligheter till befordran 44 3,55
10 Specifika problem som ledningen moter 45 3,53

| dennatabell framgar det att de svarande tycker att de behdver mest information om
hur de beslut som paverkar deras jobb fattas och minst information om specifika
problem som ledningen méter. Samtliga medelvérden ligger 6ver tre och manga néra
fyra, vilket visar att de tillfragade tycker att de behdver forhallandevis mycket
information.
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Pa b-frégornai sektion D & P&t & svets den avdelning som totalt sett har hogst
medelvéarden, tétt f6ljd av Horisontal. Montering och FM'S har sammantaget 1&gre
medelvéarden &n Plat & svets och Horisontal, men hdgre varden én Svarv/vertikal.
Den storsta skillnaden mellan avdel ningarnas medelvarden finns pa D13b, " L GP-
koncernens ma och verksamhet”: Pl & svets: 4,25; FMS: 4,0, Montering: 3,75;
Horisontal: 3,57; Svarv/vertikal: 3,10. Dennafréga har ocksa rangordnats olika:
andraplats (Plat & svets), fjarde plats (FMS), attonde plats (Montering) respektive
fjortonde plats (Horisontal och Svarv/vertikal). Andrafrégor som avdelningarna har

rankat mycket olika & D4b, D5b, D6b, D7b, D12b och D14b:

Tabell 5.5 Avdelningars rangordningar av fragorna D4b, D5b, D6b, D7b, D12b och

D14b efter medel varden.

Db

Plats i rangordning avdelningsvis

Fraga Plat & Monter- EMS Hori- Svarv/
svets ing sontal | vertikal

4 Férmaner 7 4 12 8 3

5 Foretagets misstag och misslyckanden 1 4° 10 1 9

6 Hur beslut som paverkar mitt jobb fattas 10 1 1 2 7

7 Mojligheter till befordran 14 4 13 10 13

12 Arkivatorsvision och mél 4 8 2 11

14 Arkivatorsroll i LGP-koncernen 2 8 12 11

Pa b-frégornai sektion D, liksom pé a-frégorna, har de som arbetar nattskift hogre
medelvarden &n dem som arbetar dag/tvaskift, som i sin tur har hogre medelvéarden
an helgarbetarna. Totalt sett tycks de som arbetar natt ha storst informationsbehov
vad géller de amnesomraden som tas upp i denna sektion, medan de som arbetar helg
tycks ha minst informationsbehov. Patre fragor (D5b, D12b, D14b) &r skillnaderna
mellan medelvéardena for det skift som har hdgst respektive 1&gst medelvarden dver
1,0. Vad gédller rangordningen av medelvarden ar skillnaden storst pa fraga D3b,

"Lon” (helg: forsta plats, dag/tvaskift: sunde plats, natt: tionde plats) och D4b,

"Formaner” (helg: forsta plats, dag/tvaskift: sétte plats, natt: tionde plats).

Enligt skillnaderna mellan gruppernas medelvarden tycks de som har varit anstéllda
langre an ett & och tva manader totalt sett ha ndgot lite storre informationsbehov an

dem som varit anstéllda en kortare tid. Det & dock inte stora skillnader mellan
gruppernas medelvarden. Storst skillnad, 0,38, finns pa D6b " Hur beslut som

paverkar mitt jobb fattas’. Detta terspeglas hos gruppernas rangordning av
fragornas medelvarden. De som har varit anstélldalangre an 1 & och tva manader

har rankat D6b pa forsta plats (medelvarde 4,13), medan frégan aterfinns pa sjunde
platsi den andra gruppens rangordning (medelvarde 3,75).

Har foljer en tabell med tillfredsstallelsevarden for fragornai sektion D. Ju lagre
tillfredsstéllel sevarde desto mer ndjda & de svarande.

® Fr&gor med identiska medelvarden delar platsi rangordning.
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Tabell 5.6 Tillfredsstallel sevarden for fragornai sektion D, rangordnade med det
|agsta forst.

Amnesomr &den Tillfredsstéallelsevarde
12 Arkivatorsvision och mal 0,23
2 Mina ar betsuppagifter 0,55
4 Formaner 0,73
3Lon 0,97
9 Hur mitt arbete ar relaterat till foretagetstotala verksamhet 1,03
11 Saker hetsforeskrifter 1,04
8 Viktiga nya produkter hosforetaget 1,12
1 Hur jag skéter mitt jobb 1,18
5 For etagets misstag och misslyckanden 1,38
13 L GP-koncernens mal och verksamhet 1,51
14 Arkivatorsroll i LGP-koncernen 1,60
10 Specifika problem som ledningen moter 1,64
7 Mgjligheter till befordran 1,82
6 Hur beslut som paverkar mitt jobb fattas 1,87

Av Tabell 5.6 utldses att de svarande anser att de behover mer information om alla
amnesomraden. De & mest n6jda med mangden information om Arkivators vision
och mal, och minst néjda med méngden information om hur beslut som paverkar
deras jobb fattas.

Horisontal & den avdelning som har flest |agatillfredsstallelsevarden, vilket tyder pa
att de som arbetar dar & mest ndjda med méangden information de far, jamfort med
dem som arbetar pa de 6vriga avdelningarna. Den néast mest nojda avdelningen &
Svarv/vertikal, foljd av Plat & svets och Montering. Minst ndjda & de som arbetar pa
FMS. Vid en jamforel se mellan avdel ningarnas upplevel ser av méangden erhdllen
information och tillfredsstéllel sen med denna finns tva samband. De som arbetar pa
Horisontal upplever att de far mest information, jamfort med dem som tillhor 6vriga
avdelningar, och & mest n6jda med mangden erhallen information. De som arbetar
p& FM S upplever att de far minst information, jamfort med dem som tillhor Gvriga
avdelningar, och & minst néjda med méngden erhallen information.

De olika avdelningarna &r olika missnéjda med olika fragor. FM S, Horisontal,
Svarv/vertikal och Montering har fraga D12, ” Arkivators vision och mal”, paforsta
respektive andra plats, medan Plét & svets har fragan forst pa sjunde plats. Eftersom
majoriteten av avdelningarna har rankat fragan hogt ar den totalt sett rankad som etta
(Tabell 5.6). De tva andra fragor som avdelningarna har rankat mest olika ar D5,

" FOretagets misstag och misslyckanden” (Plat & svets: tredje plats, Svarv/vertikal:
attonde plats, Montering och FMS: tionde plats, Horisontal: tolfte plats), D11,

" Sakerhetsforeskrifter” (Plét & svets: andra plats, Montering: tredje plats, Horisontal:
gétte plats, Svarv/vertikal: nionde plats, FMS: tionde plats) och D13, "L GP-
koncernens mal och verksamhet” (Svarv/vertikal: fjarde plats, Horisontal: tionde
plats, Montering: tolfte plats, Plat & svets och FMS: trettonde plats).

De som arbetar helg har sasmmantaget |&gre tillfredsstéllel sevérden &n dem som
arbetar dag/tvaskift. De som arbetar natt har flest hoga tillfredsstallel sevarden och
tycks darmed vara mindre ntjda med mangden erhdllen information an dem som
arbetar helg respektive dag/tvaskift. Har finns ocksa tva samband mellan mangden
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erhdllen information och tillfredsstallelsen med denna. De som arbetar natt upplever
att de far mest information, jamfort med dem som tillhdr Gvriga skift, och & minst
nojda med méngden erhdllen information. De som arbetar helg upplever att de far
minst information, jamfoért med de som tillhor 6vriga skift, och & mest néjda med
mangden erhdlen information. Hartill kan l&ggas ett svar pa den 6ppna fraga som
galler saker som ar daliga med kommunikationen; en person, som inte arbetar natt,
har angett att de som arbetar natt inte far tillrackligt med information.

Pafragorna D3 och D9 &r det stora skillnader mellan olika skifts tillfredsstallel se-
varden och hur véardenarangordnats. D3, "Lon”: Natt: 0,16, forsta plats, Dag/tva
skift: 0,99, fjérde plats, Helg: 1,48, trettonde plats. D9, ”"Hur mitt arbete &r relaterat
till foretagets totala verksamhet”: Helg: 0,57, andra plats, Dag/tvaskift: 0,98, fjarde
plats, Natt: 1,83, tionde plats.

De som varit anstéllda pa Arkivator max ett ar och tva manader har pa alla fragor
utom en, l&gre tillfredsstéllel sevérden an dem som varit anstéllda langre och tycks
darfor vara mer néjda med méngden information de far om de @mnen som tas upp |
frégeformularet. Liksom pa a- och b-frégorna pa denna sektion, D, &r skillnaderna
mellan véardenainte sarskilt stora: elva av fjorton skillnader & 0,44 eller mindre. Pa
fragorna D6 och D10 &r skillnadernarelativt sett stora. D6 " Hur beslut som paverkar
mitt jobb fattas’: kortare anstallningstid an ett ar och tva manader: 1,18, nionde plats,
langre anstéllningstid: 2,09, fjortonde plats. D10 ” Specifika problem som ledningen
moter”: kortare anstaliningstid: 0,91, sunde plats, langre anstéllningstid: 1,87, tolfte
plats. Trots forhallandevis stora skillnader mellan tillfredsstallel sevarden &r skillnad-
ernai rankning inte sa stora. Sambandet mellan upplevd erhdllen mangd information
och tillfredsstallelsen med denna &r att den grupp (anstallningstid max ett & och tva
manader) som anser sig ha fatt mer information & mer n6jd med denna méngd an
dem som upplevt att de far mindre information.

Fragorna D12-14 & baserade pa de ma som LGP-koncernen satt upp for den interna
informationen: Medarbetarna ska ha” kénnedom om L GP-koncernens mal och verk-
samhet” och "ingdende kdnnedom om det egna bolagets mal, uppgifter och roll i
koncernen”. Av Tabell 5.3 kan det utlasas att de svarande tycker att de far mer
information om Arkivators vision och mal (medelvarde: 3,68) &n om koncernens mal
och verksamhet och Arkivatorsroll i koncernen (medelvéarde: 2,13 respektive 2,11).
Tillfredsstéllelsevérdenai Tabell 5.6 visar att de svarande tycker att de behover mer
information om L GP-koncernens mal och verksamhet och Arkivatorsroll i LGP-
koncernen &n de far nu. De &, som sagt, nastan n6jda med mangden information om
det egna foretagets vision och mal. Det & svart att avgora huruvida mélen for den
internainformationen kan betraktas som uppnadda. Vad géller medarbetarnas kanne-
dom om koncernens ma och verksamhet framgér det av Tabell 5.3 att de svarande
tycker att de far néstan exakt lika mycket information om detta amnesomrade som
om Arkivatorsroll i LGP-koncernen, om vilken de enligt informationspolicyn ska ha
”ingdende kannedom”. Eventuellt kan man dra slutsatsen att det behtvs mer
information om L GP-koncernens mal och verksamhet och mycket mer information
om Arkivatorsroll i koncernen, for att komma upp i samma informationsmangd som
den som upplevs finnas om Arkivators vision och mal, men ungefar lika mycket mer
information i bada amnesomradena for att de svarande ska vara néjda.
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Nagot annat som ndmnsi koncernens informationspolicy &r att medarbetarna ska
varainformerade for att kénna delaktighet i foretaget. ” En delaktig medarbetare
kénner ansvar och med ansvar foljer motivation. En motiverad medarbetare utfor ett
béttre arbete.” Forutom de amnesomraden som ingdr i malen som namndes ovan, kan
man aven titta ndrmare pafragorna D5, D6, D8, D9 och D10 som alla har tillfreds-
stédllelsevarden dver 1 (Tabell 5.6). Medelvardena for méngden mottagen information
padessa fragor (Tabell 5.3) ligger mellan 1,89 och 2,77, det vill sdga under tre, som
ar mittenvardet. Ett svar pafragan om vad som &r daligt med foretagets kommunika-
tion lyder "Man far sdllan reda pa vad som hander och beslutas pa foretaget”. | frage-
formularet ingar ingen direkt fraga om huruvida de tillfragade kanner sig delaktigai
fOretaget, men att ddma av ovan ndmnda svar och varden skulle de svarande kunna
bli béttre informerade om vad som hander pa foretaget och darigenom eventuel It 6ka
sin delaktighet i foretaget.

5.3 Informationskallor och tidpunkter for mottagande av information
fran dessa

Frageformularet innehaller tva sektioner som ror informationskéllor. Sektion E
handlar om mangden information de svarande far fran kallorna. Sektion G handlar
om nar information mottas fran kallorna. Kommunikationsrel ationer mellan
operatdrer och informationskalor behandlasi ett senare avsnitt. | texten nedan finns
&ven svar pa 6ppna fragor.

A-frégornai sektion E borjar " S& har mycket information far jag nu”, medan b-
fragorna borjar " Sa har mycket information behtver jag fa for att klaraav mina
arbetsuppgifter”. Om man tolkar detta stréngt kan den information de svarande far
handla om vad som helst, medan den information de behdver enbart handlar om
deras arbetsuppgifter. Jag har dock valt att inte fokusera pa detta.

| sektionerna E, G och | férekommer fréagor om avdel ningschef. En person pa avdel-
ningen FMS har, i stéllet for att besvara frégorna angaende avdelningschef, i sitt
frageformul&r antecknat att avdel ningen saknar avdelningschef. En annan person har
skrivit att avdelningschefen &r ny sedan en ménad. Ovriga sex svarande som tillhor
denna avdelning har dock svarat pa fragorna om avdelningschef utan att |amna nagra
skriftliga kommentarer. Enligt en annan informationskalla pa foretaget ar det sa att
avdelningen FM S inte har ndgon avdelningschef. | och med detta ifragasétter jag
huruvida de sju personer pa avdelningen som besvarat frégorna om avde! ningschef
associerat till samma person. Jag har valt att redovisa de svar som avgivits angaende
avdelningschefen pa FM'S, men det & viktigt att ta namnda omstandigheter i
beaktande vid varderingen av resultatets betydel se.

Av Tabell 5.7 nedan framgar att de svarande anser att de far mest information fran
medarbetare pa den egna avdel ningen och minst information fran planerare.
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Tabell 5.7 Medelvarden for samtliga a-fragor i sektion E, rangordnade med det
hogsta forst.

E a. S3 har mycket information fér jag nu, fran: N Medelvarde
1 Medarbetare pa min avdelning 46 3,61
2 Avdelningschef 43 2,93
3 Produktionsledare 46 2,76
4 Produktionstekniker 45 2,58
8 Hogsta ledningen 46 2,37
7 Kvalitetstekniker 44 2,16
5 Produktionsberedare 44 2,11
6 Planerare 44 1,98

Avdelningen Horisontal har htgst medelvarden, darefter foljer Montering, Plét &
svets och FMS. Lagst medelvarden har Svarv/vertikal. Nastan samtliga skillnader
mellan medelvarden for den avdelning som har 1agst respektive hogst medel varden
pa samma fraga & ganska stora eller stora (0,7-1,55), vilket visar pa att mangden
erhdlen information upplevs eller & mycket olika pa de olika avdelningarna. | och
med att sektion E bestar av betydligt farre fragor an sektion D kan skillnader i
rangordning av fragornas medelvarden inte bli lika storai sektion E som i sektion D.
Deinformationskallor som avdelningarna har rankat mest olika &r produktions-
beredare, E5a (Plat & svets: tredje plats, Montering: femte plats, FMS: gjétte plats,
Horisontal: sjunde plats, Svarv/vertikal: attonde plats), planerare, E6a (Plét & svets:
tredje plats, Svarv/vertikal: sunde plats, Montering, FMS och Horisontal: attonde
plats) och hogsta ledningen, E8a (FMS: tredje plats, Montering: fjérde plats,
Svarv/vertikal: femte plats, Horisontal: jétte plats, Plat & svets: attonde plats).

De som arbetar natt och de som arbetar dag/tvaskift har totalt sett htgre medelvarden
an dem som arbetar helg. Skillnaderna mellan avdel ningarnas medelvarden varierar
fran ganska smatill ganska stora (0,32-0,83).

De svarande som varit anstallda pa Arkivator i ett & och tva manader eller kortare
har genomgaende hogre medelvarden dn dem som varit anstallda langre. De flesta
skillnaderna mellan gruppernas medelvarden ar ganska sma.

Tabell 5.8 Medelvarden for samtliga b-fragor i sektion E, rangordnade med det
hogsta forst.

E b. Sd har mycket infor mation behover jag fa, fran: N Medelvarde
1 Medar betare pad min avdelning 46 3,74
2 Avdelningschef 43 3,53
7 Kvalitetstekniker 43 3,53
3 Produktionsledare 45 3,51
4 Produktionstekniker 45 3,38
8 Hogsta ledningen 46 3,22
6 Planerare 43 3,19
5 Produktionsberedare 43 3,12
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Av Tabell 5.8 ovan framgér att de svarande tycker att de behdver mest information
fran medarbetarna pa den egna avdelningen och minst information fran
produktionsberedare for att klara av sina arbetsuppgifter.

Behovet av information styrs av de arbetsuppgifter som ska utféras. Det finns olika
arbetsuppgifter pa olika avdelningar och eftersom olika arbetsuppgifter skulle kunna
krava olikainformationskéllor & det intressant att titta ndrmare pa rangordningen av
avdel ningarnas medelvarden. Den informationskdla som rankats mest olika &r
kvalitetstekniker (E7Db).

Tabell 5.9 Rangordning av avdel ningars medelvarden fér mangden behdvd
information fran vissa nyckelkallor for att klara sina arbetsuppgifter.

Eb. Plats i rangordning avdelningsvis

Infor mationskallor Plat & Monter- EMS Hori- Svarv/
svets ing sontal vertikal

1 Medar betare pad min avdelning 2 1 2 1

2 Avdelningschef 1 3 4 2 5

3 Produktionsledare 2 1 5 4 1

4 Produktionstekniker 6 5 3 5 4

5 Produktionsberedare 4 8 7 7 7

6 Planerare 4 7 8 7 5

7 Kvalitetstekniker 6 5 1 3 3

8 Hogsta ledningen 8 4 5 6 8

Totalt sett har Horisontal hogst medelvarden fore Plét & svets och Montering. FMS
och Svarv/vertikal har lagst medelvéarden. Skillnadernai medelvarden mellan de
avdelningar som har |agst respektive hogst medelvérden varierar mellan 0,6 (E4b)
och 1,0 (E2b).

Pa b-frégornai sektion E har den grupp som arbetar natt hogst medelvarden, medan
den grupp som arbetar dag/tvaskift har nast htgst medelvarden. Den grupp som
arbetar helg har 1agst medelvarden pa samtliga b-frégor i sektionen. Skillnaderna
mellan gruppernas medelvarden ar hogst pa fréaga E2b, avdelningschef (natt: 3,83,
dag/tvaskift: 3,66, helg: 2,88).

Den grupp som har langre anstallningstid har hgre medelvarden an gruppen med
kortare anstalIningstid. Skillnaderna mellan gruppernas medelvarden ar storre pa
fragorna E1b, E2b och E3b (0,48-0,7) an pa 6vriga fragor (0,07-0,17).

Av Tabell 5.10 nedan kan man utl&sa att de kallor som de svarande mest behdver
mer information fran ar kvalitetstekniker och den kélla de knappt beh6ver nagon mer
information fran & medarbetarna pa den egna avdel ningen.



Tabell 5.10 Tillfredsstallel sevarden for fragornai sektion E, rangordnade med det
|agsta forst.

Informationskéllor Tillfredsstallelsevarde
1 Medarbetare pa min avdelning 0,13
2 Avdelningschef 0,60
3 Produktionsledare 0,75
4 Produktionstekniker 0,80
8 Hogsta ledningen 0,85
5 Produktionsberedare 1,00
6 Planerare 1,21
7 Kvalitetstekniker 1,38

Aven vad géller tillfredsstéll el sevardena pa sektion E kan det varaintressant att titta
pa avdel ningarnas rangordningar. Att en informationskalla ar rankad hogt tyder pa att
de svarande & mer ntjda med den méangd information de upplever att de far fran
dennakalla, jamfort med den mangd de upplever att de far fran andrakallor.

Tabell 5.11 Rangordning av avdelningar s tillfredsstallel sevarden for méangden
information de far fran vissa nyckelkallor.

E Plats i rangordning avdelningsvis

Informationskallor Plat & Monter- EMS Hori- Sva_rv/
svets ing sontal | vertikal

1 Medar betare pa min avdelning 1 1 1 1

2 Avdelningschef 1 2 6 2 4

3 Produktionsledare 8 4 4 3 3

4 Produktionstekniker 3 4 2 4 5

5 Produktionsberedare 4 2 4 6 7

6 Planerare 4 8 7 8 6

7 Kvalitetstekniker 4 4 8 7 8

8 Hogsta ledningen 4 4 2 5 2

Héar kan sarskilt noteras rankningen av avdelningscheferna (E2). De som tillhor FMS,
som inte har nagon avdelningschef, ar relativt sett mindre ndjda med méngden
information fran denna kélla, jamfort med 6vriga avdelningar. Av en jamforelse
mellan de olika avdelningarnas tillfredsstal lel sevarden for frégan framgér dock att
Svarv/vertikal har ett nagot lite hogre tillfredsstéllelsevarde, 0,8, an FMS, 0,71.
Tillfredsstallel sevardet for avdel ningarna Montering och Horisontal som rankat sina
avdelningschefer paandra plats & 0,67 respektive 0,47. Den avdelning som totalt sett
har lagst tillfredsstéllelsevarden & FMS, foljd av Plat & svets, Horisontal, Montering
och sist Svarv/vertikal. Detta tyder pa att de som tillhor FMS & mest néjda med
mangden information de far fran de informationskéallor som finnsi sektion E.

Den grupp som arbetar natt ar, av gruppernas tillfredsstéllel sevérden att doma, totalt
sett mer ndjd med den méangd information som mottas fran de olika informations-
kéallorna jamfort med 6vriga grupper. Skillnadernai tillfredsstéllel sevarden mellan de
grupper som har hogst respektive 1&gst varden & dock ganska sma (0,17-0,5), utom
pafraga, E3, produktionsledare. Dennainformationskalla har dven rankats olika.
Helg: -0,12, forsta plats, natt: 0,84, fjarde plats, dag/tvaskift: 0,95, femte plats.



Tva personer som arbetar natt har pa de dppna fragorna uppgett att de séllan far
information direkt fran kallan och att detta far flera konsekvenser. De skriver: ” Som
natt arbetare far man séllan informationen direkt fran nagon chef, sa man far hora
mycket [6sarykten” och ”Nar vi [nattarbetare] far information far vi det sdllan fran
kallan sd man kan stélla direkta fragor”.

Gruppen med operatorer som varit anstéllda pa Arkivator langre an ett & och tva
manader har totalt sett nagot hogre tillfredsstéllel sevarden pa sektion E dn dem som
har kortare anstélIningstid, vilket tyder pa att de med langre anstéllningstid & mindre
ndjda med mangden erhdlen information. Skillnaderna mellan gruppernas tillfreds-
stéllelsevéarden varierar mellan sma och ganska sma (0,05-0,53).

Nagra svar pa de 6ppna fragornatyder pa att ansvarsfordelningen mellan
informationskallornainte &r tydlig. En person tycker att " Tekniker och chefer
behdver presentera sig béttre”. En annan person skriver: " Jag tycker att folk har bytt
titlar lite hit och dit s& man vet ibland inte vilken som hdller i vad”. En tredje foredar
foljande: " Utse en ansvarig inom varje arbetsomréde som skafa & foravidare
nyheter o. dyl. speciellt lampligt dar manga personer arbetar med sammasak”. En
person foreslar ” Stérre noggrannhet med att ALLA far den info. de skaha.” Den
otydliga ansvarsfordelningen skulle kunnavara en orsak till att de svarande vill ha
mer information fran samtligainformationskallor.

| sektion G, Tidpunkt for mottagande av information fran nyckelkallor, uppfattades
medarbetare pa den egna avdelningen (G1) som den kalla man mottog information
fran vid mest rétt tid i forhadlandetill Gvrigakallor.

Tabell 5.12 Medelvarden for samtliga fragor i sektion G, rangordnade med det
hogsta forst.

G Nér far du information fran foljandekallor: | N Medelvarde
1 Medar betare pa min avdelning 43 3,52
2 Avdelningschef 42 3,36
3 Produktionsledare 40 3,28
4 Produktionstekniker 40 3,07
8 Hogsta ledningen 40 2,85
5 Produktionsberedare 37 2,73
7 Kvalitetstekniker 38 2,68
6 Planerare 38 2,58

Allamedelvarden i tabellen ovan ligger runt 3 och om vi jamfor den hér tabellen med
tabellen Gver svarsfrekvensen pa den har sektionen (Bilaga 4), kan vi se att de flesta
svarande inte har markerat "Vid helt fel tidpunkter” eller "1 precis rétt tid” panagon
av informationskéallorna. De svarande &r alltsa ganska Gverens om att tidpunkterna da
de far information inte & helt perfekta, men inte heller helt fel. Sannolikt far man
inte altid information fran en kdlai rétt tid eller altid vid helt fel tidpunkter.

Har kan ocksa noteras att ordningsfoljden i tabellen for medelvarden for sektion G ar
identisk med ordningsféljden i tabellen for tillfredsstéllel sevarden for sektion E
(Tabell 5.10), sd nér som pa de tva sistainformationskallorna. Att ordningsfoljden &r
sammai bada sektionerna menar jag styrker resultatet.
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Aven i sektion G &r det intressant att titta pa de olika avdel ningarnas medelvarden
och deras rangordningar av dessa:

Tabell 5.13 Avdelningars medelvarden pa fragorna i sektion G, samt rangordning av

dessa.
Plat & svets Montering FMS Horisontal Svarv/vertikal
Platst | [Medel- | Lo [Medel |, |[Medel |, |Medel- |, |Mede-
or dging W2\ arde < vérde < vérde 9 vérde 9 vérde
1 Gl Gl |[383 G4 |40 Gl G3 [3,50
2 G2 3,75 G2 |3,67 Gl |[3,29 G3 3,53 Gl |[345
3 G5 (2,75 G4 333 G3 3,13 G2 (347 G4 311
4 G6 2,50 G7 |3,20 G2 |30 G8 |30 G2 30
5 G4 233 G3 G8 (2,88 G7 |2,73 G7 '
6 G8 ' G5 (3,0 G5 |2,86 G4 |2,71 G8 |2,87
7 G3 G6 G6 G5 [2,62 G5
8 G7 2.0 G8 |2,83 G7 2,29 G6 |257 G6 2,71

Avdelningen Montering har totalt sett htgre medelvarden an dvriga avdelningar
vilket tyder pa att de som arbetar dar upplever att de far information i mer rétt tid

jamfort med 6vriga avdelningar. Plat & svets har totalt sett |agre medelvéarden an de
ovriga avdelningarna. Skillnader mellan rangordning av medelvarden ar storst pa
fraga G5, produktionsberedare. En person som tillhér avdelningen FM S tycker att det
& "svart att fatag i rétt person vid snabba & viktigafrégor”. En person som arbetar
pa Horisontal tycker att kommunikationen med avdel ningschefen fungerar bra, men
att " tréffa avdel ningschefen oftare skulle géra kommunikationen annu béttre.”

De som arbetar olika skift har olikatillgang till informationskallor. De operatGrer
som arbetar helg respektive natt ar farre &n dem som arbetar dag eller tvaskift och de
har heller intetillgang till andrainformationskallor som till exempel avdelningschef
och vd, i samma utstrackning som de som arbetar dag eller tvaskift. Av nedanstaende

tabell framgar att G2, avdelningschef, och G7, kvalitetstekniker, rankats mycket

olika. Nattskiftet har nagot lite fler htgre medelvarden an 6vriga skift. Skillnaderna
mellan skiftens medelvarden varierar fran ganska smatill ganska stora (0,29-0,7).

Tabell 5.14 Skifts medelvarden pa fragorna i sektion G, samt rangordning av dessa.

Natt Helg Dag/ tvaskift

rP;ﬁth_I Fréga Mede- Fréga Mede- Fréga Medel-
. varde varde vérde

ordning
1 G3 [3,67 Gl |3,79 G2 |348
2 Gl [350 G3 |371 Gl |347
3 G7 (3,20 G2 |3,29 G4 |314
4 G5 30 G4 (30 G3 |3,07
5 G8 ' G8 |2,71 G8 |2,86
6 G2 83 G5 G5 [2,73
7 G4 ' G6 |2,50 G7 |2,63
8 G6 [2,80 G7 G6 |2,56

Gruppen vars medlemmar har varit anstallda pa Arkivator max ett & och tva
manader har totalt sett hdgre medelvarden én gruppen med langre anstallningstid.

46




Storst skillnad mellan gruppernas medelvarden finns pa fraga G3, produktionsledare
(kort anstallningstid: 3,8, langre anstdllningstid: 3,1).

Det finns ett flertal svar pa de dppna fragorna som allmant ror tidpunkter for mot-
tagande av information. En person tycker att information kommer for sent. En annan
person skriver: "Dalig planering. Hander inget eller valdigt sent!”. Tre fordag pa for-
béttringar av kommunikationen lyder: ” Snabbare reaktion pa handelser, bra och
daliga for att motverka rykten”, ” Snabbare beslut” och ” Snabbare och sakrare
information”.

| koncernens informationspolicy stér det att medarbetarna & den malgrupp som ska
hainformation forst av allamalgrupper. Downs (1988) har dock funnit att det kan
vara ett problem for foretag att informera sina anstéllda om en handel se innan den
publicerasi media. Svar fran tva personer tyder pa att det kan varasdi det har fallet.
En av dem skriver: ” Sen information Gverhuvudtaget, 1&ser ibland i tidningen om
saker som skett, som vi anstdlda inte hade en aning om.”

54 I nformationskanal er

Frégornai sektion F handlar om mangden information som operatdrerna erhdller via
foretagets informationskanaler. Tabellen nedan visar att de svarande anser att de far
mest information via vd-brevet, tétt foljt av andagstavlior. De svarande anser att de
far minst information via protokoll fran ledningsméten, den informationskanal som
deinte har tillgang till.

Tabell 5.15 Medelvarden for samtliga a-fragor i sektion F, rangordnade med det
hogsta forst.

F a. Sd har mycket information far jagnu, via: | N | Medelvarde
6 Vd-brev 46 3,33
4 Andlagstavlor 46 3,28
1 Ansikte mot ansikte 46 3,13
3 Personalméten 46 3,02
5Intern-tv 45 2,91
2 Avdelningsmoten 46 2,85
7 Protokoll fran ledningsmoten 45 1,82

Skillnaderna mellan avdelningarnas medelvarden pa a-fragornai sektion F och rang-
ordning av dessa varden varierar mest pa fragan om avdelningsmoéten, F2a: Plét &
svets: 3,75, forsta plats, Montering: 3,38, forsta plats, Horisontal: 3,13, fjarde plats,
Svarvivertikal: 2,20, gétte plats, FMS: 2,0, gétte plats. De avdelningar som har hdga
medelvarden & mindre an dvriga avdelningar, vilket eventuellt gor det |&ttare att
halla méten oftare.

Det finns inga stora skillnader mellan medelvarden for grupperna som arbetar olika
skift. Den storsta skillnaden mellan de tva grupper som har lagst respektive hogst
medelvarde finns pa fréga F5a, intern-tv: 0,60. De som arbetar dag/tvaskift har ndgot
hogre medelvarden an 6vriga tva skift.
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Skillnaderna mellan medelvarden for grupperna med olika anstéliningstid &r i huvud-
sak sma eller ganska sma (0,01-0,44). Skillnaderna mellan gruppernas rankning av
informationskanalerna & ocksa sma. Undantaget &r fraga F2a, avdelningsmaten: kort
anstaliningstid: 3,58, forsta plats; langre anstallningstid: 2,59, gétte plats.

Tabellen nedan visar att de svarande tycker att de behover fa mest information via
avdelningsmaten och personalmoten, men skillnaderna mellan medelvérdena for de
hogst rankade kallorna & mycket sma.

Tabell 5.16 Medelvarden for samtliga b-fragor i sektion F, rangordnade med det
hogsta forst.

F b. S8 har mycket information behdéver jag fa, via: | N | Medelvarde
2 Avdelningsmoten 44 3,91
3 Personalméten 44 3,89
4 Andlagstavlor 44 3,80
1 Ansikte mot ansikte 43 3,77
6 Vd-brev 44 3,77
5 Intern-tv 43 3,56
7 Protokoll fran ledningsmoten 43 3,26

Storst skillnad mellan avdel ningars medelvarden och rangordning av dessa finns pa
fraga F1b, ansikte mot ansikte: Svarv/vertikal: 4,0, andra plats, Horisontal: 3,93,
forstaplats, Plét & svets: 3,75, tredje plats, Montering: 3,75, gétte plats, FMS: 3,29,
gétte plats.

Skillnaderna mellan medelvarden for olika skift &r inte stora. P& fréga F6b, vd-brev,
finns den storsta skillnaden mellan skiftens rangordning av fragorna: helg: forsta
plats, natt: andra plats, dag/tvaskift: femte plats.

Inte heller mellan grupperna med olika anstéllningstid & skillnaderna mellan
medelvéarden stora. Storst skillnad mellan gruppernas rankning av fragorna finns pa
fragorna F1b, ansikte mot ansikte (kort anstalIningstid: forsta plats; langre
anstdlningstid: femte plats) och F6b, vd-brev (kort anstaliningstid: sjétte plats;
langre anstéllningstid: andra plats).

De som arbetar helg respektive natt har rankat vd-brev betydligt hdgre jamfort med
dem som arbetar dag/tvaskift: helg: forsta plats, natt: andra plats, dag/tvaskift: femte
plats.

Av Tabell 5.17 nedan framgar att de som ingdr i undersdkningen & mest ntjda med
den mangd information de far via vd-brev och minst néjda med den méngd informa-
tion de far via protokoll fran ledningsméten. Missnéjet med mangden information
via protokoll frén ledningen &r inte sd konstigt eftersom de svarande ju inte har
tillgang till dennainformationskanal. Kanalen &r, som tidigare namnts, med som ett
test for att se om det Gver huvud taget finns ngot intresse for att ta del av dessa
protokoll, vilket det alltsa tycks finnas. Anmérkningsvart & att nagra enstaka
personer har markerat att de behdver mindre information an de far nu via protokoll
fran ledningsmoten. Fyra personer har dessutom angivit att de nu far "Mycket”
information via denna kanal som de inte har tillgang till. Jag undrar om det kan vara
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sd att de svarande har associerat till en annan informationskanal &n den som jag
syftat pd, ochi safall vilken.

Tabell 5.17 Tillfredsstallel sevarden for fragornai sektion F, rangordnade med det
lagsta forst.

Infor mationskanaler Tillfredsstallelsevarde
6 Vd-brev 0,45
4 Andlagstavlor 0,51
1 Ansikte mot ansikte 0,64
5Intern-tv 0,65
3 Personalméten 0,86
2 Avdelningsmoten 1,06
7 Protokoll fran ledningsmoten 1,43

| sektion D finns tre amnesomraden som eventuel It skulle kunna fas via protokoll
fran ledningsmoten: D5, " Foretagets misstag och misslyckanden”, D6, " Hur beslut
som paverkar mitt jobb fattas’ och D10 ” Specifika problem som ledningen moter”.
Alla dessa amnesomraden har tillfredsstéllelsevarden 6ver 1,0 (Tabell 5.6), vilket kan
tyda pa att pa att protokoll frén ledningsméten har en funktion att fylla. Information i
namnda amnesomraden kan dock lika garna formedlas via andra informations-
kanaler.

Om man bortser fran ledningsmaétesprotokollens bottenplacering i rangordningen
efter tillfredsstallelsevarden framgar det att de svarande vill ha mest mer information
via personalmaéten (F3) och avdelningsméten (F2). Vad gdller tillfredsstéllelse-
vardena for dessa moten finns det tydliga skillnader mellan olika avdelningar.

Tabell 5.18 Avdelningars tillfredsstéllelsevarden (t-varden) for fragornai sektion F
samt rangordning av dessa.

Plat & svets Montering FMS Horisontal Svarv/vertikal

Platsi
rang- |Frdga |T-varde|Frdga |T-véarde|Fréga |T-varde|Fréga |T-varde|Fréga |T-varde
ordning

1 F1 F2 F1 0,16 F6 0,2 F6 0,55

2 F2 0,25 F5 0,62 F4 0,5 F4 0,27 F4 06

3 F3 F6 F6 0,62 F5 0,5 F5 '

4 F4 05 F1 0,75 F5 0,87 F3 0,54 F1 0,9

5 F6 ' F3 (0,87 F3 10,88 F2 |0,74 F3 [1,63

6 F5 0,75 F4 0,88 F7 1,25 F1 0,8 F7 1,79

7 F7 1,75 F7 1,37 F2 1,75 F7 1,26 F2 18

Hér & det storst skillnad mellan avdel ningarnas rangordning av avdel ningsmoten,
F2. Aven 6vrigainformationskanaler har rankats olika.

De flesta svar pa den forsta dppna fragan, " Namn tva saker som &r bra med kom-
munikationen pa Arkivator”, handlar om informationskanaler. De svar (9 st.) som
gdller de manatliga persona motena med foretagets vd &r uteslutande positiva. Denna
installning finns ocksa till vd-breven: elvaav tolv svar &r positiva. Det tolfte svaret
lyder: ”Veckobreven brukar komma upp sent”.
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Det finns flera kommentarer om avdel ningsmaten. Tre personer som tillhor
Horisontal tycker att avdel ningens moten fungerar bra. En person pa samma avdel-
ning efterlyser mer diskussion om problem och fragor pa dessa méten. En person
som arbetar pa Plét & svets tycker att avdel ningens veckomaéten & bra och att det &
bra att den information de far dar géller just dem. Tva personer pa FM S saknar
avdelningsmdten med information om " hur det gar”. En person pa samma avdelning
foresar: "mer enskilda méten med bara de produkter man kor istéllet for att en ska
draallt shdelaupp ossi mindre grupper”. Tva personer som arbetar pa
Svarv/vertikal vill hafler avdelningsmdéten. En person som arbetar helg pa samma
avdelning tycker att det skulle vara bra med ett snabbt fredagsmoéte med arbetsledare
som tar upp béde positiv och negativ information om "kérda jobb”. En annan person
pa denna avdelning fores & ” korta informationssittningar” . Det stér dock inget om pa
vilken niva dessa moten 6nskas. Personen foresar ocksa att de inte bara skafa
information nar nagot &r "galet eller fel”.

En person som arbetar pa Montering skriver att det fungerar bramed planeringstavla.
Tre personer (paolika avdelningar) tycker att anslagstavliorna fungerar bra. En
person menar att det inte & bra att det finns olika informationstavlor pa olika stéllen,
vilket kan tolkas som att det & svért att veta vilken information som finns var.

Fem personer tycker att fOretagets intern-tv-kanal fungerar bra. Flera personer ar
dock inte helt néjda med dennainformationskanal: ” Har trottnat pa att |4sa foretagets
mdl, visioner m.m. pa tv-skarmen. Dessutom skiftar det amne for sakta.” Tva
personer tycker att informationen paintern-tv:n inte uppdateras tillrackligt ofta. Tva
andra personer har férslag pa hur kanalen kan utnyttjas béttre. En av dem tycker att
man kan vidarebefordra meddelanden via kanalen for att undvika ryktesspridning.
Den andravill hamer information via denna kanal. Om informationen som visas pa
intern-tv-kanalen inte uppdateras eller byts ut kan det finnas en risk att den inte
anvands av operatorerna. Aven om tidsintervallerna for varje text inte & sarskilt 1ang
orkar de helt enkelt inte vanta pa att det eventuellt ska komma ny information efter
den som stér dar jamt. Den information som alltid visas paintern-tv-kanalen, till
exempel foretagets vision, riskerar att bli uttjatad. Nagot som eventuellt tyder pa
detta ar att tillfredsstéllel sevardet pA D12, " Arkivators vision och mal” &r 0,23 och
det lagsta tillfredsstéllel sevardet i sektion D (Tabell 5.6).

55  Uppskattning av foretaget

Sektion H innehdller fragor om hur nojda de svarande & med sina arbetsforhallanden
och med foretaget.

Totalt sett & de som ingdr i understkningen ganska ndjda med Arkivator. Svars-
frekvensen for fraga H8 " Att arbeta pa foretaget” visar att 34 av de 45 svarande (ca
76%) har markerat "Mycket” eller "Vadigt mycket”. Mer @n hélften (ca 69%) av de
svarande & ocksa mycket eller valdigt ndjda med sina arbetsuppgifter. (se Bilaga 4)
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Tabell 5.19 Medelvarden for samtliga fragor i sektion H, rangordnade med det
hogsta forst.

H S har ngjd &r jag med... N | Medelvarde
8 Att arbeta pa foretaget 45 3,94
10 Mitt foretag, jamfort med andra liknande foretag 44 3,78
1 Minaarbetsuppgifter 45 3,67
12 Den totala kvaliteten hos for etagets produkter 45 3,59
9 Formaner 43 3,45
13 Foretagets verkstallande av dess mal 43 3,19
3 Min utveckling i foretaget hittills 45 3,07
6 Foretagets omsorg om de anstalldas vél 45 3,03
5 Min mgjlighet att bidratill foretagetstotala framgang 44 3,00
11 Féretagets totala ver ksamhetseffektivitet 45 2,92
7 Foretagetstotala anstrangningar vad galler kommunikation 45 2,90
2Minlén 45 2,73
4 Mina chanser att avancerainom foretaget 45 2,53

De svarande & minst njda med sina chanser att avancerainom foretaget. Detta kan
jamforas med tillfredsstéllel sevardet for mangden mottagen information om
mojligheter till befordran (D7) som var 1,82 och nést hogst i sektion D (se Tabell
5.6). Svarsfrekvensen pa a-delen av den hér fragan (S& héar mycket information far
jag nu) visar att 37 av de svarande (ca 82%) tycker att de far ”Lite” eller "Vadigt
lite” information om majligheternatill befordran. Missnéjet med chanserna att
avancerainom foretaget skulle kunna bero painformationsbrist.

Plat & svets och Horisontal har totalt sett htgst medelvarden pa sektion H. FMS och
Svarvivertikal har 1agst medelvarden. PafréagaH7, ” Foretagets totala anstrangningar
vad galler kommunikation” &r skillnaden mellan de tva avdelningar som har hogst
respektive 1agst medelvéarde stor och fragan har rangordnats mycket olika: Plat &
svets: 3,50, fjarde plats, Montering: 3,33, gdtte plats; Svarv/vertikal: 2,73, tionde
plats; Horisontal: 2,90, elfte plats; FMS: 2,50, tolfte plats.

De olika skiften visar sig hamest skilda uppfattningar pafragornaH3, "Min
utveckling i foretaget hittills’ (natt: 3,83, andra plats; dag/tvaskift: 2,98, attonde
plats; helg: 2,88, elfte plats), H4, ”Mina chanser att avancerainom féretaget” (natt:
3,33, fjarde plats; helg: 2,38, trettonde plats; dag/tvaskift: 2,42, trettonde plats) och
H10, " Mitt foretag jamfort med andra liknande foretag” (helg: 4,13, forsta plats,
dag/tvaskift: 3,82 andra plats; natt: 3,17, Satte plats). Totalt sett & ingen skiftgrupp
mer ndjd &n nagon annan.

De vars anstédllningstid & max ett ar och tva manader har hogre medelvérden &n den
andra gruppen pa samtliga fragor. De flesta skillnaderna mellan gruppernas medel -
varden & dock sma eller ganska sma (0,08-0,48). Storst skillnad finns pa fraga H4,
”Mina chanser att avancerainom foretaget” (kort anstallningstid: 3,25, atonde plats;
langre anstélIningstid: 2,27, trettonde plats).
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5.6 K ommunikationsklimat

Sektion | ror kommunikationsrelationerna pa Arkivator. Hur de svarande upplever
dessa sager nagot om foretagets kommunikationsklimat.

Tabell 5.20 Medelvarden for samtliga fragor i sektion |, rangordnade med det hogsta
forst.

Frégor v | varde
8 Jag kan tala om for min avdelningschef nar nagot gar fel 44 4,33
11 Jag &r n6jd med min relation till min avdelningschef 42 4,02
3Jag & nojd med min relation till mina medarbetare 45 3,98
5 Min avdelningschef ar arlig mot mig 42 3,98
7 Jag &r fri att inte halla med min avdelningschef 44 3,97
4 Jag litar pa min avdelningschef 44 3,94
2 Mina medar betare kommer dverens med varandra 45 3,82
10 Min avdelningschef star pa vanskaplig fot med sina under ordnade 44 3,81
1 Jag litar p4 mina medarbetare 45 3,79
17 Jag har en del i att uppfylla foretagets mal 45 3,69
6 Min avdelningschef lyssnar pa mig 44 3,62
12 Jag litar p& Arkivators hogsta ledning 43 3,33
13 Den hogsta ledningen ar arligi sina anstrangningar att

kommunicera med anstéllda 44 3,20
14 Jag & n6jd med min relation till den hdgsta ledningen 45 2,96
16 Jag paverkar verksamheter pd min avdelning 45 2,82
15 Foretaget uppmuntrar meningsskiljaktigheter 42 2,64
9 Min avdelningschef ber Smmer mig nar jag gor nagot bra 43 2,59

Manga véarden ligger runt fyra, vilket tyder pa att kommunikationsrelationerna pa
foretaget upplevs varagoda. Totalt sett tycks de svarande ha en béttre relation till
medarbetare (11-3) och avdelningschef (14-11) an till foretagets ledning (112-14).
Undantaget & dock 19, ”Min avdelningschef berdmmer mig nér jag gor négot bra’,
som rankats sist. Ordningsf6ljden medarbetare — avdel ningschef — hogsta ledningen
aterfinns aven i sektionerna E och G (Tabell 5.10 och Tabell 5.12).

Manga skillnader mellan de olika avdel ningarnas medelvarden och rangordningar av
dessa & ganska stora eller stora. Storst skillnader finns pafragornal2, 16, 114, 117.

Tabell 5.21 Avdelningars medelvarden for fragorna 12, 16, 114 och 117, med platsii
rangordning inom parentes.

M edelvér den (och rangordning) avdelningsvis

Fraga Plat & | Monter- EMS Hori- Svarv/
svets ing sontal | vertikal

12 Mina medar betare kommer
Sverens med varandra 3,75(4) | 3,83(3) | 4,13(1) |3,67(13) | 3,91 (5

16 Min avdelningschef lyssnar pamig | 3,50 (9) | 3,50 (11) | 3,0(12) | 4,23(4) | 3,27 (10)

114 Jag & n6jd med min relation till
den hégsta ledningen 3,0(13) | 3,17 (14) | 2,25(16) | 3,53 (14) | 2,45 (14)

17 Jag har en del i att uppfylla

for ctagets ml 350(9) | 367(7) | 40(3) | 40(9 |3,09(11)
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Horisontal har htgre medelvarden an 6vriga avdelningar pa fjorton av de sjutton
fragornai sektion I. Totalt sett har FM S |agst medel varden.

Patretton av gjutton fragor & medelvardena for gruppen som arbetar natt hogre an
eller samma som Gvriga gruppers medelvarden. Gruppen som arbetar dag/tvaskift har
lagre medelvarden an dvriga grupper panio av sjutton fragor. Storst skillnad mellan
hogsta och |&gsta medelvarde finns pa fraga 19, ”Min avdel ningschef berdmmer mig
nar jag gor nagot bra’: natt: 2,83; dag/tvaskift: 2,68; helg: 2,0.

Gruppen med de som varit anstallda pa Arkivator langre &n ett & och tva manader
har 1agre medelvérden an den andra gruppen pafjorton av sjutton fragor. Den storsta
skillnaden mellan gruppernas medelvéarden finns pa 19 (kort anstallningstid: 3,27;
lang ansté Iningstid: 2,36).

Svar pa de 6ppna frégorna ger en tydligare bild av kommunikationsrel ationerna pa
foretaget. Har foljer forst négra positiva kommentarer: ” Bra personal”, ” Bra person-
kemi”, ” Omsesidig respekt”. Nagra kommentarer tyder pé ett Gppet kommunika-
tionsklimat. En person skriver: ”Man kan saga vad man tycker utan att fa skit for
det”. En annan skriver: "Man far ganska | étt reda pa saker om man vill. Ingasom
sitter och haller p& uppgifter medvetet som ror alla.” Detta motsags dock i en annan
persons svar: "Om vi pratar med varandrafar vi snabbare reda pa vad som &r brao

2

daligt. Istallet for att smyga omkring och tro att det & ’si eller s&..

En person tycker att en bra sak med kommunikationen pa foretaget &r att " ledningen
anstranger sig med att kommuniceramed alla anstéllda’. Andra svarande & dock inte
lika n6jda med kommunikationen med ledningen. Sa har lyder tvaforslag pa hur den
kan forbéttras: ” Fler besok av ledningen pagolvet”, ”VD och produktionschef kan ga
runt och prata med personalen i verkstaden ndgon gang emellanat”. Fleraandra
svarande vill ocksa hamer kommunikation ansikte mot ansikte med |edningen.

Tva personer papekar att kommunikationen mellan ” kontorspersonal och
produktionspersonal” inte fungerar bra. En person tycker att informationen fran
marknadsavdel ningen och maskininkopare inte fungerar bra.

Om kommunikationsrelationer till medarbetarna finns det mest positiva kommentar-
er. Flera personer pa olika avdelningar tycker att "informationsutbytet i skiftbytena”
fungerar bra. En av dem skriver: ”Har haft samma personer att gora skiftbyten med
en langretid. Allavet vad som &r viktigt.” Allasvarande delar dock inte dessa asikter
utan efterlyser béttre strukturerade skiftbyten.
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6 Diskussion

| detta kapitel diskuteras undersokningens resultat utifran olika teman som finnsi
litteraturgenomgangen och i syftet: osakerhetsminskning, timing och motivation;
informationskanaler; kommunikationsklimat; skillnader mellan demografiska grupp-
er. Jag tar &ven upp aspekter pa kommunikation som finnsi den informationspolicy
som tillampas pa Arkivator. Syftet med diskussionen & ocksa att finna svar pa
uppsatsens bada fragestallningar: " Hur tycker de som arbetar pa Arkivators
produktionsavdelning att foretagets interna formella kommunikation fungerar?’ och
"Hur upplevs foretagets kommunikationsklimat?’.

Sammantaget kan man siga att de som arbetar pa Arkivators produktionsavdel ning
tycker att foéretagets interna kommunikation fungerar ganska bra, det vill sdga att de
& ganska n6jda med hur kommunikationen fungerar. Vissa saker upplevs dock
fungera béttre an andra. Hur olika delar av kommunikationen upplevs fungera utreds
vidare nedan efter ovan ndmnda teman.

6.1  Osdkerhetsminskning, timing och motivation

Goldhaber (1993) definierar osakerhet som skillnaden mellan méngden mottagen och
mangden behdvd information. Denna skillnad métsi tre av frageformul arets sektion-
er (D, E, F) i tillfredsstéllel sevéarden, som lika gérna kunde ha kallats osdkerhets-
varden. For att organi sationskommunikation ska kunna minska osdkerhet kravs bland
annat att organisationens medlemmar far rétt mangd information (Goldhaber 1993),
vilket innebar att de inte far fafor mycket eller for lite information. Tillfredsstéllelse-
vardena for fragornai sektionerna D, E och F visar att de svarande vill ha mer
information om samtliga amnesomraden, fran samtliga informationskallor och via
samtliga informationskanaler. Downs (1988) menar att detta &r vanligt i dennatyp av
frageformular och att det visar pa de svarandes nyfikenhet snarare &n pa att det rader
informationsbrist i organisationen. For att Downs teori skulle stdmma kravs att de
flesta svarande har markerat att de vill hamer information om allt. En genomgang av
frageformul&ren visar dock att manga svarande har markerat att de & néjda med den
mangd information de far om till exempel enskilda @mnesomraden. Detta gor att jag
anda tror att det finns en viss informationsbrist och darmed osskerhet pa foretaget.
Né&got som jag menar ocksa tyder pd att detta &r att manga av svaren pafrégan om
vad som inte & bra med kommunikationen pa Arkivator handlar om brist pa
information. Information upplevs kommafor sent eller inte dls.

O’ Reilly (1980) fann ett samband mellan informationsbrist, anstélldas prestationer
och deras tillfredsstéllel se med sitt arbete och kommunikationen i organisationen; de
som upplevde informationsbrist var mindre ndjda med sitt arbete och kommunika-
tionen, men presterade enligt deras chefer béattre ah dem som upplevde att de fick for
mycket information. Alltsa skulle det kunna vara bra med viss informationsbrist om
man vill att de anstéllda ska prestera béttre. Da de svarande upplever informations-
brist skulle deras prestationer vararelativt bra, men eftersom jag i den hér studien
inte har undersokt hur de svarandes 6verordnade beddmer deras prestationer &r detta
ren spekulation. | och med att ingen upplevde informationsdverbelastning kan jag
inte heller jamfora olika gruppers tillfredsstéll el se med arbetet och kommunikation-
en. Medelvardena pa fragorna om hur néjda de svarande & med sina arbetsuppgifter
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(H1) och med att arbeta pa Arkivator (H8) ligger nérafyra, vilket jag menar visar att
de svarande & mycket ntjda med sitt arbete. Detta tyder pa att man kan vara nojd
med sitt arbete trots viss informationsbrist. De svarande &r dock inte lika n6jda med
foretagets totala anstrangningar vad galler kommunikation (fréga F7, medelvarde
2,90), vilket kan tyda pa att informationsbrist kan férknippas med missnéje med
kommunikationen.

Oavsett informationsbrist eller informationdverbel astning kan det finnas ett samband
mellan arbetstillfredsstallel se och méngden erhdllen information; den avdelning
(Horisontal) som & mest n6jd med mangden mottagen information i sektion D har
ocksa hogst medelvéarde pa fraga H8 och nast hogst pa fragaH1. Den avdelning
(FMS) som & minst n6jd med mangden mottagen information har |&gst medelvarden
pa de namnda frégorna.

Elliset a. (1996) menar att informationstillracklighet ger anstéllda motivation att
arbeta mer effektivt. Om detta stdmmer skulle de som ingar i undersokningen arbeta
mindre effektivt ah om de hade tillr&ckligt mycket information. Om man skulle ta
hansyn till bade O’ Reilly och Ellis et a. har det dock ingen betydelse om anstéllda
far tillrackligt mycket information eller inte eftersom de énda arbetar effektivt. Det
viktiga &r att de inte far for mycket information.

Elliset a. (1996) menar vidare att effektiv kommunikation okar anstélldas
motivation. Fragan & da vad som menas med effektiv kommunikation. Jag menar att
kommunikation &r effektiv nar mottagare far rétt information i rétt mangd via rétt
kanal vid rétt tidpunkt. Sdan kommunikation gor sannolikt anstallda mer néjda och
motiverade eftersom de slipper bli frustrerade Over att inte veta vad de skagoraeller
nar behdvd information ska komma. Dessutom minskar risken for spekulationer och

ryktesspridning.

Medelvardena for fragornai sektion G varierar mellan 2,58 och 3,52, vilket visar att
den information de svarande far fran nyckelkallor inte kommer vid helt fel tidpunkt-
er, men inte heller i precis rétt tid. Fleraav svaren pa de 6ppna fragorna vittnar om
att informationen inte alltid nar fram tillrackligt snabbt. Ibland hander det till
exempel att de laser i lokaltidningen om sadant som hént pa foretaget, som de inte
tidigare visste om. Detta styrker Downs (1988) pastéende om att det kan vara svart
for foretag att hinnainformera sina anstéllda om en handel se innan den publicerasi
pressen. En svarande foreslar snabbare reaktion frén foretaget nar nagot hander, for
att pa sa sétt undvika ryktesspridning. Om resultaten av den studie som Jansson
(2001) beskrivit stammer kan foretag spara mycket pengar genom att férsoka
forhindra ryktesspridning och spekul ationer.

Fleraforfattare (Hall1999; Erikson 2002) menar att det &r viktigt att en organisations
medlemmar far tillrackligt med information och att de vet vilken roll de har i
organisationen for att de ska kdnna sig delaktiga och motiverade. Detta ndmns aven i
den informationspolicy som tillampas pa Arkivator. Det anvanda frageformul aret
innehaler inga frégor om huruvida de svarande kéanner sig delaktiga eller
motiverade. Daremot finns det i sektion D fragor om hur mycket information de
tycker att de far om bland annat hur deras arbete &r relaterat till foretagets totala
verksamhet, foretagets misstag och misslyckanden samt specifika problem som
ledningen moter. Tillfredsstéllelsevardena for dessa frégor ar éver 1,0, vilket jag

55



anser vara ganska hogt. Detta, samt att de svarande vill hamer information om ala
amnesomraden, skullei safall innebéra att de svarande kunde bli mer motiverade
och delaktiga &n de & nu om de fick mer information.

Enligt Katz och Kahn (1978) kan det for individen ocksa vara motiverande att fa
information om hur man skéter sitt jobb, men att det & vanligt att sddan kom-
munikation inte fungerar. Goldhaber (1993) menar att individer som har mycket
information om hur de ska utfora sina arbetsuppgifter gor det béttre &h dem som har
mindre information. Produktionskommunikation handlar bland annat om hur arbets-
uppgifter ska utféras och samordnas och om problem med arbetsuppgifter (Daniels,
Spiker & Papa 1997). Tillfredsstallelsevardet pafraga D2, " Arbetsuppgifter” ar det
nast lagstai sektion D. Tillfredsstéllelsevardet pafraga D1, "Hur jag skoter mitt
jobb” &r daremot hogt, 1,18, vilket tyder pa att det finns en viss brist pa produktions-
kommunikation. Flera svarande skriver pa de 6ppna frégorna att de vill hamer
information, positiv saval som negativ, om hur arbetsuppgifter utforts. En person
menar att bristen pa sddan information kan gora att kvaliteten pa produkterna
forsamras. Att inte vara saker pa hur man ska utfora eller har utfort sina
arbetsuppgifter kan minska motivationen. Om man vet att man utfor sina
arbetsuppgifter korrekt kan man kanna sig mer ndjd och om man vet att det inte gétt
sa brakan man réttatill det. Jag menar att informationstillracklighet vad géller
arbetsuppgifter gynnar bade individen och organisationen.

6.2 I nformationskanal er

De flesta svaren pa frégan om vad som ar bra med kommunikationen pa Arkivator
handlar om foretagets informationskanaler. Vd-brev och méanatliga personal méten
tycks vara de informationskanaler som fungerar bast, medan flera svarande vill ha
fler avdelningsmoten. Enligt Daft och Lengel (1996) har olika informationskanal er
olikainformationsrikhet eller formaga att dverforainformation. Muntligainforma-
tionskanaler kan 6verféra mer information och & darmed mer rika &@n skriftliga.
Svaren pade slutna fragornai sektion F avisar att de svarande far mest information
via de skriftliga kanalerna vd-brev och ansagstavior. De &r ocksa mest nojda med
den mangd information de fér via dessainformationskanaler. De & mindre n6jda
med den méangd information de far via personalméten och avdel ningsméten. Behovet
av mer kommunikation via muntliga och mer rikainformationskanaler uttrycks ocksa
i svar pa frageformulérets dppna fragor. Flera svarande vill hamer kommunikation
ansikte mot ansikte med foretagets ledning. Svarande som arbetar nattskift efterlyser
mer kommunikation ansikte mot ansikte med informationskéallor sa att de kan stélla
fragor och fa svar och pa sa sétt undvika den osakerhet som uppstar nér information
bestar av rykten. | och med att medelvardena for mangden behovd information via
skriftliga och muntligainformationskanaler (undantaget protokoll fran lednings-
méten) (sektion F b) ligger néra varandra gar det dock inte att sdga nagot om
huruvida de svarande i allméanhet foredrar mer informationsrika kanaler framfor
mindre informationsrika sédana.
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6.3 K ommunikationsklimat

Tukiainen (2001) menar att en organisations kommunikationsklimat inbegriper
organi sationsmedlemmarnas varderingar av och uppfattningar om kommunikations-
fenomen. Exempel pa sddana fenomen &r kvaliteten hos relationerna mellan orga-
nisationsmedlemmar samt hur organi sationens kommunikation fungerar (Goldhaber
1993). Ett annat sadant fenomen ar dppenhet i kommunikationen som enligt Lewis
(1987) innebér att man kan talafritt om kansor, daliga nyheter och viktiga fakta om
organisationen. Storre dppenhet i en organisation ger mer ntjda medarbetare. Manga
medelvarden for fragornai sektion I, kommunikationsrelationer, ligger runt fyra. De
svarande & mycket n6jda med sinarelationer till sina medarbetare och sin
avdelningschef. De litar pa sina medarbetare och pa avdel ningschefen. En svarande
skriver ocksa att det inte finns ndgon som vagrar dela med sig av information som rér
ala. Flera svarande kanner att de kan saga vad de vill ”utan att fa skit for det”. Detta
tyder pa att Arkivators kommunikationsklimat upplevs som Oppet. Nagot annat som
tyder pa ett bra kommunikationsklimat & de positiva omdomena om foretagets
informationskanaler.

Delar av resultatet tyder pa att kommunikationsklimatet dock kunde vara dnnu béttre.
De svarande &r tamligen ndjda med foretagets totala anstréngningar vad géller kom-
munikation (fraga H7) och en svarande menar att det inte alltid & savklart att man
kommunicerar med varandra. Flera personer menar att de forekommer rykten. Vad
dessa rykten handlar om &r dock inte helt klart, men enligt svar pa frageformularets
dppna fragor kan de aminstone ibland bero painformationsbrist. De svarande efter-
lyser mer information av positiv karaktar, till exempel berém fran avdelningschefen
nar de gor ndgot bra och de vill kunna paverka verksamheter pa den egna avdel ning-
eni storre utstrackning. Nagra svar tyder ocksa pa att svarande upplever att ansvars-
fordelningen inte &r tydlig. Jag menar dock att dettai viss man kompenseras av ett
Oppet kommunikationsklimat dar man inte ar radd for att stalla fragor till kanske fel
person.

| den informationspolicy som tillampas pa Arkivator finns det tva nyckelfaktorer for
den interna kommunikationen som kan forknippas med kommunikationsklimatet:
Oppenhet och trovardighet. Nyckelfaktorn trovardighet kan kopplastill medelvardena
pafrédgornaom huruvida de litar pa Arkivators hogsta ledning (112), 3,33, och om
ledningen &r &rlig i sina anstrangningar att kommunicera med anstéllda (113), 3,20,
vilkatyder pa att operatorerna ger ledningen godkant, men att deinte & helt
overtygade om ledningens &rlighet. De svarande litar mer pa avdelningschef (14) och
medarbetare (11) &n paledningen.

De hogatillfredsstallel sevardena pa fragorna om mangden information de svarande
far om till exempel hur beslut som paverkar deras jobb fattas (D6), 1,87, och
specifika problem som ledningen méter (D10), 1,64, tyder pa att de inte tycker att
Oppenheten fran ledningens sida ar tillrackligt stor. Y tterligare ett tecken pa detta ar
intresset for protokoll fran ledningsmaéten. Tillgangen till dennainformationskanal &r
dock, som tidigare namnts, ingen nodvandighet for att fa ovan namndainformation
eftersom den lika gérna kan formedlas via ndgon annan kanal, muntlig eller skriftlig.
Man kan dock fundera pa huruvida det ar bra med total Oppenhet fran ledningens
sida, det vill séga att ge de anstéllda all den information de vill ha. Enligt forskning
av Daniels och Spiker &r vissa organisationsmedlemmar som far tillrackligt med
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information om ledningsproblem, om organisationens misslyckanden och om hur
bed utsfattandet i organisationen gar till, mindre ndjda med sina dverordnade.
Forskning av Wiio visade att ett mer dppet kommunikationsklimat kan ledatill ett
storre missnoje med arbetet och organisationen. Wiio menar dock att det inte maste
vara s eftersom relationen mellan kommunikationsklimatets grad av éppenhet och
organi sationsmedlemmarnas missnoje med arbetet och organisationen beror pa
omstandigheter i organisationen. Alltsd maste graden av 6ppenhet i kommunikations-
klimatet bestammas utifran varje enskild organisation och det géller att hitta den grad
av Oppenhet som bast gynnar varje organisation.

6.4  Skillnader mellan demografiska grupper

Det finns vissa skillnader mellan de olika grupperna inom de demografiska
variablerna avdel ningstillhorighet, skifttillhdrighet och anstallningstid. Jag vill
paminna om att de flesta grupperna & sma, vilket gor att enstaka svar har ett stort
inflytande pa en grupps medelvarde och att jag & tveksam till huruvida det gar att
generalisera dessa resultat.

Av foretagets fem avdelningarna ar ingen genomgaende mer eller mindre néjd &an
ovrigaavdelningar. Det finns dock tva avdelningar som &r lite mer respektive mindre
nojda an dvriga avdelningar. De som arbetar pa Horisontal & mest n6jda med
mangden information de far om @&mnesomradena som tas upp i frageformuléaret. De &
ocksa mest néjda med mangden information de far viainformationskanaler och med
fragornai sektion H, uppskattning av foretaget och sektion I, kommunikations-
relationer samt nést mest néjda med méangden information de far fran informations-
kalor. De som arbetar pa Svarv/vertikal ar minst ndjda med den méangd information
de far om @mnesomraden, fran informationskéllor och viainformationskanaler samt
med frégornai sektion H, uppskattning av foretaget. De &r dock nast mest ndjda med
tidpunkterna for mottagande av information.

Det finns ocksa skillnader mellan de grupper som arbetar olika skift. De som arbetar
helg & mest néjda med den mangd information de f&r om @mnesomréaden, fran in-
formationskallor och viainformationskanaler. Vad géller tidpunkter for mottagande
av information fran vissa nyckelkallor & de som arbetar natt nagot mer nojda an dem
som arbetar 6vriga skift. De som arbetar natt & ocksa mest néjda med sina kom-
munikationsrelationer. Vad galler sektion H &r de tre grupperna ungefar lika nojda,
&ven om det finns stora skillnader mellan gruppernas medelvarden pa enstaka fragor.

De som varit anstéllda max ett ar och tva manader &r totalt sett mer néjda med de
foreteelser som tas upp i frageformularet, an gruppen med langre anstalIningstid.
Alexander, Helms och Curran fann i sin forskning att personer som hade kortare an-
stallningstid ansdg att de fick mindre information, jamfort med de som hade langre
anstallningstid. | den har undersokningen verkar dock forhallandena vara omvanda,
aven om skillnaderna mellan de bada gruppernas medelvarden &r relativt sma
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7 Slutsatser och vidare forskning

| detta kapitel foljer forst slutsatser dar jag besvarar uppsatsens fragestallningar.
Déarefter foljer ndgraforsag pa vidare forskning.

7.1 Slutsatser

Syftet med denna uppsats var att med hjap av en kommunikationsgranskning hos
Arkivator Falkoping AB, undersoka hur de som ar anstéllda pa foretagets
produktionsavdel ning upplever foretagets interna formella kommunikation, med
hjalp av tva frégestallningar: Hur tycker de som arbetar pa Arkivators produktions-
avdelning att foretagets interna formella kommunikation fungerar? och Hur upplevs
foretagets kommunikationsklimat?

Jag har kommit fram till att de som arbetar p& Arkivators produktionsavdelning ar
mest n6jda med:

« mangden information de f&r om foretagets vision och mal

» mangden information de far fran medarbetarna pa den egna avdelningen

« de tidpunkter pavilka de far information fran medarbetarna pa den egna
avdelningen

« den mangd information de far via vd-brev och anslagstavlor

» att arbeta pa foretaget

» kommunikationsrelationernatill sina medarbetare och till sina avdelningschefer.

De & minst ndjda med:

» mangden information de far om majligheter till befordran och om hur beslut som
paverkar deras jobb fattas

« mangden information de far fran kvalitetstekniker

« de tidpunkter pavilka de far information fran kvalitetstekniker och planerare

« den mangd information de far via protokoll fran ledningsmaten

* sinachanser att avancerainom foretaget

» kommunikationsrelationen till foretagets hogsta ledning.

Jag menar att undersokningens resultat visar att de som arbetar pa Arkivators
produktionsavdelning tycker att foretagets interna kommunikation fungerar ganska
bratrots viss informationsbrist. Detta, sammanvagt med svar pa de 6ppna fragorna
och att de svarande & ganska néjda med kommunikationsrel ationerna pa Arkivator,
tyder pa ett ganska Oppet och positivt kommunikationsklimat, &ven om det ocksa
finns svar som tyder pa motsatsen.

Den informationspolicy som anvands pa Arkivator beskriver bland annat att man
efterstravar 6ppenhet och snabbhet i den internainformationen. Undersokningen
visar dock att de svarande vill ha stérre Oppenhet fran ledningens sida. De anser
ocksa att deinte alltid far information tillrackligt snabbt eftersom de ibland finner
information i lokaltidningen om ndgot som hant pa foretaget, som de inte tidigare
kande till. | informationspolicyn star det ocksa att informerade medarbetare kanner
delaktighet vilket medfor ansvarskansla och motivation vilket i sin tur gor att
medarbetarna utfor ett béttre arbete. Jag menar att om de som arbetar pa Arkivators
produktionsavdel ning skulle f& mer information om de amnesomraden som de menar
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att deinte far tillrackligt mycket information om, skulle de kunna fa 6kad motivation
och dérmed kanske kunna utfora ett béttre arbete.

Det finns vissa skillnader mellan olika grupper inom de demografiska variablerna
avdelningstillhdrighet, skift och anstéllningstid. Den avdelning vars medarbetare
tycks vara mest ndjda med Arkivators interna kommunikation & Horisontal, medan
de som arbetar pa Svarv/vertikal tycks varaminst néjda. Ingen av de olika
skiftgrupperna utmérker sig som mer eller mindre ndjd med kommunikationen &n
dvriga grupper. Den grupp vars medlemmar har kortare anstéllningstid pa foretaget
ar genomgaende mer n6jd med kommunikationen an gruppen vars medlemmar har
langre anstéllningstid, aven om skillnaderna mellan gruppernas vérden inte &r stora.

7.2  Vidareforskning

| kommunikationsgranskningen av Arkivator har jag egentligen bara skrapat lite pa
ytan. For att tareda pa hur foretagets interna kommunikation verkligen fungerar
krévs ytterligare studier. Man skulle till exempel kunnatitta nérmare pavilken
information som upplevs kommavid fel tidpunkter och vilken information de
anstalldavill hafran vilken informationskélla eller via vilken informationskanal . For
detta kravs intervjuer eller en annan typ av frageformular an ICA:s.

Downs menar att en kommunikationsgranskning ger en 6égonblicksbild av hur kom-
munikationen i en organisation fungerar och att det darfor &r viktigt med regelbundna
granskningar (1988, s. 5). Genom att jamfora resultaten fran flera kommunikations-
granskningar kan man se om nagot har férandrats sedan den senaste granskningen
och om &tgarder som vidtagits har fungerat som det var tankt.

Resultat fran kommunikationsgranskningar kan ocksa sesi forhallande till foretagets
produktionssiffror. Man kan till exempel titta pa hur en viss avdelning presterar och
relatera dettatill graden av tillfredsstéllelse vad géller foretaget och/eller den
upplevda mangden mottagen information.
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8 Sammanfattning

For att en organisation ska kunna fungera effektivt kravs tillgang till ratt information
i rétt mangd i rétt tid. Detta kr&ver organisationskommunikation, det vill ségaintern
kommunikation eller 6verforing och utbyte av information, inom organisationen. En
organisations interna kommunikation kan understkas genom en kommunikations-
granskning som innebér ett slags utvardering av hur en organisations kommunikation
fungerar och som &ven kan ge en bild av en organisations kommunikationsklimat,
vilket bland annat innefattar hur relationer mellan organisationsmedlemmar upplevs.

For att ta reda pa hur organisationskommunikation kan fungerai praktiken har jag
gjort en kommunikationsgranskning pa Arkivator Falkoping AB (Arkivator) som &r
ett hogteknol ogiskt verkstadsforetag med ca 200 anstéllda. Uppsatsens syfte var att
med hj&lp av en kommunikationsgranskning hos Arkivator undersoka hur de som &r
anstéllda pa foretagets produktionsavdel ning upplever foretagets interna formella
kommunikation. Syftet konkretiseradesi foljande frégestalIningar:

« Hur tycker de som arbetar pa Arkivators produktionsavdel ning att foretagets interna
formella kommunikation fungerar?
* Hur upplevs foretagets kommunikationsklimat?

| syftet ingick ocksa att jamfora undersokningens resultatet med tidigare forskning i
organi sationskommunikation och med den informationspolicy som tillampas pa
Arkivator samt se om det finns nagra skillnader i uppfattningar mellan dem som
arbetar pa olika avdelningar, dem som arbetar olika skift samt dem som varit
anstédllda kortare, respektive langre tid pa foretaget.

| uppsatsens litteraturgenomgang utreds forst tre for uppsatsen grundldggande
begrepp: information, kommunikation och organisationskommunikation. | det
efterfoljande delkapitlet tar jag upp olika perspektiv som finns inom forskning om
organisationskommunikation: det traditionella, det tolkande och det kritiska
perspektivet. Darefter behandlas osdkerhetsminskning, samordning och motivation
som organi sationskommunikationens syften, samt funktioner som organisations-
kommunikation kan ha. Efter detta behandlas kommunikationsklimat samt
informationskanaler och val av dessa. Det sista delkapitlet i litteraturgenomgangen
handlar om vad kommunikationsgranskning & och vilka metoder och instrument
som kan anvandas vid en sadan.

Som metod for datainsamling valde jag att anvanda ett frageformular eftersom det
ger mycket information pakort tid. Det anvanda frageformuléret bygger pa ett
frageformular som & sammanstéllt av International Communications Association
(ICA) och &r anpassat efter Arkivators kommunikationssituation. Frageformularet &r
kompletterat med tre 6ppna fragor dar de svarande kan beskriva vad de tycker &r bra
respektive daligt med foretagets kommunikation och hur den kan forbéttras. Frage-
formularet pilottestades, men tyvarr blev det sd att en inte pilottestad version delades
ut. Frageformuléret delades inte ut till hela populationen utan till ett representativt
urval som utgjorde knappt halva populationen. | analysen av de inlamnade svaren har
jag tillampat statistisk analys och innehdllsanalys.
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Resultatet av undersokningen visar att de som arbetar pa Arkivators produktions-
avdelning & mest ndjda med: mangden information de far om foretagets vision och
mal; mangden information de far frén medarbetarna pa den egna avdelningen; de
tidpunkter pa vilka de f&r information frén medarbetarna pa den egna avdel ningen;
den méangd information de fér via vd-brev och anslagstavlor; att arbeta pa foretaget;
kommunikationsrelationernatill sina medarbetare och till sinaavdelningschefer. De
ar minst ndjda med: méangden information de far om majligheter till befordran och
om hur beslut som paverkar deras jobb fattas; mangden information de far fran
kvalitetstekniker; de tidpunkter pa vilka de far information fran kvalitetstekniker och
planerare; den mangd information de far via protokoll fran ledningsméten; sina
chanser att avancerainom foretaget; kommunikationsrelationen till foretagets hdgsta
ledning.

Sammanfattningsvis kan man siga att de som arbetar pa Arkivators produktions-
avdelning & ganska nojda med foretagets interna kommunikation trots viss
informationsbrist. Undersokningen visar ocksd pa ett ganska Gppet och positivt
kommunikationsklimat.

Den informationspolicy som anvands pa Arkivator beskriver bland annat att man
efterstravar 6ppenhet och snabbhet i den internainformationen. Undersokningen

visar dock att de svarande inte &r helt ntjda med 6ppenheten fran ledningens sida
eller med hur snabbt de far information.

Resultatet visar att det finns vissa skillnader mellan olika grupper inom de
demografiska variablerna avdel ningstillhérighet, skift och anstéliningstid. De som
arbetar pA Horisontal tycks vara mest n6jda med Arkivators interna kommunikation,
medan de som arbetar pa Svarv/vertikal tycks varaminst njda. Ingen av de olika
skiftgrupperna r totalt sett mer eller mindre n6jd med kommunikationen an 6vriga
grupper. De som har kortare anstallningstid pa foretaget & genomgaende nagot mer
ndjda med kommunikationen &n dem som har langre anstélIningstid.
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Bilagor

Bilaga 1. Organisationsschema Arkivator Falkoping AB

Projekt
vd |
i. ~ Maskin-
Kvalitet anskaffning
& milj6
V erksamhets- | Verksamhets-
utveckling System
— Kvalitet

Ekonomi

Marknad

Produktion

Inkop

Ekonomiassi stent

L Oner

Data
Marknadsassistent
Marknadssttd/véxel
Séljare

Fastighet Projekt

Produktions- Kvalitets-
beredning teknik

Leverantorsutveckling

Inkopare

Godsmottagning
Svarv/vertikal
Horisontal
FMS
Montering

Plat & svets
Prototyp
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Bilaga 2. Frageformular

A. Vilken avdelning arbetar du p4?

Montering a FMS
Horisontal (| Svarv/vertikal
Pl& & svets Qa

B. Vilket skift?

C.Kobn:

a M
a

D. Hur lange har du varit anstalld pa

0

Kvinna

Dag O Helg a Arkivator?
Natt O Tvaskift O
E. Mottagande av information S& har mycket S& har mycket
information far information behover
jag nu: jagfa:
1) 1)
¥4 ¥4
Q S| a S
= E|= S
=) =~ |8 | BB -~ |8 | B
. — ) ~ = — © ~ =
I nfor mation om: =22 S Bmle|lRl S =
> | alZz(=2|(>>|a|Z2|=2|>

1 Hur jag skoter mitt jobb

2 Mina arbetsuppgifter
(vilka + hur de ska utféras)

3Lon

4 FOormaner

5 Foretagets misstag och misslyckanden

6 Hur beslut som paverkar mitt jobb fattas

7 Mgjligheter till befordran

8 Viktiga nya produkter hos foretaget

9 Hur mitt arbete ar relaterat till foretagets

totala ver ksamhet

10 Specifika problem som ledningen moter

11 Sakerhetsforeskrifter

12 Arkivatorsvision och mél

13 L GP-koncer nens mal och verksamhet

14 Arkivatorsroll i LGP-koncernen
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F. Informationskallor Sa har mycket
information behdver
jag fafran dessa

Sa har mycket kallor for att klara
information far av mina
jag nu: arbetsuppagifter:
T T
¥4 ¥4
o) Sl o S
= E|= S
5| [4|8|B|B3| |5|Z|B
Infor mationskéllor: =22 2|22 |R 2=
S| Dz |>|>3z1=2>

1 Medarbetare pa min avdelning

2 Produktionstekniker pa min avdelning

3 Kvalitetstekniker/kontrolltekniker pa min

avdelning

4 Planerare pa min avdelning

5 Produktionsberedare

6 Min avdelningschef

7 Produktionschef

8vd

G. Informationskanaler Sa har mycket Sa har mycket

information far information behdver
jag nu: jag fa:
T T
S S
(] > @ )
= E|= S
sl |sl2|lz|l2| |5|B|2
I nformationskanaler : = 222 = | = 2|28 =
S| Tz (>|>13z1=2>

1 Ansikte mot ansikte

2 Avdelningsmdten

3 Per sonalméten/manadsmoten

4 Intern-tv

5Vd-brev

6 Andlagstavlor

7 Protokoll fran ledningsméten
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H. Tidpunkt for mottagande av infor mation fr&n nyckelkéllor

Nar far du information fran féljande kallor ?

Vid helt fel
tidpunkter

| precis
rétt tid

[EEN
N
w

1 Medarbetare pa min avdelning

2 Produktionstekniker pa min avdelning

3 Kvalitetstekniker/kontrolltekniker pa min
avdelning

4 Planerare pa min avdelning

5 Produktionsber edar e

6 Min avdelningschef

7 Produktionschef

8vd

|. Uppskattning av for etaget

S har nojd ar jag med...

Vadigt lite

Lite

Néagot

Mycket

Vadigt mycket

1 Mina arbetsuppgifter

2Minlon

3 Min utveckling i foretaget hittills

4 Mina chanser att avancerainom foretaget

5Min mdjlighet att bidratill foretagetstotala framgang

6 Foretagets omsorg om de anstalldas vél

7 Foretagetstotala anstrangningar vad galler kommunikation

8 Att arbeta pa foretaget

9 Formaner

10 Mitt foretag, jamfort med andra liknande for etag

11 Foretagets totala ver ksamhetseffektivitet

12 Den totala kvaliteten hos for etagets produkter

13 Foretagets verkstallande av dess mal
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J. Kommunikationsr elationer pa foretaget

Markera det alternativ som bast beskriver foljande pastaenden

Vadigt lite

Lite

Néagot

Mycket

Vadigt mycket

1 Jag litar pa mina medarbetare

2 Mina medarbetare kommer 6verens med varandra

3Jag ar n6jd med min relation till mina medar betare

4 Jag litar pa min avdelningschef

5 Min avdelningschef ar arlig mot mig

6 Min avdelningschef lyssnar pa mig

7 Jag ar fri att inte hdlla med min avdelningschef

8 Jag kan tala om for min avdelningschef nar nagot gar fel

9 Min avdelningschef ber Smmer mig nar jag gor nagot bra

10 Min avdelningschef star pa vanskaplig fot med sina underordnade

11 Jag kanner att min avdelningschef litar pa mig

12 Jag ar n6jd med min relation till min avdelningschef

13 Jag litar pa Arkivatorshogsta ledning

14 Den hogsta ledningen ar arligi sina anstrangningar att
kommunicera med anstallda

15 Jag ar n6jd med min relation till den hogsta ledningen

16 Foretaget uppmuntrar meningsskiljaktigheter

17 Jag paverkar verksamheter pa min avdelning

18 Jag har en del i att uppfylla foretagets mal

K

1 Namn tva saker som & bramed den interna kommunikationen pa Arkivator:

2 Namn tva saker som & ddliga med den interna kommunikationen pa Arkivator:

3 Getva fordag pa hur den interna kommunikationen pa Arkivator kan forbéattras:
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Bilaga 3. Utdelat frageformul &r

A. Vilken avdelning arbetar du pa?

Prototyp a Plat & svets a
Montering a FMS a
Horisontal a Svarv/vertikal a

Godsmottagning

B. Vilket skift? C. Hur lange har du varit anstélld pa Arkivator?
Dag a
Natt d
Helg a
D. Mottagande av infor mation S& har mycket S& har mycket
infor mation far infor mation behover
jag nu: jag fa:
1) 1)
Y4 ¥4
[&] [&]
0] S| o >
= €| = S
5 - | B | BB - | 8| B
S|l B |8 |8|0|lS|T|3
: _ B|IE2|L| >SN |B|E|R|>| =
I nfor mation om: S |lalz|lZ2|l>|>a1lZ2|=2>

1 Hur jag skéter mitt jobb

2 Mina arbetsuppgifter

3Lon

4 Formaner

5 Foretagets misstag och misslyckanden

6 Hur beslut som paverkar mitt jobb fattas

7 Mgjligheter till befordran

8 Viktiga nya produkter hos foretaget

9 Hur mitt arbete ar relaterat till foretagets
totala verksamhet

10 Specifika problem som ledningen moter

11 Saker hetsforeskrifter

12 Arkivatorsvision och mal

13 L GP-koncer nens mal och verksamhet

14 Arkivatorsroll i L GP-koncernen
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E. Informationskallor Sa har mycket
information behover
jag fafran dessa

Sa har mycket kallor for att klara
information far av mina
jag nu: arbetsuppagifter:
T T
¥4 ¥4
8 S| e S
= €| = S
=2 - |8 | B|B - | BB
S| 0|38 |8|0|lS|T]|3
B|IE2|L| S |B|E|R|>| =

I nformationskallor: S | SJlzls|is|Is|alzls!s

1 Medarbetar e pa min avdelning

2 Avdelningschef

3 Produktionsledare

4 Produktionstekniker

5 Produktionsberedare

6 Planerare

7 Kvalitetstekniker

8 Hogsta ledningen

F. Informationskanaler Sa har mycket Sa har mycket

information far information behover
jag nu: jag fa:
T T
¥4 ¥4
Q S S
= €| = S
=2 - |8 | B|B - | 8| B
S|l B |8 |8|0|lS|T|3
: , B|IE2|R| S |B|E|R|>| =
I nfor mationskanaler : > | JjzZz( 2> |>|alZz2|=2 (>

1 Ansikte mot ansikte

2 Avdelningsmdten

3 Personalmoéten

4 Anslagstavlor

5Intern-tv

6 Vd-brev

7 Protokoll fran moéten
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G. Tidpunkt for mottagande av
information fran nyckelkallor

Nar far du information fran foljande kallor ?

Vid helt fel
tidpunkter

| precis
rétt tid

1 Medarbetar e pa min avdelning

2 Avdelningschef

3 Produktionsledare

4 Produktionstekniker

5 Produktionsber edar e

6 Planerare

7 Kvalitetstekniker

8 Hogsta ledningen

H. Uppskattning av for etaget

Sa har nojd ar jag med...

\Valdigt lite

Lite

agot

N
Mycket

Vadigt mycket

1 Mina arbetsuppgifter

2Minlon

3 Min utveckling i foretaget hittills

4 Mina chanser att avancerainom foretaget

5Min mdjlighet att bidratill foretagetstotala framgang

6 Foretagets omsorg om de anstalldas vél

7 Foretagetstotala anstrangningar vad galler kommunikation

8 Att arbeta pa foretaget

9 Formaner

10 Mitt foretag, jamfort med andra liknande for etag

11 Foretagets totala ver ksamhetseffektivitet

12 Den totala kvaliteten hos for etagets produkter

13 Foretagets verkstallande av dess mal
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I. Kommunikationsr elationer pa for etaget

Markera det alternativ som bast beskriver foljande pastdenden

\Valdigt lite

Lite

Néagot

Mycket

\Vadigt mycket

1 Jag litar pa mina medar betare

2 Mina medarbetare kommer 6verens med varandra

3 Jag ar n6jd med min relation till mina medar betare

4 Jag litar pa min avdelningschef

5Min avdelningschef ar &rlig mot mig

6 Min avdelningschef lyssnar pa mig

7 Jag ar fri att inte halla med min avdelningschef

8 Jag kan tala om for min avdelningschef nar nagot gar fel

9 Min avdelningschef ber dmmer mig nér jag gor nagot bra

10 Min avdelningschef star pa vanskaplig fot med sina underordnade

11 Jag ar n6jd med min relation till min avdeningschef

12 Jag litar pa Arkivatorshogsta ledning

13 Den hogsta ledningen ar arligi sina anstrangningar att
kommunicera med anstéllda

14 Jag & ndjd med min relation till den hogsta ledningen

15 Foretaget uppmuntrar meningsskiljaktigheter

16 Jag paverkar verksamheter pa min avdelning

17 Jag har en déel i att uppfylla for etagets mal

J.
Namn tva saker som & bra med kommunikationen pa Arkivator:

Namn tva saker som &r daliga med kommunikationen pa Arkivator:

Ge tva forslag pa hur kommunikationen pa Arkivator kan forbéttras:
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Bilaga 4. Svarsfrekvens for dutna fragor, samtliga svarande

D. Mottagande av infor mation S& har mycket S& har mycket
infor mation far information behover jag
jag nu: fa&
Totdt antal inlamnade E E
frégeformular: 47 © S| 8| o | &8
= S ¥ = S ¥
[=) - | 8| B [s) - | B | B
I nfor mation om: % 1) %’ é g g g L %’ é % g
' S |3 |Z|5|> S|3|Z|5 >
1 Hur jag skoter mitt jobb olialel 711 -1-13l15s8l2116] 2
2 Mina arbetsuppgifter 2|6 l16]|17|6]-|1]1]9|22]12]2
3Lon 11|5|16|10[5]|-]-|1|14]|22]8]2
4 Formaner 4le|2nl1ala|1]-|2]13]19|10] 3
5 Foretagets misstag och
misslyckanden 9112|117 9 | - - -1 1(11(21|10]| 4
6 Hur bedut som paverkar mitt
jobb fattas 16(11|16| 2| 1| 1| -|3|10]|214|17]| 3
7 Mgjligheter till befordran oal1zlol 1l -1-1313l15/13l10] 3
8 Viktiga nya produkter hos
foretaget 619|238 |1|-]-]|-|13|24|8]|2
9 Hur mitt arbete ar relaterat till
foretagetstotala ver ksamhet 711219713 -1]-]|]1|18|15|10]| 3
10 Specifika problem som ledningen
moter 211157 | 3| 1| - - | 518|157 | 2
11 Saker hetsfreskrifter 6|10(16/12| 3| -]1|1]|10]20]13] 2
12 Arkivatorsvision och mal al1l13l17l2l -l - 111121221 10! 2
13 L GP-koncernens mal och
ver ksamhet 1417|112 4 | - - -1 4 (15(18| 7 | 3
14 Arkivatorsroll i L GP-koncernen 1alsl17l 1] -1 -1 -1alalols]l 2
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E. Infor mationskallor

Sa har mycket
information far

Sa har mycket
information behdver jag
fafran dessakéallor for
att klara av mina

jag nu: arbetsuppgifter:
Totalt antal inldmnade
frégeformular: 47 % @ g o
QL > c |9 >
B - | 8|5 5 =815
HAEIEHHHBEREE
I nformationskallor: S151Z2(|51(38 S| 53|Z5| >
1 Medarbetare pa min avdelning 11al16l6lol1l21219l26l 711
2 Avdelningschef 6| 9|13/12/3|4|2|5|9]|22|5]| 4
3 Produktionsledare glolslual -1 11213l15l200 5] 2
4 Produktionstekniker 10l10l15l 9l 11 21al2l14al23] 2] 2
5 Produktionsberedare
1711219 (5|11 3| 4|5(19(12| 3| 4
Pl
6 Planerare 1611717141 -1314|5|16/15| 31| 4
7 Kvalitetsteknik
vall niker 1315|124 | - | 3|3 |1|15]/18]| 6] 4
8 Hogsta ledni
ogsta fedningen 11]14|15|5|1]1|5]|5|15]17]4 |1
F. Informationskanaler S8 har mycket Sa har mycket
infor mation far information behover jag
jag nu: fa
Totalt antal inldmnade T B
frégeformulér: 47 @ é g @ é &
5 ls|s|?|s _|s|s|?
: S SId|5|8|5 S|d|5|8
| nfor mationskanaler T | E2|B|>T|F|T|L|B|>|3|6
>S|ajzl=2 )| > >S|J|1z( =2 >
1 Ansikte mot ansikte 5/6[14|20]1]|1]|1|2|10[23]7]4
2 Avdelningsméten 1006|1129 -|1|1|-]7]|30|6]3
3 Personalmoten 5|7 (16|18 - | 1| 1| -|10|25| 8| 3
4 Anglagstavlor 1(3|26|14|2|2|1]|-|213|23|7]3
S Intern-tv 4 (10|18|12| 1| 2| 2| -|17]|20| 4| 4
6 Vd-brev 413|16/20(3|1|2|-|11]|24]|7]3
7 Protokoll fran ledningsméten 20l17l41 4| -1213]4|l20|l112l51| 4

77




G. Tidpunkt for mottagande av
infor mation fr&n nyckelkallor

Totalt antal inldamnade T 5 Q@
frageformulér: 45 = £ e
ot 2398
T& 55
Nar f&r du information frén foljandekallor? |-=_= =Ny
1 2134|565
1 Medarbetar e pa min avdelning 3 7112118 6 | 2
2 Avdelningschef . 7116116 3 | 3
3 Produktionsledare 1 |7114l16| 2 | 5
4 Produktionstekniker 4 | 7116181 5 |5
5 Produktionsberedare 1 1411714 1 | 8
6 Planerare 4 151131 5 1|7
7 Kvalitetstekniker 6 10141 6 ) 7
8 Hogsta ledningen 4 (11114191 2 |5
* Varav en 4,5
H. Uppskattning av foretaget
Totalt antal inl&mnade frégeformular: 45 % 8
O] )
£ |5
. 5 5|2 |B2|&
Sa har nojd ar jag med... Sla fé’ S |5 3
> |3 z|S |>
1 Mina arbetsuppgifter 212110 26 | 5| -
2Minl6n 510123 6 | 1| -
3 Min utveckling i foretaget hittills 415|211 14 | 1| -
4 Mina chanser att avancerainom foretaget 101214 7 | 2] -
5Min mdjlighet att bidratill for etagets totala framgang 6lal22l 8 a1
6 FOoretagets omsorg om de anstalldas vl 1111120l 11% | 2| -
7 Foretagetstotala anstrangningar vad galler kommunikation | g | 5 |22 11* | 1 | -
8 Att arbeta pa for etaget 11119|22¢ | 12] -
9 Formaner 214115116 6| 2
10 Mitt foretag, jamfort med andra liknande for etag 112 112119* |10 1
11 Foretagetstotala ver ksamhetseffektivitet 3111119110 | 2 | -
12 Den totala kvaliteten hos for etagets produkter ol 211919 | 5| -
13 Foretagets verkstallande av dess mél 117122112131 2

* Varav en 3,5
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|. Kommunikationsr elationer pa foretaget

Totalt antal inlamnade frégeformular: 45 g @
= E | ¥
. : . o o S |8 | B
Markera det alter nativ som bast beskriver foljande pastaenden g © % § g g
>S|53|Z25 |>
1 Jag litar pa mina medarbetare 1121926 | 71 -
2 Mina medar betare kommer Gverens med varandra -l - 1161l 211 8| -
3Jag &r n6jd med min relation till mina medarbetare -1216|28|9] -
4 Jag litar pa min avdelningschef _l1l8lo¢l 81
5 Min avdelningschef &r &rlig mot mig -l -1lsl271713
6 Min avdelningschef lyssnar pa mig 3111121211 7|1
7 Jag &r fri att inte hélla med min avdelningschef 11alalorl1al1
8 Jag kan tala om for min avdelningschef nar nagot gar fel 1l 2] 22 12 1
9 Min avdelningschef ber dmmer mig nar jag gor nagot bra 9l10l14] o | 1
10 Min avdelningschef star pa vanskaplig fot med sina
underordnade 1| -[11)26*| 6|1
11 Jag &r ndjd med min relation till min avdelningschef 1119l 20 |12] 3
12 Jag litar pa Arkivator s hogsta ledning 213|211 13142
13 Den hogsta ledningen &r arligi sina anstrangningar att
kommunicera med anstéllda - 110|119 11 (4| 1
14 Jag & n6jd med min relation till den hogsta ledningen 31121161 12 | 2 | -
15 Foretaget uppmuntrar meningsskiljaktigheter 41121211 5 | - | 3
16 Jag paverkar verksamheter pa min avdelning gl 7116l 13111 -
17 Jag har en del i att uppfylla foretagets mél 213112] 18 |10] -

* Varav en 3,5
** \arav en 4,5
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