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This is a qualitative survey study that examines co-workers’
experiences of Information management within a Swedish authority.
Previous research claims that co-workers' perceptions of Information
management have not been studied and there is an understanding in
science that there is a lack of studies from co-workers’ point of view
in this field. The purpose of the study is to contribute with knowledge
regarding how communication is experienced by co-workers
regarding their own participation within Information management
processes. Theories on which this study is based are within
communication research and informationscience with the
assumption that knowledge is a human activity and that employees
are both carriers of and practitioners of knowledge, communication
and learning processes. A survey with questions concerning
communication, knowledge, sustainability, and digitalization within
the Swedish Transport Administration was conducted and analyzed
through a qualitative thematic analysis and put in relation to the
communicative  organization model and knowledgesharing
processes. The result showed that the co- workers perceived the
internal information and communication similarly and that they were
well aware of the organization’s visions and values. There were a
weakness in the internal information processes and in the
understanding of the sustainability roles for the individual co-worker.
Conclusions were drawn that the studied respondents in the
population have a good foundation for becoming a communicative
organization regarding the correlation to previous research. Further
research could concern different units within the organization as well
as other authorities to make comparisons with the different areas of
activity.
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1. Introduktion
Jacobsen och Thorsvik (2014, s.13) definierar en organisation som:

“ett socialt system som ar medvetet konstruerat for att 16sa sarskilda
uppgifter och uppna bestimda mal”

Det sociala systemet anses vara méanniskor som relaterar och samspelar med varandra genom att
de bland annat skapar avtal med varandra for att arbeta med samma uppdrag och mot samma mal
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). For att skapa varde, nagot som ar gynnsamt for en organisations
kunder eller medarbetare, behéver organisationer resurser vilket inkluderar alla tillgangar,
majligheter, organisationsprocesser, foretagsattribut, information och kunskap som finns inom
organisationen (Heide & Simonsson, 2011). Medarbetare klassas darinom som en resurs liksom
den kunskap som finns, forvarvas, forvaltas och delas i organisationen genom medarbetarna
(Heide & Simonsson, 2011). Att kunna hantera kunskap som en tillgang kréaver att den tas
tillvara pa, forstas och tolkas, for att den ska fa ett varde vilket foranleder att kunskapshantering
integreras inom hela organisationen pa olika nivaer och inom alla eventuellt olika verksamheter
(Millar-Schijf et al., 2016). Att arbeta med informations- och kunskapshantering inom en
organisation innebar darmed mojligheter saval som utmaningar nar det géller att skapa vérden i
organisationer.

Relaterat till vardeskapande i organisationer &r hur dessa vérden forvaltas och kommuniceras
genom organisationers kommunikationsprocesser. Organisationers resurser och vérdeskapande
inkluderas alltsa i information och kunskap som finns, férvarvas och forvaltas inom
organisationen, vilket forskningsomradet Information Management (IM) omfamnar (Ottosson &
Parment, 2016). IM ar ett mangfacetterat forskningsomrade som handlar om kunskapshantering,
kunskapsdelning och kommunikationsfragor, utifran vilka jag skapat teman i min undersékning.
Inom organisationer ar medarbetarna en viktig bestandsdel och resurs eftersom de utgor och utfor
verksamhetens arbete och darmed bade maéjliggdr och utgér IM inom organisationen.

Medarbetarna kan ségas vara representanter eller ambassadorer for organisationen eftersom de
skapar, forvaltar och genomlever IM (Heide et al., 2018b). Anhangare inom det epistemologiska
praktikbaserade perspektivet pa kunskapshantering anser att kunskap &r en del av ett arbetsstt,
en meningsfull ménsklig aktivitet med bade fysiska och kognitiva inslag som ar beroende av
varandra (Hislop et al., 2017). Det innebdr att medarbetare ses som utférare och praktiserande av
kunskap, i motsats till att vara bérare av kunskap (Helms et al., 2017). Att medarbetare ses som
utforare och praktiserande av kunskap &r det perspektiv jag utgar ifran i min uppsats.

1.1 Bakgrund

Ur ett kommunikationsperspektiv kan ett medarbetarskap i en organisation beskrivas pa olika
sétt, en medarbetare kan ses ur en roll dar den har en relation till sin chef, andra kollegor eller till
sin arbetsgivare (Heide & Simonsson, 2011). Forskning inom offentlig sektor gallande
medarbetares attityd, tankar och beteende pa arbetet genom ett medarbetarperspektiv ar knapp
varfor mer forskning inom detta omrade behtvs (Mylona & Mihail, 2020; Heide & Simonsson,
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2011) vilket motiverar mitt arbete. Detta omrade aterfinns i forskning inom 1M, som ber6r och
handlar om hur information och kommunikation hanteras, delas och skapas. IM &r komplext och
omfattar flera olika begrepp som kan ses interagera med varandra i levande vardeskapande
processer. Jag anser att det ar viktigt att ha en forstaelse for detta och beskriver darfor begrepp
som organisationskultur och organisationsidentitet i mitt arbete.

Strategisk kommunikation omfattar olika kommunikationsprocesser, bade formella och
informella bade internt och externt, samt ar en del av en organisations ledningsfunktion
(Falkheimer & Heide, 2007). En organisations strategiska kommunikationsarbete behdver
involvera att leda medarbetarna mot ett gemensamt mal dar organisationens varderingar och
visioner &r en del i den strategin (Falkheimer & Heide, 2007). Detta arbete ar saledes en
integrerad del i manga organisationers verksamhet, det ar bidragande i skapande och formande
av en organisationsidentitet, och gallande myndigheter bor det uttryckas i all form av
myndighetskommunikation, bade internt som externt (Rehnberg & Grafstrom, 2019).
Medarbetarnas engagemang for sitt arbete relaterar till organisationens kommunikationsarbete
och aven dess organisationsidentitet (Rehnberg & Grafstrom, 2019).

Kunskapshantering inom organisationer &r ndra sammanbundet med att skapa motivation hos
medarbetare for att denne ska vilja dela med sig av sin kunskap (Hislop, 2013). Forstaelse for
motivationsfaktorer kan bidra till att det skapas strukturer i organisationen for att dela och sprida
befintliga kunskaper (Hislop, 2013). Inom offentliga myndigheter, som till skillnad fran privata
foretag inte ar vinstdrivande och kan méta ett resultat i form av till exempel ¢kad forséljning, har
insikten av arbete med IM for att skapa valfungerande organisationer 6kat (Ahbabi et al., 2019;
Dumitriu, 2016). Strukturer och rutiner géllande IM kan innebéra en stor bidragande del till 6kad
effektivitet och innovation inom organisationen (Ahbabi et al., 2019; Dumitriu, 2016).

Dérigenom kan organisationer hoja sin konkurrenskraft genom att bland annat 6ka
attraktionskraften till omgivningen, vilket bland annat en studie om universitet i Storbritannien
pavisar (Sujchapong et al., 2014). Gallande myndigheter som inte &r vinstdrivande kan det antas
vara en del i den arbetsgivarprofilering som ar sammankopplad med vad organisationen erbjuder
sina medarbetare i syfte att bade behalla och attrahera nya medarbetare till sin organisation (Hill
& Tande, 2006). Att samordna den externa kommunikationen med den interna samt att det
dverensstammer med organisationens varderingar och visioner ar framgangsfaktorer for att skapa
varde i en organisation (Tosti & Stotz, 2001).

Att arbeta internt med strategisk kommunikation kraver insatser pa alla enhetsnivaer for att
identifiera nyckelvarden i arbetsmetoder och medarbetarbeteenden som kan bidra till att insatser
och strukturer som framjar den organisationsidentitet som organisationen stravar mot kan nyttjas
(Tosti & Stotz, 2001).

Ett framgangsrikt arbete med kommunikation i en organisation ar darfor avhangigt av att
medarbetare involveras och engageras, vilket staller krav pa organisationens strategier och
strukturer (Donate & de Pablo, 2015). Donate och de Pablo (2015) belyser ett antal svarigheter
med att initiera kunskapshanteringsinitiativ sdsom att framgang ar beroende av olika variabler,
exempelvis den organisatoriska strukturen, att HR har ratt digitala verktyg samt att chefer skapar
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forutsattningar for sina medarbetare genom sitt beteende, antingen bidrar de till eller skapar
barriérer for kunskapshantering. Digitaliseringen i samhéllet innebar mojligheter med olika
digitala mjukvaror och verktyg for kommunikation och kunskapshantering i organisationer.
Svenska myndigheters utveckling av sitt digitala arbete ingar i den digitaliseringsstrategi som
regeringen utfardat vilken innebér att Sverige ska bli bést i varlden pa att anvanda
digitaliseringens mojligheter i sina verksamheter (Klimat & naringslivsdepartementet, 2017).
Digitalisering ar likval en integrerad del av hallbarhetsarbete som ocksa inkluderar en
valfungerande intern-, likval som extern kommunikation inom organisationer.

1.2 En statlig organisation

En svensk statlig organisation och forvaltningsmyndighet som arbetar med att praktiskt
genomfora de beslut som riksdag och regering har fattat (Regeringen, u.d.) ar Trafikverket.
Trafikverket ar en organisation med ett komplext uppdrag och alaggs aven att omfamna och
implementera statliga linjer géllande digitalisering och hallbarhetsarbeten (Regeringen, u.d.).
Trafikverket har paborjat ett utvecklingsarbete med en strategi att starka sina medarbetare i en
roll som ambassaddrer for sin organisation, detta enligt ett intresse for ett forskningsprojekt kallat
Den kommunikativa organisationen (Heide et al., 2018a). Eftersom Trafikverket ar en svensk
myndighet med ett komplext uppdrag som é&r politiskt styrd, &r det intressant med en
undersokning ur ett medarbetarperspektiv eftersom det saknas forskning darinom.

Undersokningens population utgdrs av respondenterna pa de enheter de arbetar inom pa
Trafikverket. Alla respondenter arbetar som tjansteman, varav respondenterna i enkéatstudien
arbetar pa enheten Informationsstyrning och verksamhetsutveckling och respondenterna i
intervjustudien arbetar pa varsin respektive enhet inom forvaltning.

Styrning och foretagsledning styr, leder och planerar implementering av en kommunikativ
organisation med medarbetarna som ambassaddrer, darfor blir det intressant att se pa detta fran
medarbetarnas perspektiv eftersom det &r medarbetarna som ska understtdjas till att kunna anta
en roll som ambassaddr, outtalad eller ej. Eftersom varje medarbetare ska vara delaktig behdver
det studeras ur andra perspektiv an fran ett ledningsperspektiv.

Kommunikation &r en central del inom IM och att utféra undersékning i en svensk myndighet
som delvis arbetar under andra betingelser och mot andra mal, jamfort med andra organisationer
i privat sektor, ar nagot som gor min studie extra intressant.

1.3 Problembeskrivning

Den kommunikativa organisationen innebér alltsa att alla medarbetare antar en ambassadorsroll
och att organisationen har en forstaelse for betydelsen av kommunikation som vardebarare for
langsiktig framgang. Detta signalerar organisationens stéllningstagande for och erkannande av
medarbetarna som ambassaddrer for organisationen. Som visas i studien av Heide et al. (2018a)
kraver dock sadana satsningar sarskilda insatser och strategier: medarbetarna kommer ha ett
behov av en organisationskultur som &r lyssnande och innovationsframjande. | en snabbt
véxande tjanstesektor stélls krav pa anstalldas kommunikationsformaga for att uppfylla
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kundernas forvantningar och bidra till organisationens mal (Heide & Simonsson, 2011). Trots
detta finns fortfarande lite forskning inom omradet med fokus pa medarbetarnas roll inom
strategisk kommunikation. Hur medarbetare kommunicerar &r en faktisk avgorande roll for
organisationens existens varfor medarbetarnas forstaelse for organisationens uppdrag och mal
kraver att kommunikationen fungerar sa arbete sker tillsammans mot samma mal (Heide et al.,
2012). Eftersom det finns mycket forskning ur ett ledningsperspektiv men mindre ur ett
medarbetarperspektiv, har jag valt att fokusera min undersokning pa medarbetarperspektivet.

Att organisationen lyckas med sitt strategiska arbete kréver att kommunikationsprocesser
fungerar val s att alla medarbetare stravar mot samma mal och kéanner en delaktighet och
samhorighet med organisationens varderingar (Heide et al., 2018a).

Ytterligare en faktor inom IM och politiskt styrda organisationer &r yttre paverkan och styrning
sasom regeringens digitaliseringsmal och hallbarhetsmal for statliga myndigheter. Detta
introducerar ytterliga komplexitet som kan paverka kommunikationen internt och externt vilket i
sin tur kan fa en effekt pa organisationens IM arbete.

1.4 Syfte och fragestallningar

Mot bakgrund av problembeskrivningen ovan syftar denna uppsats att na en djupare forstaelse
for hur medarbetare upplever sin roll i kunskaps- och kommunikationshantering inom en
offentlig organisation. Uppsatsen syftar ocksa att na en forstaelse for hur organisationen hanterar
medarbetarna som en resurs genom att beskriva deras upplevda delaktighet i organisationens
kommunikationsprocesser. Da yttre paverkansfaktorer som digitaliserings- och hallbarhetsmal
adderar komplexitet i politiskt styrda organisationer, eftersom de ar palagda utifran att vavas in i
organisationen, beror studien dem ocksa.

For att svara mot syftet lyder forskningsfragorna:

1. Hur kan medarbetares informationshantering, kommunikationshantering och
kunskapsdelning i organisationen beskrivas utifran deras egen upplevelse?

2. Hur upplever medarbetarna sin roll i organisationens kommunikationsprocesser?

Empiriskt genomfors studien bade som en enkaétstudie och genom kvalitativa intervjuer med
medarbetare pa den statliga myndigheten Trafikverket. Enkatstudien genomfors inom enheten
for informationsstyrning och verksamhetsutveckling pa Trafikverket och intervjuerna genomfors
med personer pa olika befattningar med olika funktioner i verksamheten pa andra enheter inom
forvaltning. Trafikverket &r en organisation som tagit fasta pa forskningsrapporten Den
kommunikativa organisationen och inkorporerat den som en del i sin verksamhetsutvecklings-
plan. Studien kommer att beréra medarbetare, som namnts ovan, inom offentlig sektor for att
fanga in medarbetares upplevelse av IM.



2. Tidigare forskning

Forskning om medarbetarupplevelser av informationshantering ar knapp, forskning om hur
medarbetare upplever informationshantering infor forandringar pa arbetsplatsen finns ocksa med
i detta kapitel. Yttre paverkansfaktorer som Den nationella digitaliseringsstrategins inforande i
organisationer och dess inverkan pa medarbetare ar intressant och tas ocksa med.
Hallbarhetsarbete genom FN:s agenda 2030 tangeras till viss del i digitaliseringsstrategin och har
stor betydelse for en organisations kommunikationsstrategier, darfor sa finns det med har.

2.1 Medarbetare och engagemang

Intern och extern kommunikation behdver samordnas for att sprida ett enhetligt budskap (Heide
etal., 2012). Ien artikel om medarbetare i offentlig sektor i Sverige faststalls att samhéallsansvar
ar en stark drivkraft i deras val av arbete inom offentliga sektor (Leijerholt et al., 2020). Artikeln
belyser vikten att via den interna kommunikationen lyfta organisationens vérderingar for att det
bidrar till ett internt engagemang, en stolthet for organisationen eftersom det framjar positiva
kollegiala beteenden inom organisationen (Leijerholt et al., 2020). Fortroende for kollegor bidrar
till ett respektfullt beteende, kollegor emellan, vilket har en direkt paverkan hur anstéllda
upplever och relaterar till sin organisation (Leijerholt et al., 2020; Donia & Tetrault-Sirsly, 2016;
Heide et al.,2018b).

| en undersokning (Lemon, 2019) av bade privata och offentliga organisationer i USA dar
medarbetare intervjuades om sin upplevelse av engagemang for sin organisation visar resultatet
att det ar via dialog och aktivt lyssnande som engagemang skapas. Detta samspelar med en
studie av Kim (2018) dar medarbetare pa flera foretag deltog och som visar pa att det viktigaste
for en framgangsrik kommunikationshantering &r att det finns en dialog mellan medarbetare och
arbetsgivare. Studien (Kim, 2018) visar ocksa att en valfungerande intern kommunikation ar av
hogst vasentlig for att medarbetare ska motiveras och engageras for sin organisation

En framgangsrik organisationsidentitet kan enkelt uttryckas att tva varden skapas, den ena
handlar om att skapa associationer som genererar attraktion gentemot organisationen och den
andra om att skapa en lojalitet mot organisationen (Mihalcea, 2017). Medarbetare som trivs pa
sin arbetsplats och kanner en stolthet i att arbeta just dar kan anses vara exempel pa goda
ambassadorer for sin organisation vilket ger en spinoffeffekt som att det underlattar rekrytering,
forhindrar oonskad personalomséttning och starker organisationsidentiteten bland annat.

| en studie riktat till medarbetare pa 10 svenska organisationer gallande medarbetares ansvar att
anta en kommunikationsroll pavisas faktorer for medarbetares benagenhet att anta en sadan roll
dar det ingar att ta ansvar for vad organisationen har for mal, visioner, uppdrag och férmedla det
i sin yrkesroll (Andersson, 2019). Studien visade faktorer som har direkt betydelse for om
medarbetarna tog eget ansvar att anta en kommunikationsroll var att den interna
kommunikationen hade en dppenhet, det fanns en mojlighet att kommunicera direkt med sin
handledare och dven ledningen samt medarbetarnas forstaelse for betydelsen av kommunikation
(Andersson, 2019).
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Inom forskning gallande informationshantering har ledarnas roll for kunskapshantering i en
organisation betonats som betydelsefull (Chu, 2016; Gamo-Sanchez & Cegarra-Navarro, 2015;
Liu & Phillips, 2011; Millar-Schijf et al., 2016). Forskning om effekter av Indiens starka tillvéxt
inom IT visar att ett flexibelt ledarskap inom HR resulterar i en starkare arbetsprestation hos
medarbetarna vilket i sin tur betyder hogt engagemang for sitt arbete och resulterar i en stark
arbetsprestation (Millar-Schijf et al., 2016). Ett flexibelt ledarskap har av manga organisationer
uttryckts som att leda med transparens och att det inom organisationen ar hogt i tak gallande att
kunna uttrycka sina asikter. Forskning visar att betydelsen av organisationsstrategier som
innefattar tillit och 6ppen kommunikation internt ar stor for att starka ledares formaga att leda
likval som det bidrar till att medarbetarnas kompetens tillvaratas (Mellner & Aronsson, 2018)
vilket bidrar till en hallbar och god arbetsmiljo.

Inom organisationsteori ar organisationskultur ett viktigt omrade dar forskare intresserar sig for
hur liv och verklighet inom organisationen skapas och tolkas (Heide et al., 2012). Det finns olika
definitioner av vad organisationskultur ar, en definition som jag ansluter mig till i detta arbete &r
den av Bang (1999, s. 24) som lyder:

"Organisationskultur dr den uppsdttning av gemensamma normer, virderingar
och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna

’

samverkar medvarandra och omvdrlden.’

Det finns en tydlig koppling mellan kultur och kommunikation och en studie om hur en
organisation infér en forandring behdver dvervinna motstand inom organisationskulturen for att
lyckas har gjorts i Singapores Civil Service College, en utbildningsskola for offentliga
tjansteman (Mei et al., 2004). Studien har identifierat behovet av en effektiv
kommunikationsstrategi i borjan av implementering, som syftar till att hjalpa medarbetarna att
forsta behovet av forandringen for att kunna begara stod fran ledningen. Vid implementering av
kunskapshanteringsinitiativ har manga organisationer misslyckats eftersom de inte har tagit
hansyn till det motstand mot forandring som funnits inom organisationskulturen (Mei et al.,
2004; Stonehouse, 2013).

En undersokning av tjansteméns upplevda resultat av investeringar i sin utveckling inom den
offentliga sektorn i Grekland visar den betydande roll som organisatoriskt stod har pa
medarbetarnas uppfattningar om personlig utveckling (Mylona & Mihail, 2020). Studien visar att
anstéllda pa en offentlig arbetsplats som tillhandahaller utbildning och utvecklingsméssiga
incitament har medarbetare som engagerar sig mer i sin organisation och ar bidragande till en
positiv organisationskultur (Mylona & Mihail, 2020). Ett behov av utbildning hos medarbetare
som tillgodoses kan bidra till att frdmja engagemang for sin organisation.

Heide och Simonsson (2011) har i sin artikel Putting coworkers in the limelight: New challenges
for communication professionals betonat medarbetares komplexa roll som kommunikatorer i ett
foranderligt samhalle. De menar att nyare forskning kravs for att ge béttre forstaelse hur
medarbetare paverkar och interagerar i kommunikationsprocesser.
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Vi har en snabbt vaxande tjanstesektor i Sverige dar krav pa anstalldas kommunikationsférmaga
ar avgorande for att uppfylla kundernas férvantningar och for att kunna bidra till organisationens
mal (Heide & Simonsson, 2011). Trots detta finns fortfarande lite forskning inom omradet med
fokus pa medarbetarnas roll inom strategisk kommunikation. Hur medarbetare kommunicerar
och hur kunskap hanteras, forstas, tolkas ar en faktisk avgorande roll for organisationens existens
som bygger pa att medarbetarna har likvardig forstaelse for organisationens uppdrag och mal
(Heide et al., 2012).

Medarbetarnas roll som kommunikatdrer innebér att vara engagerade i sitt arbete och sin
organisation vilket kraver en stottning fran organisationen for att de ska motiveras och kunna
axla den rollen fullt. For att framja detta &r tillit och motivation hos arbetstagarna en av de
viktigaste fragorna i samband med forvaltningen av kunskapsarbete. Individer som &r mer
engagerade i organisationen och har mer fortroende for sina kollegor ar ocksa villigare att dela
sina kunskaper.

2.2 Digitalisering

Regeringens digitaliseringsstrategi anger en vision som innebdr ett hallbart digitaliserat Sverige,
dar alla medborgare &r en del av och har fortroende for det digitaliserade samhallet (Klimat &
naringslivsdepartementet, 2017). Samhallet digitaliseras for att férenkla vardagen, skapa

konkurrenskraft vilket leder till nya jobb och for att det utvecklar Sverige (Klimat- &
néringslivsdepartementet, 2017). Visionen uttrycker att manniskor ska bli mer teknikkunniga och
den offentliga sektorn ska vara valfungerande med stor tillit fran befolkningen. Arbetet mot
visionen i strategin handlar om att anvanda digitaliseringens maéjligheter pa basta satt i alla
samhéllsfunktioner vilket for statliga myndigheter innebar att anamma digitaliseringen utefter
Regeringens vision (Klimat & néringslivsdepartementet, 2017). Det &r intressant att undersdka
upplevelser hos medarbetare som omfattas av digitaliseringsmalen for statliga myndigheter och
hur det kan ses ur ett kunskapshanteringsperspektiv.

I en undersokning som analyserar svensk digitaliseringspolitik konstateras att digitalisering kan
ge stordriftsfordelar genom att det i grunden handlar om att ga fran analogt till digitalt och en
6kad anvéandning av digital teknik (Sundberg, 2019). Det innebar forandringar och mojligheter
for medarbetarnas arbete till exempel att frigéras fran vissa arbetsuppgifter.

Det kan tolkas som att digitaliseringsstrategin for den enskilde medarbetaren innebdr att inneha
hog digital kompetens, ett innovativt forhallningssatt och darmed mojlighet att inga i en
organisation som sétter relationsbyggande som en framgangsfaktor for medarbetarskap.
Samtidigt finns forskning (Janssen & Rotthier, 2005) fran Amsterdam, som studerat
digitalisering inom offentlig forvaltning i flera l&nder, som visar att digitalisering och
anvandning av ny teknik kan forstarka och befésta befintliga organisationsstrukturer och
processer, istallet for att fordndra och innovera.

En mindre studie om digitaliseringens effekter for medarbetare inom offentlig sektor i Sverige
pavisar att det kan uppsta hinder for kunskapsutbyte och kunskapsdelning infor digitalisering

utifran otydliga, outtalade organisatoriska medarbetarroller (Jiremalm & Andréen, 2020). Det &r
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intressant att se hur digitaliseringen ur en medarbetarupplevelse ar férenlig med Den
kommunikativa organisationen, om det finns aspekter som kopplar sasmman dem bada.

En avhandling (Andréasson, 2015) om digitalisering i offentlig forvaltning i Sverige med studier
av Forsakringskassan och Landstinget i Ostergotland, har kommit fram till att digitalisering ar
beroende av dess kontext och sker i samspel med teknik, vision och forvaltning samt de vérden
som ar knutna till dessa. Digitalisering inom organisationer behdver samspela med den sociala
kontexten eftersom den ar socialt skapad och kan vara vardebérare likval som ett verktyg for
forandring av varden inom organisationen (Andréasson, 2015). Hur detta kan upplevas av
medarbetare och hur det kan se om kopplingar finns till Den kommunikativa organisationen ar
intressant.

2.3 Hallbarhet

Klimat- och hallbarhetsfragor ar aktuella i dagens samhéllsdebatt och ligger av forstaeliga skél
hogt pa manga organisationer och foretags lista 6ver prioriterade omraden att arbeta med.
Hallbarhetsarbete inom organisationer kan benamnas Corporate Social Responsibility, CSR, och
handlar om att arbeta ansvarsfullt inom dimensionerna ekonomisk, social och miljomassig
utveckling (CSR Sweden, 2020). Att arbeta med hallbarhetsfragor inom en organisation kan vara
bade litet och stort men statliga myndigheter erlaggs att arbeta strategiskt med FN’s Agenda
2030 och de 17 globala hallbarhetsmal som listats (Regeringen, u.a.).

Hallbarhetsdimensionerna kan tangeras och sammanvavas med digitala strategier och digitala
mal. En del av regeringens digitaliseringsstrategi innebar att Sverige ska vara ett foregangsland i
implementeringen av de globala malen for hallbar utveckling och hallbarhetsmalen inom Agenda
2030, dar digitalisering &r ett viktigt verktyg for att na flera av malen (Regeringen, u.a.).

En forskningsstudie visar pa langsiktiga effekter och de basta metoderna for att framja
anvandandet av klimatsmarta digitala verktyg, sa kallad Green Information System (GIS) och hur
det paverkar medarbetarnas jobbmotivation och arbetsprestation (Yang et al., 2017). GIS
funktioner inom en organisation kan exempelvis vara pappersfria kontor och digitala méten i
syfte att minska negativa effekter pa miljon samtidigt som det optimerar verksamhetarbetet
(Yang et al., 2017).

For att implementeringen av GIS-funktioner ska lyckas maste en organisation motivera sina
anstéllda att anvanda dem tillsammans mot den gemensamma visionen om foretagens hallbarhet
(Yang et al., 2017). Studien som jamfor organisationsobservationer i bade USA och Kina och har
tittat pa bade strategisk som operationell niva varav den operationella nivan relaterar till det
medarbetarperspektiv som mitt arbete handlar om.

Studien visar att arbetet med hallbarhetsfragor kopplat till informationshantering och digitala
system drivs av ett kollektivt beteende som involverar enskilda medarbetares anstrangningar for
sma och stora operativa mal (Yang et al., 2017). F6r en medarbetare sa kommer den inre
motivationen for en jobbanstrangning fran dess interna vérde for medarbetarna medan den yttre
motivationen kommer fran yttre paverkan, men bada interagerar med varandra om anstalldas

13



tillfredsstéllelse och arbetsprestation (Yang et al., 2017). Nar det handlar om hallbarhetsarbete sa
visar studien att medarbetarens inre motivation baseras pa miljovardet och den yttre motivation
baseras pa organisatoriska forvantningar mer an institutionella krafter som foreskrifter men att
det &r viktigt att de olika motivatorerna gar i samma riktning i linje med organisationens vision
och varderingar, det yttre formar det inre (Yang et al., 2017).

| regeringens (Klimat & naringslivsdepartementet, 2017) digitaliseringsstrategis delmal kan
kopplingar till de 17 hallbarhetsmal frén FN’s Agenda 2030 dras som tillsammans kan appellera
till en organisations vérderingar, kommunikation och kunskapshantering. Hur det samspelar med
Den kommunikativa organisationen, och om det gar att dra nagra slutsatser huruvida
kommunikationsprocesser eller arbetssatt gallande Trafikverkets hallbarhetsarbete paverkar
medarbetare i deras roll som ambassadorer &r intressant att se om min undersékning kan pavisa.
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3. Teoretiska utgangspunkter

Tidigare forskning har pavisat hur viktig forstaelsen for kommunikation som vardebérare i en
organisation ar och det leder vidare till det teoretiska perspektivet som ar relevant i féreliggande
uppsats, det presenteras nedan i tva delar som mina teoretiska utgangspunkter.

3.1 Den kommunikativa organisationen

Begreppet ’Kommunikativ organisation’ myntades av Global Alliance for PR and
Communication Management och presenterades vid den sjatte World Public Relations Forum
konferensen i Stockholm 2010 (Stockholm accords, 2020). Global Alliance for PR and
Communication Management ar ett icke-vinstdrivande globalt forbund med medlemmar fran 280
000 féreningar som arbetar for att ena den professionella standarden inom IM (Global alliance,
2020). 2018 avslutades det svenska forskningsprojektet, med slutrapporten som fick namnet
”Den kommunikativa organisationen”, projektet som syftat till att 6ka kunskapen om
kommunikationens betydelse for organisationers maluppfyllelse och framgang (Heide et al.,
2018a). Forskningsprojektet har bedrivits via institutionen for strategisk kommunikation, Lund
Universitet (campus Helsingborg), med utgivaren, den ideella medlemsorganisationen, Sveriges
kommunikatorer (Sveriges kommunikatorer, 2020). Under fyra ar har kommunikationsforskarna
Mats Heide, Jesper Falkheimer, Howard Nothhaft, Sara von Platen och Charlotte Simonsson
forskning resulterat i sex delrapporter och den slutrapport som namnts tidigare. | projektet deltog
12 organisationer, bade fran privat och offentlig sektor, varav tva organisationer var statliga
myndigheter.

Den kommunikativa organisationen innebar en mojlighet att utveckla organisationen genom att
forstaelsen fér kommunikationens betydelse och vérde for en langsiktig framgang tas tillvara och
omsatts till strategiska implementeringar (Heide et al., 2018a). En av de implementeringarna ar
att medarbetarna ingjuts i organisationen genom att de erkédnns som ambassadérer for
organisationen (Heide et al., 2018a).

En affarsmodell kan ses som en analysenhet dar fokus ligger pa vardeskapande aktiviteter for att
organisationen ska na framgang, sasom ekonomiska, operationella eller strategiska aktiviteter
(Frankelius, 2015, s.87) och Den kommunikativa organisationen kan ses som en modell for att
skapa varde for organisationen genom att anvanda medarbetarna som ambassadérer, som
vardebdrare och kommunikatGrer av organisationens visioner och vérderingar. For att lyckas
med det behdver den interna kommunikationen vara kompatibel med den externa
kommunikationen.

Det har tidigare forskats mer om forstaelsen for hur kommunikation betraktas av ledningen i en
organisation, vilka utmaningar de star infor och mindre om forstaelsen for kommunikation ur ett
medarbetarperspektiv (Falkheimer et al., 2016). | en organisation som tillvaratar kommunikation
som en vardebarande resurs tolkar jag det som att bade chefer och medarbetare har
kommunikativ kompetens och tar ansvar for kommunikationen samt att organisationskulturen
ligger i linje med organisationens verksamhetsmal och ar ett stod for alla medarbetare i sitt
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kommunikativa uppdrag.

Den kommunikativa organisationen kan ses som en modell for en organisation med stéandig
kommunikation pa agendan med ett genomténkt och valfungerande kommunikationssystem, dar
alla medarbetare vardesétts och det finns ett aktivt lyssnande for att organisationen ska kunna
utvecklas, anpassas till forandringar och leda utvecklingen (Heide et al., 2018a). En del i den
modellen &r att alla medarbetare i en organisation antar en roll som ambassador for
organisationen.

Mitt arbete tar avstamp ifran forskningsrapporten Den kommunikativa organisationen,
implementering av den hos en statlig myndighet som inte varit med i projektet men som é&r i fas
med att inféra modellen i verksamheten. Eftersom det handlar om en statlig myndighet som é&r
politiskt styrd sa finns det olika yttre paverkansfaktorer fran bland annat regeringen, darfor
kommer studien aven beréra hur denna modell samspelar med regeringens digitaliseringsstrategi
och hallbarhetsmal for statliga myndigheter.

Den kommunikativa organisationen erbjuder sex teman, som ett ramverk, till organisationer i
syfte att starka och bekréfta den centrala roll som PR och kommunikation har for en
framgangsrik organisation. De sex temana ar: Hallbarhet, Styrning, Foretagsledning, Intern
kommunikation, Extern kommunikation och Samordning av extern och intern kommunikation.
Sammantaget utgor dessa faktorer delaktighet i att stdrka kommunikationsverksamhetens vérde i
en organisation (Stockholm accords, 2020). Nedan presentera dessa teman narmare och texten
ligger nara originaltexten for att inte forlora sin innebord.

Temat Hallbarhet innebér att en organisation ska ha en balans mellan dagens och framtidens
behov vad galler ekonomi, samhalle och miljé och samtidigt anvanda héllbarhetsarbete som en
variabel for att starka sig mot konkurrenter vilket den arbetar mot och kommunicerar utat
(Stockholm accords, 2020). Detta skiljer sig inte fran svenska myndigheters hallbarhetsarbete
som arbetar under FN:s 17 globala mal, kallat Agenda 2030, som ska vara integrerade, odelbara
och balanserar de tre dimensionerna av hallbar utveckling: den ekonomiska, den sociala och den
miljomassiga (FN, 2020).

Temat Styrning innefattar att organisationens ledning ar ansvariga for beslut och implementering
av olika policyer dar Den kommunikativa organisationen ska jobba for att na en forstaelse for
utvecklingen inom olika omraden genom att kunna identifiera och hantera méjligheter och risker
som kan paverka organisationens inriktning, beslut och kommunikation. Detta kan de gora
genom utformningen av organisationens varderingar, visioner, strategier och olika
kommunikationsprocesser. De ska ocksa verka for att skapa en uppmarksam och éppen
organisationskultur internt som bidrar till en organisationsidentitet som ar forutseende,
anpassningsbar och lyhord (Stockholm accords, 2020).

Temat Foretagsledning innebdr att organisationens foretagsledning bor vara lyhérda nér
operativa och strategiska beslut ska tas, de ska forsta betydelsen av att vara mottaglig for yttre
intressenters paverkan och inverkan i sin organisations verksamhet, eftersom relationsskapande
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mellan olika aktorer ar en vésentlig del for ett framgangsrikt arbete inom sin bransch eller sektor
(Stockholm accords, 2020).

Temat Intern kommunikation innebér att det ska finnas en vél fungerande intern kommunikation
vilken forbattrar nyrekrytering, mojligheterna att behalla personal, utvecklingen av gemensamma
intressen och engagemanget for organisationens mal (Stockholm accords, 2020). | Den
kommunikativa organisationen ingar manga fler an den heltidsanstallda personalen, hit raknas
aven deltidsanstallda, sdsongsanstallda, pensionérer, entreprendrer, konsulter, leverantorer,
ombud, distributdrer och volontarer (Stockholm accords, 2020). Organisationen ska efterstrava
en gemensam forstaelse for hur ledningen uppfattar och uppfyller organisationens strategi, hur
organisationens ledare samarbetar och kommunicerar med andra aktorer, hur kunskap och
riktlinjer delas, hur processer och strukturer identifieras, utvecklas och forbéattras och framfor allt
hur organisationens rykte i stor utstrackning beror pa medarbetarnas handlingar (Stockholm
accords, 2020).

Temat Extern kommunikation innebér att organisationerna maste forbéttra sina relationer till
intressenter och till samhéllet i stort genom att standigt odla sina relationer med kunder,
investerare, samhallen, myndigheter, aktiva medborgargrupper, industriférbund, konventionella
medier och digitala medier samt andra intressenter (Stockholm accords, 2020).
Organisationsidentitetens synlighet och narvaro i samhallet blir viktig for att vara med att na
framgang samt att hjalpa alla medarbetare i organisationen med att utforma och leverera effektiv
kommunikation samt bidra till utvecklingen av produkter, tjanster eller processer som starker
organisationens visioner (Stockholm accords, 2020).

Temat Samordning av intern och extern kommunikation kréver att dessa ska vara
sammanhangande och samordnad med organisationens mal, vision, varderingar och agerande.
Organisationskommunikation ar mangfasetterad och kraver en 6ppenhet, att det tas tillvara pa
resurser och kan hanteras snabba interna eller externa forandringar vilket Den kommunikativa
organisationen ska balansera (Stockholm accords, 2020).

En kommunikativ organisation innebér alltsa att ta fasta pa alla dessa teman for att stéarka
organisationens sammanhallna arbete internt dar medarbetarna har en central roll.

3.2 Kunskapshantering

Forskning om Informationshantering och (IM), ar tvarvetenskaplig men det &r inom
informationsvetenskapen som denna uppsats tar avstamp ifran, med belysning pa kunskap,
kunskapshantering och kommunikation genom dimensionerna digitalisering och hallbarhet.
Kommunikationsprocesser och kunskapshanteringsprocesser ar parallella och integrerade, de
gar hand i hand i en evig cirkel och livscykel. Att ta del av kunskap &r en process och for att
nagot ska bli kunskap kravs en handling eller ett forandrat beteende (Jacobsen & Thorsvik,
2014).

Gallande kunskapshantering for medarbetare i en organisation forutsatter det att medarbetare
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reflekterar dver vad de sjélva har for kunskaper och vad andra kollegor innehar for kunskaper for
att kunskap ska delas till andra inom organisationen och pa sa vis kan ett kollektivt
kunskapstagande/larande uppsta (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Hur medarbetare hanterar
information och kunskap kan kallas for informationsbeteende och att det ar foranderligt och
levande i relation till medarbetarnas kontext och behov &r ett perspektiv som harleds till
kunskapshanteringsforskning (Choo, 2015; Global alliance, 2020

Att lara sig nagot nytt genom att ta del av andras kunskap &r en process dar kunskap kan delas,
forvaltas och skapas. Detta &r viktigt inom organisationer eftersom kunskap skapar ett vérde forst
nar det forstas, nar medarbetare aktivt tar del av det (Alavi & Leidner, 2001). Inom
kunskapshantering och kunskapsdelning &r det dvergripande malet att skapa innovation i
organisationen och goéra kunskap mer tillganglig och anvandbar (Stoddart, 2019), vilket kan
relateras till hur medarbetare hanterar kunskap och darfor intressant for min studie.

Linda Stoddart (2019) har i en studie jamfort utvarderingen av kunskapsdelningsmetoder hos tva
FN-institutioner i Geneve, Schweiz: the International Labour Organization (ILO) och the World
Intellectual Property Organization (WIPQ). Utvarderingarna kartlade aktuella
kunskapsdelningsprocesser och réknade upp rekommendationer som skulle leda till utvecklingen
av kunskapsdelningsstrategi som omfattade beddmning och dokumentation av vilken kunskap
och information som behdvs for att stodja aktiviteter, forstaelse for organisationsmiljon,
informationsfldden, intressenter och hur dessa fordndras med tiden, att upptécka sétt att dela /
kommunicera information och kunskap samt att identifiera digitala verktyg, inklusive sociala
medier for att underlatta processen

Studien (Stoddart, 2019) kom fram till féljande for att na effektiv kunskapshantering:

1. Kunskap ska ses som en organisations tillgang, inte en individuell

2. Ledarskap fran chefer ska fungera som ett exempel for att d&ndra tankesétt och
uppmuntra kunskapsdelning, samarbete och kommunikation

3. Hallbara digitala verktyg och ett metodiskt tillvagagangssatt kravs inom hela
organisationen

4. En vélfungerande intern respektive extern kommunikationen krévs

Kunskapshantering och modellen Den kommunikativa organisationen relaterar bade till
forskningsomradet IM darfor anser jag dem tillampliga i foreliggande studie.

Sammanfattningsvis sa kan Den kommunikativa organisationen ses som en modell som omsétter
kommunikation till vardeskapande strategier genom att medarbetarna involveras som vérdebérare
och kommunikatorer av organisationens vision.

Informationsvetenskapen berdr kunskapshantering vilket samverkar med kommunikation och en
aktiv medvetenhet hos medarbetare att dela med sig och ta emot kunskap och information.
Framgangsrik utveckling av kunskapshantering innebér att organisationen behover forsta vikten
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av att information och kunskap behdver finnas tillganglig for medarbetare. Vidare behdvs
forstaelse for vilka behov av digitala verktyg som finns och en forstaelse for att effektiv
kunskapshantering ar en pagaende och levande process.

Genom analysmetoder kan underliggande monster i den sociala verkligheten som studeras
upptéckas (Pickard, 2013). Jag har utformat intervjufragor fér min undersokning under tre teman
utifran IM omraden: kommunikation, kunskap samt kunskapshantering for att presentera
innehallet enklare for respondenterna. | foreliggande uppsats kommer dessa teoretiska
utgangspunkter anvandas som analysverktyg och diskutera mitt resultat i tva delar. Forsta delen
utifran de sex temana inom modellen Den kommunikativa organisationen (Stockholm accords,
2020) eftersom de innehaller faktorer som anses delaktiga i att starka
kommunikationsverksamhetens varde i en organisation och utgor ena delen av analysverktyget i
min undersokning. Den andra delen utgors av Stoddarts (2019) rekommendationer for effektiv
kunskapshantering.
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4. Metod
4.1 Val av metod

En forskningsstrategi ar en handlingsplan utformad for att na ett mal och bor véljas pragmatiskt, i
tankesatt av hur anvandbar och lamplig den ar for att uppna en studies syfte (Denscombe, 2017).
Jag har valt att anvanda mig av forskningsstrategin surveyundersékning som inom
samhallsvetenskaplig forskning granskar nagot genom att stélla fragor till respondenter for att na
information (Denscombe, 2017) vilket kan bidra till en djupare forstaelse for medarbetarnas
upplevelse av sin roll i organisationens kommunikationsprocesser, vilket ar uppsatsens syfte.
Datainsamlingsmetoden som valts &r att distribuera ett frageformular i form av en enkat som
riktar sig till medarbetare pa Trafikverket i syfte att na medarbetarnas upplevelse och perspektiv.
Jag har dven valt att tillampa kvalitativa intervjuer for att na djupare forstaelse som motsvarar
forskningsfragorna och nedan presenteras de tva metoderna i varsitt avsnitt. Studien avser att na
forstaelse for medarbetarnas upplevelse darfor lampar sig bade enkatstudie och kvalitativa
intervjuer som kombinerad metod for undersokningen.

Pickard (2013) beskriver tre olika stora forskningsparadigm, positivism, postpositivism och
interpretivism. Relevant for min ar studie ar forskningsparadigmet som handlar om en
forstaelsekunskap och vérdebarande kunskap; interpretivism (Pickard A. J., 2013; Denscombe,
2017) eftersom min studie avser na djupare forstaelse for medarbetarens syn pa IM. | denna
studie innebér det att respondenternas svar inte motsvarar en objektiv sanningen utan mitt arbete
soker skapa forstaelse genom tolkning av det empiriska materialet, vilket &r i linje med
interpretivism.

4.2 Enkéatstudie

Jag skulle pasta att alla undersokningar medfér bade mojligheter och risker och kan vara
beroende av olika faktorer. En sadan faktor kan vara insamling av data fran respondenter, hur
stort intresset for att delta i en undersékning darinom é&r, vilket &@mne som undersoks och av
vilken anledning. For att fa basta mojliga respons sa kravs en noga genomténkt strategi dar
designen av undersokning &r av storsta vikt (Pickard, 2013). Fragor ska utformas sa att inkomna
svar kan matas och analyseras for att kunna ge ett resultat som &r analyserbart och métbart enligt
vad de var avsett att uppna. Jag har valt att utfora en enkatstudie som innebér att ett frage-
formuldr, med ett visst antal fragor, distribueras till utvald malgrupp via ett webbaserat
internetverktyg, kallat Sunet Survey, som tillhandahalls studenter via hogskolan i Boras.

4.2.1 Utformning av enkat

I undersékningen avses att na en beskrivande, utforskande empiri som kan bidra till mer
forstaelse for kunskapshantering inom en organisation ur ett medarbetarperspektiv.

Jag har tillampat Likerts bipoléra skalteknik, dar respondenten far vélja vilken niva av ett
pastaende som denne haller med om, detta erbjuder ordinaldata som kan matas i en rangordning
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och omfattning (Pickard, 2013; Denscombe, 2017). Detta anser jag lampar sig for min studies
syfte. | denna enkat valdes en femgradig skala dér ytterpunkterna angavs till instammer helt eller
mycket vanligt férekommande respektive instammer inte alls eller forekommer inte alls. Fragorna
som mater attityder eller asikter ar ofta av den har typen (Bryman & Bell, 2017) och darfor
valdes den skalan vid fragorna pa enkéten vilket jag anser passar min studie.

Verktyget Sunet Survey, som &r molnbaserat, valdes for att skapa en enkét eftersom verktyget
hanterar anonymitet satillvida att svaren inte kopplas ihop med respondenten (Sunet, 2020). Att
genomfora en enkat via internet &r miljovanligt, eftersom varken papper eller resor behdvs och
datahanteringen forenklas da inkommande data gar rakt in i verktyget (Denscombe, 2017), vilket
ocksa bidragit till mitt val av att skicka ut en enkat via internet. Genom Sunet sa skapades en lank
till enkaten som distribuerades till respondenterna via e-post direkt fran Sunet.

Formulering av fragorna har jag gjort utifran IM omradena som har berérts i min studies kapitel,
2. Tidigare forskning samt kapitel, 3. Teoretiska utgangspunkter. Jag delade upp fragorna under
tre teman: kunskap, kommunikation och kunskapshantering. Jag fordelade fragor tematiskt for att
pavisa att undersokningen handlar om olika delar sa det ska tydliggora innehallet for
respondenterna och minimera risken for misstolkning av fragorna (ibid). Jag anser darfor att
enkatfragorna ar formulerade for att skapa infallsvinklar och uppslag till att besvara
forskningsfragorna via diskussion och analys.

Eftersom fragor med slutna svarsalternativ erbjuder en mojlighet att se betydelser och generella
preferenser, fragor med déppna svarsalternativ ger en mojlighet till upptackande av nya perspektiv
och fragor som erbjuder svar genom att erbjuda en skala méter beteendeindikationer och attityd
(Pickard, 2013) sa har jag valt att inkludera frdgor med alla dessa tre ovan namnda
svarsalternativ i designen av min enkat da de tillsammans i kombination kan uppfylla uppsatsens
syfte.

Enkaten bestod saledes av en bakgrundsfraga om hur lange respondenten arbetat pa
myndigheten, darefter foljde fragor inom féljande tre teman: kommunikation i organisationen
(1), kunskap i organisationen (2) samt digitalisering, hallbarhet och kunskapshantering (3). Totalt
bestod enkéaten av 28 fragor.

4.2.2 Urval och genomfdrande av enkatstudie

Inom smaskalig forskning kan ett urval vara representativt eller explorativt, varav min studie
anvander det explorativa urvalet; att upptacka nya idéer, vara utforskande och generera asikter
samt na information enligt Denscombe (2017). Icke-sannolikhetsurval innebér att forskaren har
en viss valfrihet i nagot skede i urvalsprocessen och kan anvandas nar forskaren anser att det inte
finns tillrackligt med information om undersékningspopulationen och urvalet ar lampligt med
malet att na ett explorativt urval (Denscombe, 2017), vilket passar denna undersokning.

Undersokningspopulationen i studien ar medarbetare pa aktuell enhet inom Trafikverket som
respondenterna arbetar pa. Jag har siktat pa en heltackande svarsfrekvens, att alla respondenter

svarar pa enkaten, varpa aktuell enhet pa Trafikverket valdes ut att skicka enkaten till. Jag anser
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att urvalet motsvarar studiens syfte, att na en forstaelse for hur kommunikationshantering,
informationshantering och kunskapshantering upplevs av medarbetare. Urvalet representerar inte
hela myndigheten utan min undersokning utgar fran interpretivismens kunskapssyn att na en
djupare forstaelse som aterspeglas i problembeskrivningen i uppsatsen.

En nackdel med denna typ av urvalsmetod kan vara att medarbetarna pa aktuell enhet inte kan
representera hela myndigheten och darfor kan jag inte generalisera resultat fran studien till att
representera alla medarbetare pa myndigheten. Detta ar jag ar medveten om och darav finns
avgransningen i studien till att omfatta medarbetare pa aktuell enhet dar respondenterna arbetar.
Resultatet av studien kan anvéndas som en tankestéllare eller ett material for organisationer och
myndigheter for att jobba vidare med IM inom sin organisation utifran medarbetares forstaelse
och upplevelser av IM. Resultat jag far avser bidra med fordjupad kunskap av upplevelser ur ett
medarbetarperspektiv i en offentlig organisation, darfor anser jag urvalet & motiverat for
studiens syfte.

Enheten dar respondenterna arbetade dr en enhet som arbetar évergripande med
verksamhetsutveckling och har olika titlar inom omradet. Jag gavs tilltrade till respondenterna
genom en e-postlista, bestaende av 13 e-postadresser, som tillhandahallits mig fran Trafikverket
och enkaten skickas saledes ut direkt till respondenternas mailinkorg, vilket ar ytterligare en
anledning till mojligheten att na en hog svarsfrekvens (Denscombe, 2017).

Enkaten distribuerades via Sunet som sande ut e-post, innehallande en lank till enkéaten, direkt till
respektive respondents e-postadress. Enkéaten var 6ppen under tre (3) veckor och tva paminnelser
skickades ut under denna period.

4.3 Kvalitativa intervjuer

Metoden &r den Pickard (2013) benamner som The guided interview, &ven benamnd som kvalitativ
semistrukturerad intervju. Jag formulerade intervjufrdgor som appellerar till de tre teman som mitt
arbete handlar om. En av anledningarna till att intervjun genomférdes via telefon och skype var
det geografiska avstandet mellan mig och respondenterna.

Samtalet spelades in, vilket godkandes av intervjupersonen och direkt efter intervjuerna,
transkriberades dem. Enligt Pickard (2013) bér transkribering utféras omgaende efter en
kvalitativ intervju for att i den process transkribering utgdr paborjas tolkningen av svaren. Jag
haller med Pickard (2013) som dven menar att analys initieras redan under intervjun till exempel
genom eventuella foljdfragor som kan komma att stalla efter ett svar. Jag anvande mig av en
intervjuguide som bifogas som bilaga C.

Jag har valt att i arbetet redovisa intervjuerna forst i en sammanhéngande text utifran de tre
temana och dérefter analysera empirin tillsammans med enkatstudiesvaren.

4.3.1 Urval och genomférande av kvalitativa intervjuer

Undersokningspopulationen i min studie ar medarbetare inom enheten de arbetar pa inom den
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statliga myndigheten Trafikverket och studien avgrénsas till just det. Gallande de kvalitativa
intervjuerna baseras de pa ett slumpmassigt urval, jag hade ingen som helst férkunskap om
respondenternas funktion eller yrkesroll utan de valdes ut slumpmassigt vilket Denscombe
(2017) menar garanterar att det inte blir nagon snedvridning eftersom jag som forskare inte har
mojlighet att paverka urvalet. Genom min kontaktperson pa Trafikverket slumpades tva personer
fram som jag gavs tilltrade att boka intervjuer med. Personerna som intervjuades arbetade med
forvaltning, att stotta verksamheten med arbetssatt men pa olika avdelningar. Eftersom syftet &r
att na en forstaelse av medarbetares upplevelse sa passar urvalstypen bra in i mitt arbete. Efter att
ha genomfort tva intervjuer ansag jag att antalet intervjuer ar tillrackligt.

Bryman (2018) havdar att en studie som har ett brett omfang kraver stérre antal intervjuer,
eftersom denna studie har ett mindre omfang, att det inte kravs fler an tva intervjuer for att
tillsammans med enkdten svara mot studiens syfte.

4.4 Bearbetning av data & analysmetod

Mitt arbete har en avgransning till ett antal medarbetare pa Trafikverket och belyser ett
medarbetarperspektiv pa informations-, kommunikations- och kunskapshanteringsupplevelse av
just dessa medarbetare. De representerar inte hela organisationen Trafikverket utan &r en del av
den och deras perspektiv ar det som analyseras vidare under kapitel 6. Genom att vélja ett mindre
antal intervjuer frigors en majlighet att undersoka medarbetarnas upplevelser mer djupgaende &n
om urvalsstorleken varit storre.

Urvalet i kvalitativ forskning bor inte vara sa stort att det blir svart att genomfdra en djupgaende
analys, (Onwuegbuzie & Collins, 2007, refererad i Bryman, 2018, s. 506). Det finns manga olika
analysmetoder inom kvalitativ forskning och forskaren maste utga fran den analysmetod som
passar forskningen syfte (Pickard, 2013).

Manga analysmetoder har gemensamma drag med syftet att upptéacka monster och processer i
den sociala verklighet som undersoks (Christensen et al., 2008). Kvalitativ analys omfattar hela
forskningsprocessen, att skapa sig en forstaelse for det som undersoks och samtidigt analysera all
ny kunskap for att kunna omprova och vidareutveckla forstaelsen for det som studeras med
teorier som ramverk for analysen (Pickard, 2013).

Infor analysen &r det de teoretiska utgangspunkterna som guidar mig och det empiriska materialet
kommer tolkas utifran dem som analysverktyg.

Studien har influerats av tematisk innehallsanalys eftersom det passar studien bra da den kan
tillampas bade pa intervjuerna och pa enkatstudiens fritextsvar. Innehallsanalys ar en flexibel
metod som innebdr att text systematiskt bryts ned och kategoriseras (Hsieh & Shannon, 2005;
Boréus & Bergstrom, 2018). Innehallsanalys kan beskriva kvalitativa data, dar kvantifiering
inkluderas, och analysen kan delas in att vara konventionell, direkt eller summativ (Hsieh &
Shannon, 2005).

Boréus och Bergstrom (2018) menar att kodningen av data kan goras manuellt och darmed tillata

mer komplexa tolkningar. Gallande enkatstudie med bade slutna och dppna fragor lampar sig en
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tematisk analys for att undersoka om det rader enighet i olika fragor, om det finns en gemensam
uppfattning om olika situationer och dess orsaker med fokus pa innehall som kan leda till vissa
rekommendationer (Denscombe, 2017). Genom att stalla 6ppna fragor sa ges utrymme for att se
om flera svar kan pavisas och andra teman &n de som efterfragas i enkaten kan identifieras.

Gallande intervjuerna sa havdar Bryman (2018) att den tematiska analysen kan kategorisera det
transkriberade materialet utifran forskningsfragorna for att synliggora det mest relevanta fran
intervjuerna pa ett systematiskt vis. Efter insamling av bade enkatsvar och intervjumaterial
analyserade jag det med Gppet sinne for att identifiera monster och resonemang utifran empirin
for att sedan via de teoretiska utgangspunkterna om Den kommunikativa organisationen och
kunskapshantering fora en diskussion och analys. Redovisning av bearbetad empiri sker genom
en uppdelning utifran de teoretiska utgangspunkterna sasom foreslas av Ryan och Bernards
(2003, refererad i Bryman, 2018).

Frekvensfordelning ar det forsta steget i analysen och ger en 6versiktshild 6ver antal svar till
varje erbjudet svarsalternativ i varje fraga och &r en inledning till den mer detaljerade analys som
kommer att folja (Pickard, 2013). | kapitel fem (5) foljer en sammanstallning av svaren och i
kapitel sex (6) foljer diskussion och analys kopplat till den teoretiska referensramen och tidigare
forskning.

4.5 Metodreflektion

Digitala surveyundersokningar &r tidsbesparande, kostnadseffektiva, snabbar pa datahantering, ar
oberoende av geografisk narhet och ar miljévanliga da inga pappersdokument behéver
distribueras (Denscombe, 2017), detta har bidragit till mitt val av metod. Det finns olika
analysmetoder inom bade kvantitativ och kvalitativ forskning och att vélja metod som passar
forskningens syfte ar det viktigaste enligt Pickard (2013) samtidigt som det &r vasentligt att valja
analysmetod innan empirin genomfors for att studiens slutsatser ska vara sa valida som mojligt
(Kvale & Brinkmann, 2014). Denscombe (2017) framhaller att kvantitativ forskning forknippas
med opartiskhet medan kvalitativ forskning forknippas med forskarens inblandning. En fordel
med att kombinera kvantitativa och kvalitativa metoder &r att ett forskningsproblem kan belysas
ur olika synvinklar och ge en mer fullstandig bild av det som studeras (Denscombe, 2017).

Jag anser det lampligt att kombinera kvantitativ och kvalitativ analys for att nd medarbetarnas
upplevelse, vilket ar syftet med studien. Nackdelar med surveyundersdkningar kan vara att de
saknar detaljerad djup information till forman for bred information, har l1ag svarsfrekvens och
fokuserar pa ackumulation (Denscombe, 2017). Eftersom mina respondenter &r relativt fa sa har
studien fatt en relativt hog svarsfrekvens och fokuserat har legat pa att gora en tematisk analys
som redovisas i kapitel sju (7).

Det finns flera olika statistiska kvantitativa analyser som kan tillampas pa kvantitativ forskning,
principen &r att de fungerar battre med stora datamangder (Denscombe, 2017). Respondenterna i
min studie raknar jag som en mindre datamangd och har darfor valt att inte heller anvédnda mig
av nagon matematisk analys eftersom min studie ar mer explorativ an representativ. Studien
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kunde ha omfattat ett storre urval pa flera enheter inom Trafikverket och da kunde statistiska
analyser tillampats. Denscombe (2017, s. 350) framhaller att god praxis innebar att lagsta grans
for vissa statistiska analyser ar 30 dataenheter, varpa det motiverar till att inte anvanda det i
denna studie.

| de kvalitativa intervjuerna anvands en semistrukturerad intervju som enligt Pickard (2013) kan
na respondenternas upplevelser. Intervjuerna anvands for att na beskrivande, djupare data som
inte ar kvantifierbar utan som bygger pa vad respondenterna tycker, tanker och erfar som
medarbetare pa Trafikverket. De erbjods majlighet att reflektera dver sina uttalanden och
kommentera det de uttrycker i intervjuerna. Jag stallde éppna fragor som berérde omradena inom
IM. Nackdelarna med denna metod kan vara att den belyser ett fatal personers upplevelser. Enligt
Denscombe (2017) kan det mé&nniskor sager i en intervju inte alltid stimma 6verens med hur de
agerar i verkligheten, vilket kan vara en nackdel med kvalitativa intervjuer. Eftersom uppsatsen
amnar undersoka ett medarbetarperspektiv och inte vill at en viss sanning sa anser jag dock att
intervju som metod lampar sig for syftet med uppsatsen.

4.6 Forskningsetik, akthet, reliabilitet och validitet

| en undersokning ska social exkludering undvikas (Denscombe, 2017) varpa alla inom aktuell
enhet bjudits in till enkéten utan min insyn i respondenternas forutsattningar eller formaga att
besvara enkaten for att na en social inkludering. Validitet av studien kan relateras till att
respondenter inte ska ge 6nskvérda svar eller svar som forvantas av denne (Denscombe, 2017)
vilket jag har stravat efter att undvika genom att upplysa respondenterna om, i mitt féljebrev, att
deras svar ar viktiga bade for min studie samt for Trafikverket som organisation och i deras
arbete med implementering av modellen Den kommunikativa organisationen.

Ett mal med forskning ar dess dkthet, att ge en rattvis bild av det studerade och att resultaten som
presenteras aterges lika mycket (Bryman & Bell, 2017) vilket jag har stravat efter. Kapitlet
analys och diskussion har slagits ihop dels for att na stravan efter akthet och for att jag ansag det
mest l&mpligt i kombination med min analys.

Tillforlitlighet och Gverforbarhet av kunskap ar en fraga som hanger ihop med validitet,
reliabilitet och generaliserbarhet (Kvale & Brinkmann, 2014). Reliabilitet handlar om huruvida
respondenter kan komma att férandra sina svar utifran att de hamnar i en annan intervjusituation,
ifall de skulle svara likadant i en annan enkatstudie (Kvale & Brinkmann, 2014). Valet av en
kombination av bade enkat och intervju motiveras med en storre traffséakerhet i den empiri som
samlas in. Denscombe (2017) havdar att méjligheten att empiri fran en metod dverensstammer
med empiri fran en annan metod 6kar bilden av att resultaten ar riktiga. Det motiverar mitt arbete
med valet av att kombinera tva metoder.

Arbetet avser inte representera hela Trafikverket och empirin ar inte avsedd att generalisera alla
medarbetare pa organisationen, men det ar dnda intressant att se om empirin fran de bada
metoderna dverensstammer eller ej. Pickard (2013) menar att resultat fran enkétstudier inte ska
generaliseras, vilket dverensstammer med syftet i mitt arbete, att nd en djupare forstaelse.
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Validitet innebar att undersdka det som avses att undersékas och staller krav pa forskarens
skicklighet i utférandet, i sin kommunikationsférmaga gentemot respondenterna (Kvale &
Brinkmann, 2014). Bryman och Bell (2017) menar att reliabiliteten i en studie grundas pa
trovardigheten i forskarens beskrivning av det studerade, hur omvarlden accepterar det forskaren
kommit fram till. Respondentvalidering &r ett satt att skapa reliabilitet, vilket innebar att
respondenterna ges en mojlighet att kommentera sina svar (Bryman & Bell, 2017). Under mina
kvalitativa intervjuer upprepades aterkommande om jag forstatt ratt vad respondenten sagt
liksom jag fick majlighet att aterkomma till dem efterat om jag skulle ha nagon kompletterande
fraga eller behov att fa ndgot mer fortydligat for att bekréfta sin egen utsago. Ingen av
respondenterna har fatt tillgang till analys, diskussion eller andra respondenters svar.

Forskningsetiska principerna gor géllande att de som ska medverka i studier behdver vara
valinformerade om syftet och vad deras deltagande innebér (Pickard, 2013; 2017; Bryman,
2018). Deltagare i enkéatstudien har via Sunet Survey godként samtycke via enkatformuldret och
informerats om att deras svar &r helt anonyma samt har via mitt féljebrev (bilaga A), informerats
om att studien foljer forskningsetiska riktlinjer, konfidentialitet, att deras deltagande sker
informerat, frivilligt och ar mojligt att aterkalla samt att enskilda svar inte gar att kopplas ihop
till individer. Respondenterna i intervjuerna har delgetts samma information muntligt och éven
signerat en samtyckesblankett. Alla respondenter har dven informerats om att kan tillga den
fardiga uppsatsen da den publiceras i Digitala vetenskapliga arkivet (DiVA, u.a.).
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5. Enkatstudiens empiri

Hér nedan presenteras resultatet av enkéten uppdelade i de tre (3) temana kommunikation,
kunskap samt kunskapshantering. Jag har valt att presentera svaren pa enkéaten i en deskriptiv
form tillsammans med diagram/tabeller for en aterspegling i kapitlet analys och diskussion. Jag
har valt att lyfta fram kommentarer l6pande och separat i texten eftersom jag anser att det passar
tillsammans med det deskriptiva upplagget i detta kapitel. Fragorna i sig ar redovisade och
aterfinns i bilaga B.

Frekvensfordelning visade att 13 personer ombads delta i undersékningen varpa 10 personer
deltog - vilket ger en svarsfrekvens pa 77 %. Av respondenterna har 90 % arbetat pa
myndigheten 6 ar eller mer, varav 40 % mer an 11 ar och 50% mellan 6 - 10 ar. 10% av
respondenterna har arbetat 2 ar eller mindre pa myndigheten.

Tabell 1 Tabell 6ver svar pa enkatfraga 1: Hur lange har du arbetat pa Trafikverket?

11ar+ 40 %
6-10ar 50 %
3-5ar 0%
0-2ar 10 %

5.1 Kommunikation i organisationen

60 % uppgav att de far tillrackligt med information om vad som héander i organisationen avseende
saker som &r pa gang gallande sin yrkesroll inom TRV. 40 % uppgav att de inte far tillrackligt
med information om vad som hander i organisationen avseende saker som &r pa gang géllande sin
yrkesroll inom TRV, se figur 2.

Figur 2 Diagram Gver svar i procent pa enkatfraga 2: Instammer du med foljande pastaende: Jag far
tillrackligt med information om vad som héander i organisationen? (Information avseende saker som ar pa
gang gallande din yrkesroll inom Trafikverket)

H Ja ® Nej
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Kommentar:

Ja, nar det galler hela organisationen

Manga delar av organisationen forstar inte att de jobbar med vara fragor och ser
darfor ingen anledning att kommunicera kring dem.

Mitt svar ar fran ett generellt perspektiv, nar det géller specifika uppgifter kopplat
till arbetsuppgifter blir det samre.

Daligt med beslutande kanaler, den information man far kommer ofta fran personliga
kontakter.

Jag far tillrackligt med mycket information om vad som hander i organisationen for
att ha framdrift i mina arbetsuppgifter. Dock dyker det upp situationer dar jag i
backspegeln inser att andra vagval var méjliga om kompletterande information
funnits.

Daligt med beslutande kanaler, den information man far kommer ofta fran personliga
kontakter.

Av de kanaler som anvénds for att ta del av information kunde flera alternativ valjas for att

pavisa vilka

kanaler som anvands av flest respondenter. Det visade sig att den kanal som angavs

av flest respondenter var fran kollegor (100%), féljt av intranat (90%), gruppmoten (90%), e-post

(90%), Trafi

kverkets hemsida (60%), interna sociala medier (20%) och externa sociala medier

(10%), se figur 3.

Figur 3 Diagram Gver svar i procent pa enkatfraga 3: Vilka kanaler anvander du for att ta del av
information fran Trafikverket? (Flera svar mojliga)

Externa sociala medier

Gruppmoten

TRV hemsida

Interna sociala medier

E-post

Kollegor

Intranat

o
N
o

40 60 80 100

x-axel = procent
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Av dessa kanaler sa ansag respondenterna att den bésta kanalen for att ta del av information ifran
var intranatet (60%), foljt av kollegor (20%), gruppmoten (10%) och e-post (10%), se figur 4.

Figur 4 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 4: Vilken tycker du ar den basta kanalen att ta del av
information fran Trafikverket?

H Intranatet
M Kollegor
M Gruppmoten

H E-post

Kommentar:

e Intranatet dar jag far mest information, darefter e-post. Moten ar dock den basta
kanalen om man far tid for att gemensamt reflektera om informationen.

Nér det galler personlig uppfattning om den interna kommunikationen uppgav halften av
respondenterna mitten pa skalan, 40% mycket bra och 10% bristfallig, se figur 5.

Figur 5 Diagram och tabell dver svar i procent pa enkéatfraga 5: Vad &r din personliga uppfattning om den
interna kommunikationen? (svara pa en skala fran 1 - 5 dar 1= mycket bristfallig och 5= utmarkt)

60
50
40
30
20
i .

0

Mycket Bristfallig Bra Mycket bra Utmarkt
bristfallig
Mycket bristfallig Bristfallig Bra Mycket bra Utmarkt
Procent 10 50 40
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Kommentar:
e NAagot tillrattalagd for att visa upp en positiv bild av Trafikverket.

e Svart att hitta information som man letar efter.

e Relativt dalig kommunikation mellan verksamhetsomraden och dven mellan centrala
funktioner och de som utfor uppgifter hos respektive verksamhetsomraden.

100% ansag att den interna kommunikationen starker deras engagemang i sin arbetsroll, varav
90% uppgav i viss utstrackning och 10% i stor utstrackning, se figur 6.

Figur 6 Diagram och tabell Gver svar i procent pa enkatfraga 6: Anser du att den interna
kommunikationen bidrar till att stiarka ditt engagemang i din arbetsroll? (Valj det pastdende som stammer
b&st med din uppfattning)

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10
, 1l
Ja, i stor Ja, i viss Nej, inte alls Vet ej
utstrackning utstrackning

Ja, i stor utstrackning Ja, i viss utstrackning Nej, inte alls Vet ej
Procent 10 90 0 0

Kommentar:

e Alltid trevligt att se vad som hander i Trafikverket. Det som skulle gora att jag satter ett
hogre betyg ar att det saknas rapportering om hur det gar for Trafikverket i dess totala
uppdrag utifran var instruktion, tex att vi enkelt skulle kunna se leveranskvaliteter och
andra matt pa maluppfyllelse presenterade i realtid.

e Det starker mitt engagemang da min roll i mycket ska se till att ha forutsattningar pa plats.
Detta for att veta vilka forutsattningar som behover vara pa plats.
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Pastaende att respondenten kanner till Trafikverkets vision och vardegrund instamde 70% att de
kénner till dem helt, 20 % instdmde i hdg grad och 10 % delvis, se figur 7.

Figur 7 Diagram over svar i procent pa enkatfraga 7: Jag kanner till Trafikverkets vision och vardegrund.

Instammer helt
Instammer i hog grad

Instammer delvis

Instammer i 1ag grad
Instdmmer inte alls

0 10 20 30 40 50 60 70 80

x-axel = procent

Kommentar:

o Sitter som strateg nara Trafikverkets ledning sa jag kommer tillbaka till dessa
aterkommande i mitt arbete.

Pastaende att respondenten kanner samhéorighet med Trafikverkets vision och vardegrund
instamde 50 % att de kanner det helt, 40 % instdmde i hdg grad och 10 % delvis, se figur 8.

Figur 8 Diagram Gver svar i procent pa enkatfraga 8: Jag kanner en samhorighet med Trafikverkets vision
och vardegrund.
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Pastaende att respondenten anser att det r ett 6ppet kommunikationsklimat inom sin enhet
instamde 90 % att de kanner det i hog grad och 10% i lag grad, se figur 9.

Figur 9 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 9: Vi har ett 6ppet kommunikationsklimat inom min
enhet.
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Kommentar:

e Inom min enhet ar kommunikationsklimatet mycket hogt, satter inte hogsta betyg da det
finns mer att dnska pa hogre nivaer i var organisation tex inom och mellan avdelningar
och mellan VO - CF.

e Det finns inga @mneshinder inom enheten, dock ibland svart hitta tid for kommunikation.

Pastaende att respondenten anser att den interna kommunikationen i organisationen &r tydlig sa
svarade 40 % att de instammer delvis, 30% instamde i lag grad och 30 % instamde i hog grad, se
figur 10.

Figur 10 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 10: Den interna kommunikationen i organisationen
ar tydlig.
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90 % svarade att de anser sig ha vagar att ga for att begara stod fran ledningen infor férandrade
uppdrag och 10 % svarade att de inte har det, se figur 11.

Figur 11 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 11: Anser du att du har véagar att ga for att begara
stod fran ledningen infor forandrade uppdrag?

i

B Ja B Nej

Pastdendet om de 4r motiverade att utfora sitt arbete, sa svarade alla medarbetare att de var det,
varav halften av medarbetarna instdmde helt, se figur 12.

Figur 12 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 12: Jag ar motiverad att utfora mitt arbete.
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Kommentar:
e Hemarbete pga Covid-19 satter ned motivationen.
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Pastaende om respondenten anser sig blir starkt i sina uppdrag genom uppmuntran fran
ledningen, svarade 60 % till viss del eller inte alls, 20 % till storre del och 20 % instamde helt, se
figur 13.

Figur 13 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 13: Jag blir starkt i mina uppdrag genom
uppmuntran fran ledningen.
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Pastaende om respondenten anser sig blir starkt i sina uppdrag genom uppmuntran fran kollegor,
instdimde 30% helt, 40% instdmde till storre del och 30% instdmde till viss del, se figur 13:1.

Figur 13:1 Diagram over svar i procent pa del av enkatfraga 13: Jag blir starkt i mina uppdrag genom
uppmuntran fran kollegor.
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Pastaende om respondenten anser sig bli starkt i sina uppdrag genom uppmuntran fran personer
utanfor organisationen, instdmde 40 % till viss del, 30% inte alls, 20 % instamde till stérre del
och 10 % instamde helt, se figur 13:2.

Figur 13:2 Diagram over svar i procent pa del av enkatfraga 13: Jag blir starkt i mina uppdrag genom
uppmuntran fran personer utanfor organisationen.
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Angaende fortroende mellan kollegor uppgav alla att de har det i olika grad, se figur 14.

Figur 14 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 14: Jag har fortroende for mina kollegor.
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5.2 Kunskap i organisationen

Respondenterna fick uppskatta hur mycket de anvénde sig av olika kanaler for att ta del av och
dela information och kunskap kollegor emellan. Den kanal som fick flest markeringar e-post dar
90 % av respondenterna uppgav att det var mycket vanligt eller vanligt férekommande. Detta
foljdes av arbetsgrupper dér 80 % av respondenterna uppgav det som mycket vanligt eller vanligt
forekommande. Pa tredje plats har 70 % av respondenterna uppgett det som mycket vanligt eller
vanligt forekommande medworkshops eller utsatta moten for larande. Mentorskap var den kanal
som 90 % uppgav forekommer mindre eller forekommer inte alls. Externa sociala medier var den
kanal som 70 % uppgav forekommer mindre eller forekommer inte alls och for interna sociala
medier ar den siffran 60 %. Intrandtet markerades 40 % férekommer mindre och 40 % uppgav
den kanalen som forekommer delvis. Se figur 15.

Figur 15 Diagram 6ver svar pa enkéatfraga 15 Hur vanligt forekommande uppfattar du féljande mojliga
satt att dela information och kunskap ar idag inom din organisation medarbetare emellan?

Intranat

Interna soc. medier
I

Externa soc. medier

E-post
Mentorskap
Arbetsgrupper
Workshop
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x-axel=procent
Mycket vanligt forekommande ® Vanligt forekommande Forekommer delvis
Férekommer mindre W Férekommer inte alls

Pa fragan hur respondenterna skulle vilja att kunskap och information delades mellan kollegor
dar 1= onskar inte alls och 5=0nskar mycket gérna, kom workshops hogst, foljt av arbetsgrupper
och intranat. | botten kom externa sociala medier och mentorskap, se figur 16.
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Figur 16 Diagram 6ver svar pa enkatfrdga 16: Hur skulle du vilja att information och kunskap delas
mellan medarbetare?
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90 % av respondenterna instammer helt eller i hog grad i pastaendet att de delar med sig av sin
kunskap till kollegor, se figur 17.

Figur 17 Diagram Gver svar i procent pa enkatfraga 17: Jag delar med mig av min kunskap till kollegor.
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100 % instdmmer helt eller instdmmer i hdg grad att de skulle vilja att kollegor delade med sig av
sin kunskap mer, se figur 18.

Figur 18 Diagram over svar i procent pa enkatfraga 18: Jag skulle vilja att mina kollegor delar med sig
mer av sin kunskap till mig och andra kollegor.
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En fritextfraga 16d: Vad tror du skulle kunna bidra till 6kad och/eller forbattrad kunskapsdelning
medarbetare emellan i din organisation?

Svaren:
e Enstorre forstaelse for kundperspektivet. Vi ar alla en del av den totala leveransen.

e Kravs nog mer tid for uppdragen sa att kommunikation kan prioriteras.

e Okad tydlighet och kunskap om hur vara respektive omraden hanger ihop och bidrar
till Trafikverkets leveranser.

e Dels prioritering, dvs att informationsbehovet &ar stdrre &n behovet av att gora andra
saker. Att kommunikation hela tiden ar en naturlig del i verksamheten och integreras
i arbetsséatt och stod.

e Behover se till att varje leverans aven innehaller en kommunikationsdel innan den
kan anses vara slutford.

e Tid och storre fokus pa farre uppgifter.
e Auvsatt tid: ledningens instéllning till larande.
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Pastaendet att organisationen uppmuntrar medarbetarna att komma med idéer instamde 40
% helt, 20 % mestadels och 20% delvis, se figur 19.

Figur 19 Diagram Gver svar i procent pa del av enkéatfraga 20: Min organisation uppmuntrar
medarbetarna till att komma med idéer.
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Pastaendet att organisationen lyssnar pa medarbetarens asikter och idéer instamde lika manga
inte alls som instdmde helt, se figur 19:1.

Figur 19:1 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 20: Min organisation lyssnar pa mina
asikter och idéer.
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Pastaendet om organisationen tillhandahaller lampliga forum och kanaler dar medarbetare kan
dela med sig av sina asikter och idéer instamde ingen helt, se figur 19:2.

Figur 19:2 Diagram Gver svar i procent pa del av enkéatfraga 20: Min organisation tillhandahaller
lampliga och funktionella forum och kanaler dar jag kan dela med mig av mina asikter och idéer.
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5. 3 Digitalisering, hallbarhet och kunskapshantering

| pastaenden om Trafikverkets hallbarhetsarbete framgick av respondenterna att de flesta ansag
att hallbarhetsarbete inte inneburit forandringar for dem i sin yrkesroll och de flesta kande till
Trafikverkets hallbarhetsarbete. Alla kande sig delvis delaktiga i hallbarhetsarbetet och vill veta
mer hur de kan bidra till hallbarhetsarbete i sin yrkesroll, se figur 20.

Figur 20 Diagram 6ver svar i procent pa enkéatfraga 21

Jag kanner mig delaktig i hallbarhetsarbetet.

Hallbarhetsarbetet har inneburit forandringar for mig i
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hallbarhetsarbetet i min yrkesroll.

min yrkesroll.

medarbetare.

myndigheten i stort.
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90 % anser att arbetsgivaren motiverar dem att anvanda digitala verktyg, 10 % svarade nej.

Kommentar:

Vi arbetar konstant med digitala verktyg, dock har vi fortfarande en organisation
som inte ser arbete pa distans som en permanent l6sning utan bara ska ses som
temporar. Vi agerar fortfarande som en organisation gjort de sista 10-tals aren, utan
att se hur varlden férandras. Bara pandemin som har lett till férandring, detta borde
ha gjorts langt innan, kan jag tycka.
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Svar pa pastaenden om digitaliseringen inom Trafikverket redovisas i diagram som féljer nedan,
se figur 21 — 25.

Figur 21 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 23: Jag arbetar med digitala verktyg i min
arbetsvardag
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Figur 22 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 23: Medarbetare har erbjudits utbildning i hur
man anvander digitala verktyg.
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Figur 23 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 23: Jag kanner mig trygg i hanteringen av
digitala verktyg
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Figur 24 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 23: Jag kanner till Trafikverkets
Digitaliseringsplan
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Figur 25 Diagram 6ver svar i procent pa del av enkatfraga 23: Vara IT-system samverkar med andra
aktorers IT system i den utstrackning som behdvs.
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Samtliga medarbetare svarade att de kénde sig trygga i hanteringen av digitala verktyg.

Gallande digitaliseringens mojligheter att ta del av information och kunskap i organisationen
svarade alla att de anség det helt, i hdg grad eller delvis, se figur 26.

Figur 26 Diagram 6ver svar i procent pa enkatfraga 24: Anser du att digitaliseringen i organisationen
har gjort det enklare for dig att ta del av information och kunskap?
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En fraga om arbetsgivaren lyssnar pa de anstélldas arbetsrelaterade behov for att utfora sitt
uppdrag pa béasta satt gavs ett svar som 16d: Arbetsgivaren ar bra pa att lyssna, det innebar ju
inte att det &r lika enkelt for arbetsgivaren att kunna agera. Bekymret ar att kunna kommunicera
pa en aggregerad niva, dvs hantera kommunikation i flera aggregerade led. Se figur 27.
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Figur 27 Diagram Gver svar i procent pa enkatfraga 25: Anser du att din arbetsgivare lyssnar pa dina
arbetsrelaterade behov for att kunna utféra ditt uppdrag pa basta sétt?

Instammer helt
Instammer i hog grad
Instammer delvis
Instammer i lag grad

Instammer inte alls

o
=
o
N
o
w
o
oy
o

50 60

x-axel = procent

Angaende det satt som respondenterna lar sig bast infor nya uppdrag pa arbetet har egen
inlasning fatt flest markeringar, féljt av gruppmoten och utbildning. Sociala medier, bade externa
och interna, har fatt minst antal markeringar. Pa den fragan kunde respondenterna valja flera
alternativ, se figur 28.

Figur 28 Diagram over svar i procent pa enkatfraga 26: Pa vilket sétt lar du dig bast infor nya uppdrag i
ditt arbete?
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Pa fragan om mer information och kunskap behovs, om varfor Trafikverket ska utveckla
kommunikationsarbetet i syfte att starka medarbetarna som ambassaddrer for organisationen
svarade 70 % nej och 30 % vet ej, se tabell 2.



Tabell 2 Tabell Gver svar i procent pa enkatfraga 27: Behover du information och kunskap om varfor
Trafikverket ska utveckla kommunikationsarbetet i syfte att stdrka medarbetarna som ambassaddrer for
organisationen?

Ja 0%
Nej 70 %
Vet g 30 %

Pa fragan om klimatet for att uttrycka sina asikter har 80 % svarat att de tycker det ar hogt i tak
angaende att kunna uttrycka sina asikter, 10 % har svarat nej och10 % vet ej, se tabell 3.

Tabell 3 Tabell Gver svar pa enkéatfraga 28: Anser du att det ar hogt i tak inom Trafikverket géllande att
uttrycka dina asikter?

Ja 80 %

Nej 10 %

Vet g] 10 %
Kommentar:

e Det ar blandat, beror pa fraga och var i organisationen den tas upp.

Pa fragan om ledarskap har 60 % svarat att de upplever ett flexibelt ledarskap i organisationen,
30 % har svarat nej och 10 % har svarat vet ej, se tabell 4.

Tabell 4 Tabell Gver svar pa enkéatfraga 29: Upplever du ett flexibelt ledarskap i din organisation?

Ja 60 %

Nej 30 %

Vet g] 10 %
Kommentar:

e Det ar tveksamt, kanns fortfarande som var organisation agerar och styrs lika som
den alltid gjort, utan hansyn till digitalisering.
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6. Intervjustudiens empiri

Har redovisas resultatet av det empiriska materialet utifran de kvalitativa intervjuerna. Resultatet
som redovisas innehaller inte mina egna reflektioner utan ar sammanfattningar av
respondenternas egna svar. Respondenterna bendmns som respondent A och B och ar
anonymiserade samt har lamnat sitt samtycke till att delta i uppsatsarbetet via intervjuer.
Respondenterna har olika positioner med uppdrag i olika verksamhetsomraden. Jag presenterar
dem inte narmre med funktion eller yrkesroll da det inte ar relevant for min studie utan de &r
deltagande utifran att de ar medarbetare pa Trafikverket. Intervjuerna genomfordes via telefon
och via skype, som semistrukturerade intervjuer och det gavs utrymme till reflektion efterat om
de ville beréatta nagot mer om det intervjufragorna hade berort. Respondenterna bestar av en man
och en kvinna och de har bada arbetat pa Trafikverket i ca fem ar.

6.1 Kommunikation i organisationen

Bada respondenterna uppgav att det ar intranatet som ar den framsta kanalen for att na
information, men att det dven &r via strukturerade méten som det delas information.

Respondent A uppger att det finns ett nyskapat forum for olika kompetenser dar information kan
sokas och efterfragas. Respondent A uppger ocksa att hen tar del av flera méten och
webbinarium samtidigt som hen séger att det &r mycket tolkning av information som publiceras
pa intranatet som de som medarbetare sjalva far tolka om det berér dem eller inte. Det kommer
ocksa information via mail direkt till medarbetare. Bada respondenterna tycker att de har bra
forutsattningar for att ta del av information aven fast det finns mycket material pa intranatet och
till viss del kan det tolkas olika av mottagaren, tycker respondenterna. Respondent A uppger att
det ar generella riktlinjer som publiceras pa intranatet som sedan foljs pa Arbetsplatstraff med
chef och medarbetare. Respondent A: Ett aktuellt exempel &r distansarbete och hur det blir efter
pandemin, och att man far diskutera med chef om man kan fortsétta arbete hemifrén.”
Respondent B tycker att Intranatskanalen kan bli vassare, sa att information syns mer och
nyheter mindre. Hen 6nskar att intranatet utvecklades till att bli ett battre stod i det dagliga
arbetet. Respondent A uppger att den interna kommunikationen fungerar bra, att den har tagit ett
stort steg framat. Exempelvis har det blivit populart att anvanda sig av videoinspelningar, med
uttdnkt utformning med hur bilder &r valda och hur texter &r skrivna och att det sallan ar
facksprak utan att allt ar skrivet pa ett tilltalande satt

Angaende delaktighet i den externa kommunikationen sa uppgav respondent B att hen inte kande
sig delaktig och att information ut mot extern part i vissa fall saknas och att personer da behover
ringa in och stélla frdgor om sadant som hade kunnat informerats om pa hemsidan. Respondent
A gav ett exempel pa extern kommunikation som hen kande sig delaktig i:

Cementa pa Slite har Trafikverkets medarbetare blivit intervjuade under sommaren och pa
hosten, da har man dven en intern nyhetsserie dar man kan lasa vad Trafikverkets installning
ar, vad som gors just nu, hur hanteras situationen, det kan alla medarbetare lasa om. D4 vet
man mer hur man ska svara om nagon utifran staller fragor.
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En samverkan mellan organisationens interna och externa kommunikation uttrycktes finnas
ibland, respondent A sa att artiklar publiceras internt pa intranatet samtidigt som de publiceras
externt men det har olika textinnehall. Internt fokuseras det mer pa varfor Trafikverket publicerar
den har artikeln just nu och vad syftet ar, medan den externa artikeln ar utformad pa ett mer
informativt sitt. Respondent B hade ingen storre reflektion ver om de samverkar eller inte,
daremot uttryckte hen att det ibland saknas extern information om vad som hander inom
Trafikverket.

6.2 Kunskap i organisationen

Den interna kommunikationen gallande kunskapsdelning upplever bada fungerar relativt bra men
nar det galler kommunikation ar det svarare eftersom det inte alltid gar att aterfinna den
information som de eftersoker. Respondent B sager att under aren som hen jobbat dar har hen lart
sig vilka personer som arbetar med vilka funktioner och besitter den kunskap som hen vill at.
Respondent B sager att om medarbetare har kunskap om organisationens struktur och olika
funktioner som finns sa ar det mindre klurigt att hitta ratt och hitta igen alla de som de borde ha
kontakt med. Respondent B uppger:

Ar det en fraga som ror ett &mne, sé vet de nu vem de ska ta kontakt med for att f& mer information,
att sjalv se till att hitta information som berér hen och sin arbetsgrupp. Ibland hittas informationen
igen och ibland inte, da far man véanta och ar det nagot som rér en sa bor man bli kontaktad.

Att dela med sig av sin kunskap upplever bada respondenterna som positivt. Respondent A
berattar om ett nytt arbetssatt som heter Erfarenhetsaterféring med riktlinjer pd minst fyra traffar
per ar, minst 2 timmar langa. Erfarenhetsoverforing innebar att man som medarbetare kan utlysa
forum i nya @mnen dar man 6nskar kompetenséverforing fran andra medarbetare. Exempelvis
namns amnet projektarbete, dar alla projektledare kan ga med i forumet eller de som &r
intresserade av att lara sig mer om nagot kan ga med. Tidigare fanns ett manadsméte for en
arbetsgrupp vilket nu kan utfkas med dessa amnesforum. Respondent A:

Det behover inte vara att man jobbar direkt med det, sa lange man &r 6verens med sin chef att det
ar ok att man deltar. Det &r ganska nytt och lite stelbent men jag tror att det 1&gger grunden for ett
bra sétt att sprida kunskap utan att man behdver ha en regelratt utbildning. Om man slanger ut
en fraga dar sa kanske det ar en senior erfaren person som svarar, annars kanske man tanker lite
olika pa olika avdelningar. Det ar medarbetarna som delar med sig av vad de kan till andra
medarbetare.
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6.3 Digitalisering, hallbarhet och kunskapshantering

Ingen av respondenterna tyckte att det hade tillrackligt med information om organisationens
hallbarhetsarbete och inte heller vad som forvantas av dem pa individniva for att bidra till
organisationens hallbarhetsmal. Respondent B uppgav att hen visste att de ska arbeta mer utifran
digitaliseringen men inte hallbarhet ur ett bredare perspektiv. Respondent A namnde mdjligheten
till distansarbete som en atgard som bidrar till minskade utslapp.

Bada respondenterna uppgav att det finns mojlighet att lara sig nya saker, men hur de lar sig &r
mer styrt av organisationen. Gallande kompetensutveckling kommer de 6verens med sin chef om
vad de vill lara sig mer om, det finns en utbildningsportal att valja olika utbildningar ifran. Det
finns ocksa visst styrd kompetensutveckling som de behover ta del av utifran sina
verksamhetsuppdrag och det ar inte valbart eller mojligt att paverka hur det larandet ska ske.
Respondent B:

»..s& far man ta del av informationen pa det satt som nagon annan har bestamt sa da ar det
bara att gilla l&get och goéra det.

Respondent A lar sig bast genom att se i text vad som &r faststéllt, vad som ar skallkrav for en
viss uppgift samt genom att samarbeta med kollegor, att lara genom att praktisera. Hen uppgav
aven att hen upplevde sig ha mojlighet att valja vad hen vill lara sig men att det &ven finns
larande som &r mer patvingat. Respondent A:

Hittills har jag sjélv varit padrivande infor nya uppgifter och da soker man sjalv fram
information oavsett var den finns eller i vilket format den finns. Ett bra exempel pa det ar
amnet etik och moral, det brukar dyka upp pa intranatet, dilemman som kan uppsta som man
far ta del av och sedan diskutera pa arbetsplatstraffar. Filmer fran ledningsmaéten dar
dilemman diskuterats laggs ocksa ut pa intranatet. Efter en manad publiceras det korrekta
tillvagagangsattet i just den tidigare publicerade dilemmafragan. Det ar ett exempel pa nagot
som ar mer patvingat som TRV forsoker engagera medarbetarna kring tror jag.

Pa temat larande och viljan att ta del av kunskap pa andra satt an det som finns sa uppgav
respondent A att det skulle vara bra med ett socialt medium for snabbare kommunikation
kollegor emellan inom samma roll i verksamheten.

Respondent B uppgav att ledarskapet ar strukturerat, att na ut med budskap och testa olika satt att
gora det upplevde hen flexibelt, men annars att det finns en logik i att vara fyrkantig eftersom det
ar en statlig myndighet. Respondent A upplevde ledarskapet som flexibelt och inte sa hierarkiskt.
Respondent A:

Vi som arbetar hér &r ansvarstagande, kulturen ar en foljd utav det, sallan hamnar saker
mellan stolarna och skapar bitterhet. Alla &r har for ett stort Overgripande syfte, alla har sin
del i det och det bidrar till att det kan vara hogt i tak.
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Respondent B:

Det finns en tolerans i att ha en diskussion och ha en dialog pa saklig grund och det ar bra, sen
kan det finnas begransningar ibland, vilka ska vara med och tycka till i vissa fragor och det ar
ocksa relevant utifran att alla inte kan vara med och tycka till om allting alltid. Jo det finns en
balans och en saklig grans, det gar att diskutera.

Respondenterna upplever att de motiveras och engageras for sitt arbete av dem som de jobbar
tillsammans med. De upplever att de tillsammans levererar i sina uppdrag.

Respondenterna uppgav att det ar viktigt att vara lojal mot sin arbetsgivare men att det ar en
harfin grans att vara lojal men inte begransas av det, det &r en balansgang mellan
lojalitetsforvantan mot att ha ett kritiskt tankande och kunna ifragasatta sin omvarld och det

samhalle vi lever i.

50



7. Analys och diskussion

Infor diskussionsdelen vill jag understryka att arbetet belyser ett medarbetarperspektiv dar
empirin inte representerar alla medarbetare i organisationen. | detta kapitel diskuteras och
analyseras resultatet av studien med hjélp av de teoretiska utgangspunkterna som analysverktyg,
kopplat till tidigare forskning, for att beskriva medarbetares upplevelser av kommunikations-
processer. Analysen bidrar till att dra paralleller mellan medarbetares upplevelse av
kommunikationsprocesser och tillvaratagande av medarbetare som resurs i en organisation.
Detta kapitel ar uppdelat pa Stockholm accords (2020) sex teman, som tillsamman starker
kommunikationens vérde i en organisation, samt Stoddarts (2019) fyra slutsatser om vad som
kravs i en organisation for att uppna effektiv kunskapshantering.

7.1 Hallbarhet

Studien visar att det i den undersokta populationen upplevs som organisationen arbetar aktivt
med hallbarhetsmal men verkar ha en utmaning i att kommunicera den in i organisationen sa att
medarbetarna vet vad som forvantas av dem. Likasa visar studien att organisationen arbetar aktivt
med hallbarhetsmal enligt FN’s Agenda 2030 och de 17 globala hallbarhetsmal som listats
(Regeringen, u.d). Medarbetarna &r medvetna om hallbarhetsarbetet inom myndigheten och
uppger att det inte inneburit fordndringar for dem i sin yrkesroll samtidigt som de skulle vilja
bidra och gora férandringar men behdver mer information och kunskap om vad det skulle kunna
vara.

Resultat frn Yang et al. (2017) forskningsstudie visade pa langsiktiga effekter och hur det
paverkar medarbetarnas jobbmotivation och arbetsprestation och att det exempelvis kan vara
pappersfria kontor och digitala méten. | Stockholm accords (2020) tema om hallbarhet aterfinns
en organisations hallbarhetsarbete i det strategiska arbetet och i arbetet mot de globala malen
gallande hallbar utveckling. Att arbeta med Corporate Social Responsibility, CSR, inom
dimensionerna ekonomisk, social och miljomassig utveckling (CSR Sweden, 2020) kan darmed
behova brytas ned till konkreta handlingar som den enskilda medarbetaren kan vara delaktig i.
Den inre motivationen hos medarbetarna verkar finnas, de har kunskap om hallbarhetsarbete
bade inom organisationen och i samhéllet i stort och en vilja att bidra till det. Svar som
respondenterna angett gallande deras yttre motivation kan tolkas som att den &r bristande, den
som handlar om att organisationen satter sma mal for den enskilda medarbetaren. Den yttre
motivationen som i studien av Yang et al. (2017) behdver interagera med den inre motivationen
for att hoja engagemang for sin organisation likval som arbetsprestationen och darmed &r
bidragande i skapandet av en god ambassador.

7.2 Styrning

Ledning och styrning &r enligt Stockholm accords (2020) likstallt med ansvaret av
implementering av olika policyer inom strategisk kommunikation, visioner och olika
kommunikationsprocesser. Resultatet av min studie visar att gallande temat styrning upplevde
medarbetarna att det fanns en central styrning av organisationen och en forstaelse for det
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eftersom det ar en statlig myndighet de arbetar i. Medarbetarna upplevde att de visste var i
ledningen de skulle ga for att fa stod i vissa fragestallningar inom sitt yrke. Pa fragan om de
upplevde om det var hogt i tak blev svaret ja av majoriteten i min studie.

Detta gar i linje med Andersson (2019) vars studie visade att nagot som paverkade att anta en
kommunikationsroll var att det fanns en 6ppenhet i den interna kommunikationen med en
majlighet att kommunicera direkt med ledningen. Forskning visar fortsatt att styrning med ett
oppet kommunikationsklimat och ledares formaga att leda bidrar till att medarbetarnas
kompetens tillvaratas (Mellner & Aronsson, 2018). Detta skulle kunna forstarkas av
organisationen, lyftas fram som en lyckosam del inom organisationens strategiska
kommunikationsarbete. Det skulle vara intressant att jamfora detta resultat med andra enheter
inom organisationen likval som andra statliga myndigheter.

7.3 Foretagsledning

Enligt Stockholm accords (2020) &r relationsskapande, mellan olika aktorer viktigt for ett
framgangsrikt arbete och det i sin tur kraver att en ledning behdver vara lyhord nar operativa och
strategiska beslut ska tas. Har kan appelleras till den nationella digitaliseringsstrategin eftersom
myndigheter behdver inkludera den i sin organisation och verksamhet for att anvanda
digitaliseringens majligheter och nd malet att bli bast i varlden pa det (Regeringen, 2020). | min
studie séger 90 % av respondenterna att organisationen motiverar dem att anvanda digitala
verktyg vilket gar i linje med Regeringens (u.d) digitaliseringsstrategi som anmodar att ledningen
i offentlig sektor ska framja engagemanget for digitaliseringen. Samtidigt sa en respondent:

Vi arbetar konstant med digitala verktyg, dock har vi fortfarande en organisation som inte ser
arbete pa distans som en permanent I6sning utan bara ska ses som temporar. Vi agerar
fortfarande som en organisation gjort de sista 10-tals aren, utan att se hur varlden forandras.
Bara pandemin som har lett till férandring, detta borde ha gjorts langt innan, kan jag tycka.

En sadan kommentar kan stark behov av en nyansering till motiven bakom anvandandet av
digitala verktyg. Det kan ocksa tolkas som att organisationen anvant digitala verktyg en langre
tid. Stockholm accords (2020) tema foretagsledning innebér att organisationen ska forsta
betydelsen av yttre intressenters paverkan och inverkan i sin organisations verksamhet. Jag tror
detta kan vara av betydelse infor digitaliseringsstrategin och hallbarhetsmalen som aligger
myndigheten utifran Regeringens direktiv. Motiven och forstaelsen for anledningen till dessa
direktiv kan behova lyftas fram mer inom organisationen for att motivera medarbetarna.
Anvandning av digitala verktyg verkar vara i bruk pa de enheter dar mina respondenter arbetar,
detta skulle kunna jamforas med 6vriga enheter pa Trafikverket. Medarbetarna i min studie
verkar vana vid digitala arbetssétt, vilket ocksa kan tyda pa att det inte finns andra alternativ
eftersom det kommit langt i att arbeta digitalt.

7.4 Intern kommunikation

Utifran resultatet i studien kan det finnas utrymme for vidare undersokning gallande

utvecklingsmojligheter att forbattra den interna kommunikation vilket enligt Stockholms accords
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(2020) forbattrar mojligheten att behalla sin personal samt starka engagemanget for
organisationens mal. 40 % av respondenterna, i enkaten, ansag att de inte fick tillrackligt med
information om vad som h&nder i organisationen som dar av vikt for sin yrkesroll. Det anser jag
vara en hog siffra for en organisation som ska ga in i en modell dar en gemensam forstaelse for
organisationens strategi ska vara stor, speciellt med tanke pa hur organisationens rykte i stor
utstrackning beror pa medarbetarnas handlingar (Heide et al., 2018a). | min studie gav 70 % ett
svagt betyg at den interna kommunikationens tydlighet, varav ingen ger hogsta betyg, samtidigt
ar Trafikverkets vision och vardegrund vélkand bland medarbetarna vilket bidrar till
engagemang for sin organisation. Det verkar dock behdvas en stérre uppmuntran fran ledningen
eftersom en ofrivillig forandrad arbetsmiljo tillsammans med villkor/situation paverkar
motivationen.

Gallande kommunikationsvégar sa verkar det finnas en tydlig struktur for var i ledningen
medarbetarna ska véanda sig for att fa stod gallande forandrade uppdrag. Mei et al. (2004) betonar
att om ett forandringsinitiativ inom en organisation ska lyckas sa behGver medarbetarna forsta
innebdrden av forandringen. Enligt Lemon (2019) ar det via dialog som engagemang skapas
vilket Kim (2018) forstarker for en framgangsrik kunskapshantering. Det relaterar jag till hur den
interna kommunikationen kan skapa ett engagemang som framjar en positiv organisationskultur,
att det behover finnas en tydlighet och forstaelse for varfor nagot ska goras. Detta samspelar med
vad Anderssons (2019) studie om att ett 6ppet kommunikationsklimat &r av vikt for att anta en
aktiv roll som ambassador for sin organisation.

Det handlar alltsa mycket om medarbetarnas kéansla for sin organisation, den lojalitet och
identitet som det kan forknippas med for att Den kommunikativa organisationen ska bli
framgangsrik (Andersson, 2019). Organisationen kan behdva arbeta mer strategiskt med den
interna kommunikationen, informationsflédet och dess tydlighet eftersom medarbetare upplever
att de inte far tillrackligt med information om vad som hander i organisationen som ar av vikt for
sin yrkesroll.

7.5 Extern kommunikation

Inom Stockholm accords (2020) tema extern kommunikation ar det vasentligt att stodja alla
medarbetare i organisationen i sin hantering och leverans av extern kommunikation da detta
paverkar organisationsidentitetens synlighet i samhallet och aven paverkar medarbetarnas
motivation och lojalitet (Stockholm accords, 2020). Tidigare forskning har visat (Ottosson &
Parment, 2016; Cheney & Christensen, 2001) att den interna och den externa strategiska
kommunikationen behdver samordnas for att forstarka varandra och ge effekt. I mitt resultat
uppgav en del medarbetare att de har en upplevelse av delaktighet i den externa
kommunikationen i vissa situationer samtidigt som en del medarbetare tyckte det saknades. En
stor myndighet som Trafikverket med flera olika verksamhetsomraden har en utmaning i att den
externa kommunikationen ska beréra manga olika medarbetare internt och manniskor externt pa
olika satt. Har kan finnas ett utvecklingsomrade for avgransningar till vad som ar viktigast for
olika medarbetare. Respondent A gav ett exempel med Cementa dar Trafikverket arbetar med att
stodja medarbetarna hur de kan uttrycka sig externt om fragor uppstar fran extern part vilket
visar pa att organisationen arbetar med detta eftersom det kan finnas en koppling till det interna
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informationsflodet.

Medarbetare uppgav att de inte far tillrackligt med information om vad som hander i organisationen
som &r av vikt for sin yrkesroll. Det som kommuniceras i den externa kommunikationen kanske
behdver hanvisas till pa ett tydligare satt internt.

7.6 Samordning av Intern och Extern kommunikation

Stockholm accords (2020) tema, samordning av intern och extern kommunikation, innebér att
dessa ska vara samordnad med organisationens vision och varderingar. Heide et al. (2012) har i
sin studie kommit fram till att intern och extern kommunikation behéver samordnas for att sprida
ett enhetligt budskap. Stoltheten bygger engagemang vilket skapar lojalitet och motivation hos
medarbetare vilket i sin tur starker organisationsidentiteten och medarbetarnas motivation for sitt
arbete och sin organisation. | min studie kan det utlasas att det kan behdvas en storre tydlighet,
ett arbete med samverkan mellan intern och extern kommunikation sa det blir synligt for den
enskilde medarbetaren. Trafikverkets vision och varderingar ar valkant bland medarbetare, enligt
studien visar resultatet utmaningen i samverkan mellan intern och extern kommunikation da en
del medarbetare svarade att de har en upplevelse av delaktighet i den externa kommunikationen i
vissa situationer samtidigt som en del medarbetare tyckte det saknades.

7.7 Kunskapshantering

Linda Stoddart’s (2019) studie av tvd FN-institutioner i Genéve, Schweiz resulterade i fyra
rekommendationer for framgangsrik kunskapshantering. Jag kommer analysera mitt resultat
utifrn dessa och har tillampat dem som underrubriker samt namner dem nedan.

1. Kunskap ska ses som en organisations tillgang, inte en individuell tillgang

2. Ledarskap fran chefer ska fungera som ett exempel for att d&ndra tankesétt och
uppmuntra kunskapsdelning, samarbete och kommunikation

3. Hallbara digitala verktyg och ett metodiskt tillvagagangssatt kravs inom hela
organisationen

4. En vélfungerande intern respektive extern kommunikationen krévs

7.7.1 Kunskap ska ses som en organisations tillgang, inte en individuell tillgang

Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att medarbetare behover reflektera 6ver hur kunskap
hanteras idag och hur de vill att den ska hanteras for att kunskap ska delas till andra inom
organisationen. Jag tolkar det som att medarbetare behover ta en aktiv roll och reflektera 6ver
hur de vill att kunskap ska delas, i vilka forum och pa vilket sétt de sjalva vill dela med sig av
sin kunskap. Min studie visade att medarbetare hade en positiv syn pa kunskapsdelning kollegialt
vilket kan vara en indikation pa att medarbetarna faktiskt reflekterar 6ver vad de kan och vad
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andra kan vilket skulle bidra till att en kollegial kunskapsdelning uppstar. Resultat visade att
medarbetarna har behov av gruppmaten och utbildning for detta parallellt med egen inlésning vid
inlarning infor nya uppdrag. Detta samspelar med Alavi och Leidners (2001) rapport om att
kunskap skapar ett varde forst nar det forstas och nir medarbetare aktivt tar del av det. Aven
Stoddarts (2019) resultat visar att kunskap behover vara mer tillganglig och anvéandbar for en
framgangsrik kunskapshantering. Min studie visar att det finns utrymme inom organisationen att
utveckla hur medarbetare ska ges mojlighet till kunskapsdelning pa de satt som de helst vill.

7.7.2 Ledarskap fran chefer ska fungera som ett exempel for att &ndra tankesatt och
uppmuntra kunskapsdelning, samarbete och kommunikation

Resultatet fran Jiremalm och Andréens (2020) studie om digitaliseringens effekter for
medarbetare inom offentlig sektor i Sverige visade att det kan uppsta hinder for kunskapsutbyte
och kunskapsdelning utifran otydliga, outtalade organisatoriska medarbetarroller. Detta kan
relateras till ledningen inom en organisation som jag anser &r ansvariga for organisations-
strukturen, tilldelning av roller, arbetsuppgifter och ansvarsomraden for medarbetarna.
Ledningen, anser jag, ar en stark paverkansfaktor for hur organisationskulturen tar form i en
organisation, vilket mitt arbete visat har en direkt paverkan pa skapandet av engagemang for sitt
arbete och sin organisation. I min studie svarade respondenterna att uppmuntran fran kollegor
upplevdes vara stérre an fran ledningen. Att information fran kollegor &r en av de storsta
kanalerna som anvands for informationsinhamtning, vilket Gverensstdmmer med kommentaren
att det ansags finnas en brist av information i beslutande kanaler — dar en 6nskan om att
informationshantering ska finnas.

7.7.3 Hallbara digitala verktyg och att ett metodiskt tillvagagangssatt kravs inom hela
organisationen

Andréasson (2015) pekar pa att den sociala kontexten inom en organisation &r vasentlig gallande
digitaliseringen. Det anser jag hanger ihop med vilken organisationskultur och forforstaelse for
olika uppdrag och mal som finns inom en organisation. Detta &r forenligt med den interna
kommunikationen, hur ledningen metodiskt styr och vilken tydlighet som finns. Att via
medarbetarna identifiera vilka digitala verktyg som fyller behovet medarbetarna har gallande
kunskapshantering kan vara en metod. | min studie uttryckte intervjurespondent A ett 6nskemal
om att anvanda interna sociala medier som samarbetsverktyg géllande kunskapsdelning.
Respondenter svarade att de arbetat l&nge med digitala verktyg, jag tolkar det som att de i
organisationen kommit langt i digitaliseringen och att det skulle kunna kommuniceras ut bland
medarbetarna. Detta samspelar med Janssen & Rotthiers (2005) studier av digitalisering inom
offentlig forvaltning som pavisade att digitaliseringen kan forstarka och befasta befintliga
organisationsstrukturer och processer.

E-post var, enligt enkéaten, den klart starkaste kanalen for kunskapsdelning, foljt av arbetsgrupper

och workshops medan de svagaste kanalerna for kunskapsdelning mellan kollegor var

mentorskap och sociala medier — bade interna och externa. Aven om det ar svart att skilja pa de

digitala kanalerna exempelvis intranat och interna sociala medier sa fick bada laga

svarsmarkeringar. De kollegiala motena verkar vara den form av kanaler de flesta vill ta del av
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och dela med sig av kunskap, vilket inte dverensstdammer med hur det faktiskt fungerar reellt
enligt enké&ten. Enligt studien av Mylona & Mihail (2020) skulle det kunna leda till att
engagemanget hos medarbetare forsvagas och en mindre positiv organisationskultur.

7.7.4 En véalfungerande intern respektive extern kommunikation

Hér har resultatet visat att medarbetarna saknar en tydlighet i den interna kommunikationen, att
det finns en brist av information i beslutande kanaler. Det behovs en storre tydlighet i synlighet
géllande samverkan av intern och extern kommunikation for den enskilde medarbetaren. I min
studie instamde 90 % att den interna kommunikationen ar 6ppen och av tillatande karaktar,
vedertaget bendamnt hogt i tak” vilket Andersson (2019) pavisat ar en forutsattning for att
medarbetare ska kunna anta en ambassaddrsroll.

Samtidigt visade resultatet att 90 % kande till Trafikverkets vision och vardegrund helt eller
nastan helt vilket enligt Heide et al. (2018) &r en forutsattning for Den kommunikativa
organisationen. Varden som erbjuds till medarbetare i syfte att skapa en lojalitet och motivation
hos medarbetaren (Hill & Tande 2006; Donia & Tetrault-Sirsly, 2016). Den interna och externa
kommunikationen anser jag kunna forstarka eller forsvaga det och éven ha olika stor betydelse
for olika medarbetare pa olika positioner och i olika verksamhetsomraden i en stor organisation
som Trafikverket.

Den kommunikativa organisationen (Heide et al., 2012) innebér att hur medarbetare
kommunicerar och hur kunskap hanteras, forstas/tolkas ar en faktisk avgorande roll for
organisationens existens som bygger pa att medarbetarna har likvardig forstaelse for
organisationens uppdrag och mal. Samspelt med detta svarar respondenterna i min studie att de
har kunskap och & medvetna om organisationens visioner och varderingar. Frankelius (2015,
s.87) menar att medarbetare kan ses som vérdebarare och kommunikatdrer av organisationens
visioner och varderingar vilket samspelar med respondenternas svar att den interna
kommunikationen starker deras engagemang for organisationen.
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8. Slutsatser

Detta kapitel knyter an till uppsatsens syfte, problembeskrivning och forskningsfragor.
Forskningsfragorna lyfts fram explicit nedan och &mnas besvaras i texten som foljer. Slutsatserna
ar helt avgransade till resultaten undersokningen genererat saledes ar empirin inte representativ
for hela organisationen Trafikverket.

Syftet var att na en djupare forstaelse for hur medarbetare upplever sin roll i kunskaps- och
kommunikationshantering inom en offentlig organisation. Syftet var ocksa att na en foérstaelse
gallande organisationens hantering av medarbetarna som en resurs utifran medarbetarnas
upplevda roll i organisationens kommunikationsprocesser.

Forskningsfragorna 16d:

1. Hur kan medarbetarnas informationshantering, kommunikationshantering och
kunskapsdelning i organisationen beskrivas utifran deras egen upplevelse?

2. Hur upplever medarbetarna sin roll i organisationens kommunikationsprocesser?

Medarbetaren har en stark roll inom en organisation, férutom att utféra operativt arbete pa olika
plan s ar medarbetare en resurs som kan stérka eller stjalpa en organisations legitimitet inom
dess branschomrade. Syftet har uppnatts genom att min studie sokt svar pa hur medarbetare
upplever olika kommunikationsprocesser i organisationen. Studien har aven sokt svar pa hur val
medarbetarna kéanner till organisationens mal och vision och pa vilket sétt de foredrar att
kommunicera, hantera kunskap och dela med sig av information till varandra. Studien har belyst
paralleller till hur en organisation tillvaratar medarbetare och kunskap som en resurs i
organisationen.

En faktor inom strategisk kommunikation ar hur organisationen skapar varden med medarbetaren
i fokus, da &r det intressant att studera detta ur ett medarbetarperspektiv vilket denna studie
fokuserat pa. Min studie har dven tagit hansyn till yttre faktorer, som foljer med i den kontext en
politiskt styrd organisation befinner sig i, som digitalisering och hallbarhet samt hur dessa
faktorer kan paverka strategisk kommunikation inom en organisation. Mitt resultat har visat att
dessa yttre faktorer & nara sammankopplade med- och delaktiga i varandra.

Den kommunikativa organisationen (Heides et al., 2018a) kraver att medarbetarna har en
organisationskultur som ar lyssnande och innovationsframjande. Stockholm accords (2020)
patalar att kanna till en organisations vision och vérdegrund bidrar till en positiv
organisationskultur. Empirin i denna studie visar att respondenterna k&nner vél till Trafikverkets
vision och vardegrund vilket kan innebdra att medarbetarna kénner delaktighet i organisationens
vision.

Den kommunikativa organisationen (Heide et al., 2018) har flera implementeringar, varav en ar
att medarbetarna i organisationen erk&nns som ambassaddrer for organisationen. Att ingjutas
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som ambassador for en organisation har flera olika berdringspunkter som omfattar strategisk
kommunikation pa flera olika plan och nivaer inom en organisation. Tidigare kapitel i uppsatsen
har redogjort for att det &r komplext och att en organisation behtver ge sina medarbetare
forutsattningar for att kunna anta en sadan roll. Att arbeta internt med strategisk kommunikation
kraver insatser pa alla enhetsnivaer for att identifiera nyckelvérden i arbetsmetoder och
medarbetarbeteenden (Tosti & Stotz, 2001). Géllande medarbetarbeteenden angaende hur
medarbetare tar del av information visade studien att det gors via flera olika kanaler, bade fran
enkaten och intervjuerna framkom att kollegor, e-post, gruppmaten och intranétet var de framsta
kanalerna varav intranatet var den kanal de ansag var bast att ta del av information genom. |
intervjuerna framkom att respondenterna upplevde att intranatet innehaller mycket information
som medarbetaren sjalv behdver processa och avgora om det &r intressant att ta del av eller inte
och de skulle vilja att den kanalen véssades sa att den processen forenklas for den enskilde
medarbetaren.

Mitt arbete skulle kunna vara underlag for en djupare, bredare forskning inom Trafikverket men
dven for andra svenska myndigheter. Aven om mitt arbete &r avgransat och endast berér personer
pa de aktuella enheter de arbetar pa, kan mitt resultat anda tas i beaktande som en indikation pa
hur Trafikverket arbetar med att skapa varden i organisationen och ett forslag pa hur det skulle
kunna bygga vidare pa denna studie.

Min studie har visat att det finns en utmaning med att samverka den interna och externa
kommunikationen for att na en optimal framgang i den strategiska kommunikationen. Vad
betyder da att samverka den interna och externa kommunikationen for den enskilda
medarbetaren? Det kan vara olika for olika medarbetare som arbetar med olika verksamheter
vilket ocksa kan tyda pa att det &r av mer vikt att for vissa medarbetare &an andra helt enkelt.
Medarbetare som arbetar i en funktion med mer utatriktad kontakt med olika intressenter kan
paverkas mer av att den externa kommunikationen inte samspelar med den interna i sitt
vardagliga arbete, som framkom i intervjuerna.

Digitalisering och hallbarhet ar tva omraden som det arbetas med inom de flesta organisationer,
allmant vedertaget. For myndigheter anfors detta i form av statliga mal som ska inkluderas och
implementeras i organisationen. Att implementera dem i sitt strategiska arbete med medarbetare
som ambassador for sin organisation ar avhangigt att medarbetare har en forstaelse och kunskap
om vad dessa mal ar. Resultatet beskriver att det finns behov att jobba mer pa individniva for att
implementering och vidareutveckling av medarbetarens roll inom strategisk kommunikation ska
na storre potential gentemot malen och samspela med Den kommunikativa organisationen.

Medarbetarna upplever informationshantering, kommunikationshantering och kunskapsdelning
pa olika satt. De var samstammiga i manga fragor och det var spretande svar i vissa fragor, till
exempel gallande upplevelsen av den interna kommunikationen. | intervjuerna upplevde
respondenterna att den interna kommunikationen fungerade bra och respondenterna i enkaten var
inte samstammiga med det. Det kan bero pa vilken funktion du har i organisationen men &ven pa
att fragan kan behdva utvecklas for att na ett tydligare svar pa vad den interna kommunikationen
innebér for den enskilda medarbetaren.
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Mitt arbete har visat att medarbetarnas roll som kommunikatorer kraver stottning fran
organisationen for att de ska kunna axla den rollen fullt ut. Medarbetare som &r engagerade och
motiverade tenderar att engagera sig mer i sin roll som ambassador for organisationen. FOr att
framja detta &r tillit och motivation hos arbetstagarna en av de viktigaste fragorna i samband med
forvaltningen av kunskapsarbetare. Enkéten visade att alla respondenter var motiverade att utfora
sitt arbete och att 70% blir starkt i sina uppdrag genom uppmuntran av sina kollegor dar
motsvarande siffra for att bli starkt i sina uppdrag genom uppmuntran fran ledningen var 40%.
Enkaten visade ocksa att 90% har fortroende for sina kollegor och delar med sig av sin kunskap
dem emellan. Det kan ses till att alla respondenter angav kollegor som storsta kanalen som de
hamtade information ifran samtidigt som de foredrog att den kanalen skulle vara intranatet.

Inledningsvis beskrevs hur en organisations strategiska arbete med att skapa vérden och visioner
ar betydelsefullt for att framgangsrikt fa medarbetare att engagera sig for sin organisation. Detta
ar komplext och inkluderar flera olika organisatoriska faktorer. Digitaliseringsstrategin (Klimat
& naringslivsdepartementet, 2017) kréver att myndigheter ska vara teknikkunniga och en
forebild for samhallet genom att arbeta digitalt. Respondenter i min studie uppgav att de har
arbetat digitalt i manga ar och att de inte sett nagon forandring i arbetssatt gallande nya mal fran
regeringen. Det skulle kunna vara sa att sma forandringar i arbetsséatt inte upplevs som stora utan
att den stora forandringen i svensk digitaliseringspolitik som Sundberg (2019) beskriver ar att
Oka anvéandningen av digital teknik, vilket medarbetarna enligt empirin har arbetat aktivt med
lange. Tydliga mal med Digitaliseringsstrategin samt information om var Trafikverket befinner
sig géllande malen idag, dven jamforelsevis med andra myndigheter kan ge medarbetarna en
storre inblick i och forstaelse av hur deras roll pa individniva samspelar med Digitaliserings-
strategin. Detta kan dven omfatta organisationens hallbarhetsmal eftersom de ofta sammanvavs
med digitala mal.

Medarbetarna i min studie kanner till organisationens vision och varderingar vilket tyder pa att
organisationens vision och mal ar nara sammankopplad med organisationskulturen, hos enheten
de arbetar pa inom organisationen. Det r en forutsattning for tas tillvara pa som resurs av
organisationen och en avgdrande faktor for att kunna skapa en god ambassador (Heide et al.,
2012). Studien visar att manga medarbetare inte vet hur de kan paverka héllbarhetsarbetet i sin
yrkesroll, enligt Yang et al. (2017) ar en forutsattning for att lyckas med hallbarhetsarbetet att
kontinuerligt, organisatoriskt arbeta med att bibehalla eller héja motivationen till varfor vissa
arbetsuppgifter ska hanteras pa ett visst satt. Pa sa vis kan medarbetarens upplevda delaktighet
hojas. Nar organisationen har tydliga uttalade sma operativa mal som medarbetaren kan bidra
med for att i det lilla bidra till de stora hallbarhetsmalen. Utifran Regeringens (u.d.)
Digitaliseringsstrategi verkar medarbetarna i min studie ligga i framkant utifran att alla
respondenter uppgav att de kénde sig sakra i att hantera digitala verktyg och arbetar med dem i
sin arbetsvardag och har vana av digitala verktyg. Samtidigt sa finns utrymme for innovation
gallande just den delen, da pandemin har gett upphov till hemarbete vilket tidigare inte varit
aktuellt.

Komplexiteten av att en stor organisation har olika verksamhetsomraden, processorienterade
uppdrag liksom parallella uppdrag kan ses som en utmaning for Trafikverket nar det handlar om
IM och den interna kommunikationen. I relation till Linda Stoddarts (2019) rekommendationer
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for kunskapsdelningsstrategier verkar respondenterna i mina intervjuer uppleva mojligheten till
att dela erfarenheter organisationens nya arbetssatt med kompetenséverforing i forumen som de
kallar Erfarenhetsoverforing, som framkom i intervjuerna. Dessa forum tangerar dven Stoddarts
(2019) rekommendation om forstaelse for informationsfloden, intressenter och hur dessa
forandras med tiden, nya sétt att dela erfarenheter samt kanalen digitala verktyg for det.

Heide et al. (2012) trycker pa att den interna och externa kommunikationen behéver samordnas
for att sprida ett enhetligt budskap. Samordning av det kan tdnkas kompliceras hos stora
organisationer med valdigt manga medarbetare, dar medarbetare kan ha flera parallella uppdrag
som &gs av olika chefer med olika ansvarsomraden och kanske olika synsétt pa ledarskap, vilket
ocksa respondenterna i min studie belyst att de upplever. Gallande organisationers intentioner att
starka medarbetare till att bli ambassadorer i relation till att kunskap skapar ett varde forst nér det
forstas (Alavi & Leidner, 2001) handlar det enligt mig om att standigt arbeta aktivt med det inom
organisationen genom ett levande pagaende arbete som kan komma att innefattas i organisations-
kulturen och vara en naturlig del av organisationsidentiteten.

Sammanfattningsvis kdnner medarbetarna vél till TRV vision och vérdegrund, de kénner sig
motiverade av sin organisation. Det saknas en tydlighet i den interna kommunikationen och den
externa kommunikationen, dessa tva behover samordnas och forstarkas mer. Ledning och
styrning i organisationen verkar fungera tdmligen bra, medarbetarna arbetar i en statlig
organisation vilket i sig verkar medféra en forforstaelse for den politiska styrningen. Med-
arbetarna jobbar i stor utstrackning digitalt, aven om medarbetare uttryckt att det behovs en
nyansering av det. Hallbarhet ar en stor del av hela organisationens arbete men pa individniva
behGver medarbetarna veta mer vad de kan gora for att bidra till hallbarhetsmalen.

8.1 Forslag till fortsatt forskning

Som tidigare namnts i uppsatsen sa ar kommunikationsforskning ur ett medarbetares perspektiv
knapp och utrymme finns for vidare forskning. Min undersdkning visade att det fanns en svaghet
angaende den interna kommunikationens tydlighet, ingen respondent i enkéten gav hogsta betyg
at den, vilket ar kan vara intressant att studera vidare mer fordjupat om. Det finns darmed ocksa
mojlighet att utifran min studie vacka nya forskningsfragor som handlar om orsaker och
mojligheter som kan generera forbattringsforslag pa ett mer detaljerat plan for organisationer i
allmanhet och kanske inom offentlig sektor i synnerhet. Min studie undersokte en enhet i en
myndighet, i en ny studie kan det vara intressant att undersoka tva, eller flera olika enheter eller i
olika myndigheter och jamfdra svaren med varandra for att se skillnader och likheter.
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Bilaga A Foljebrev

Enkat angaende Informationshantering pa Trafikverket.

Syftet med enkaten &r att undersoka hur Du som medarbetare upplever ett antal olika aspekter
av informationshantering inom er organisation. Ni som far denna enkat tillhdr enheten Evi
och har valts ut i samrad med mina kontaktpersoner pa Trafikverket.

Det tar ca 15 minuter att genomfora enkaten som bestar av fyra delar med fokus pa
informationshantering utifran perspektiven kommunikation, kunskap, digitalisering,
hallbarhet och larande. Enkéaten inleds med en bakgrundsfraga. Enkaten innehaller bade
pastaenden och fragor, och du far garna motivera dina svar med egna ord dar méjlighet ges.

Jag som genomfor undersokningen heter Sofia Johansson Marzban och studerar
magisterprogrammet Strategisk information och kommunikation vid Hogskolan i Boras.
Trafikverket har varit min kontaktorganisation under hela studieperioden, och i mitt
avslutande examensatsarbete amnar jag, som beskrivits ovan, undersoka nagra aspekter av
kunskapshantering inom denna organisation. Svaren du bidrar med kommer anvéndas i denna
uppsats.

Observera att dina svar ar helt anonyma. Enkatverktyget sparar inga typer av personuppgifter
och det ar inte majligt att koppla enskilda svar till individer. Studien fljer Vetenskapsradets
forskningsetiska riktlinjer, och ditt deltagande sker informerat, frivilligt, och & mojligt att
aterkalla.

Har du fragor om arbetet ar du valkommen att kontakta mig pa s200575@student.hb.se

Ditt perspektiv som medarbetare ar det som ar viktigt for studien, och dina asikter ar
betydelsefulla. Tack for din tid och for att du bidrar till mitt arbete!

Vanliga hélsningar Sofia Johansson Marzban
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Bilaga B Enkatfragorna

DEL 1: BAKGRUNDSFRAGA

1. Hur lange har du arbetat pa Trafikverket?

0-2ér
3-5ar
6-10ar

11 &r eller mer

DEL 2: KOMMUNIKATION | ORGANISATIONEN

2. Instammer du med foljande pastaende: jag far tillrackligt med information om vad som
hander i organisationen? (Information avseende saker som ar pa gang gallande din yrkesroll
inom Trafikverket)

o Ja
o Nej

Motivera garna ditt svar

3. Vilka kanaler anvander du for att ta del av information fran Trafikverkets? (Flera svar
mojliga)

Intranat
Interna sociala medier (t ex chattar, bloggar)

Trafikverkets hemsida

Kollegor

Gruppm0oten

E-post

Externa sociala medier som LinkedIn, Facebook, Instagram
o Om annat, specificera

O O O O O O O

Ovrig kommentar

4. Vilken tycker du ar den basta kanalen att ta del av information fran Trafikverket?
67



Intranat

Interna sociala medier (t ex chattar, bloggar )

Trafikverkets hemsida

Kollegor

Gruppmoten

E-post

Externa sociala medier som LinkedIn, Facebook, Instagram
o Om annat, specificera

© 0O O O o0 o0 O

Ovrig kommentar

5. Vad &r din personliga uppfattning om den interna kommunikationen? (Svara pa en skala
fran 1 — 5, dar 1 = mycket bristfallig och 5 = utmarkt

Motivera garna ditt svar

6. Anser du att den interna kommunikationen bidrar till att starka ditt engagemang din
arbetsroll? Vilj det pastaende som stammer bast med din uppfattning

Ja, i stor utstrackning
Ja, 1 viss utstrackning
Nej, inte alls

Vet gj

o O O O

P4 vilken satt?

Nu foljer fyra fragor dar du ombeds ange hur val ett antal pastaenden stammer in pa dig.
Svara pa en skala 1 - 5 dar 1 = Instammer inte alls, och 5 = Instammer helt

7. Jag ké&nner till Trafikverkets vision och véardegrund

Motivera gérna ditt svar

8. Jag kanner en samhorighet med Trafikverkets vision och vardegrund

Motivera géarna ditt svar
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9. Vi har ett 0ppet kommunikations klimat inom min enhet.

Motivera garna ditt svar

10. Den interna kommunikationen i organisationen &r tydlig.

Motivera garna ditt svar

11. Anser du att du har vagar att ga for att begara stod fran ledningen infor forandrade
uppdrag?

o Ja
o Nej

Kommentar

Haller du med en foljande pastaende?

12. Jag ar motiverad att utfora mitt arbete.

Svara pa en skala 1 - 5 dér 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt

Kommentar

13. Nu féljer 3 pastaenden som handlar om motivationen till arbetet du ombeds svara pa en
skala 1 - 5 dar 1 = Instammer inte alls och 5 = Instdmmer helt

Jag blir starkt mina uppdrag genom uppmuntran fran ledningen.
Jag blir starkt i mina uppdrag genom uppmuntran fran kollegor.

Jag blir starkt i mina uppdrag genom uppmuntran fran personer utanfor organisationen.

Jag blir starkt genom att:

Nedan foljer ett pastaende som handlar om hur kollegor utfor sitt arbete pa bésta satt och att
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du kénner en trygghet i att forlita dig pa deras kompetens.

14. Jag har fortroende for mina kollegor.

Svara pa en skala 1 - 5 dar 1 = Instammer inte alls, och 5 = Instammer helt

Kommentar

DEL 3: KUNSKAP | ORGANISATIONEN

15. Hur vanligt férekommande uppfattar du féljande mojliga sétt att dela information och
kunskap ar i dag inom din organisation, medarbetare emellan (observera - ej fran ledningen)?
(Skatta varje forslag nedan enligt varde pa skala 1 — 5 dar 1 = Forekommer inte alls och 5 =
Mycket vanligt forekommande).

Intranat

Interna sociala medier (chattar bloggar t ex)
Externa sociala medier

E-mail

Mentorskap

Arbetsgrupper

Workshop eller utsatta moten for larande
Ovrigt

Ovrigt avser

16. Hur skulle du vilja att information och kunskap delades mellan medarbetare? (Skatta varje
forslag nedan enligt varde pa skala 1 - 5 dar 1 = Onskar inte alls och 5 = Onskar mycket garna

Intranat

Interna sociala medier (chattar bloggar t ex)
Externa sociala medier

E-mail

Mentorskap

Arbetsgrupper
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Workshop eller utsatta moten for larande
Ovrigt

Ovrigt avser

17. Instammer du foljande pastaende

Jag delar med mig av min kunskap till kollegor.

Svara pa en skala 1 - 5 dédr 1 = Instammer inte alls, och 5 = Instammer helt

Motivera garna

18. Instammer du i foljande pastaende?

Jag skulle vilja att mina kollegor delar med sig mer av sin kunskap till mig och andra
kollegor.

Svara pa en skala 1 - 5 dér 1 = Instammer inte alls, och 5 = Instammer helt

Motivera garna

19. Vad tror du skulle kunna bidra till 6kad och/ eller forbattrad kunskapsdelning medarbetare
emellan i din organisation?

Fritextsvar

20. Nedan foljer ett antal pastaenden. Ange for varje pastaende i vilken utstrackning du haller
med eller inte genom att vélja ndgot av svarsalternativen ”Instimmer inte alls”, ”Instdmmer
delvis”, "Instimmer mestadels” eller ’Instimmer helt”.

Min organisation uppmuntrar medarbetarna till att komma med idéer.
Min organisation lyssnar pa mina asikter och idéer.

Min organisation tillhandahaller Iampliga och funktionella forum och kanaler déar jag kan dela
med mig av mina asikter och idéer.
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Motivera géarna dina svar

DEL 4: DIGITALISERING, HALLBARHET OCH LARANDE

21. Nedan foljer ett antal pastaenden om Trafikverkets hallbarhetsarbete. Ange for varje
pastaende i vilken utstrackning du haller med eller inte genom att valja nagot av
svarsalternativen ”Instimmer inte alls”, ”Instimmer delvis”, ”Instimmer mestadels” eller
”Instaimmer helt”.

Jag kanner till Trafikverkets hallbarhetsarbete fér myndigheten i stort.

Jag vet vad hallbarhetsarbetet innebar foér mig som medarbetare.
Hallbarhetsarbetet har inneburit forandringar for mig i min yrkesroll.

Jag vill veta mer om hur jag kan bidra till hallbarhetsarbetet i min yrkesroll.

Jag kanner mig delaktig i hallbarhetsarbetet.

Motivera gérna dina svar

22. En metod att na hallbar utveckling &r anvandandet av digitala verktyg. Anser du att din
organisation motiverar dig till att arbeta med digitala verktyg?

o Ja
o Nej
o Vetegj

Kommentar

23. Har foljer nagra pastaenden om Digitaliseringen inom Trafikverket. Ange for varje
pastaende i vilken utstrackning du haller med eller inte genom att vélja nagot av
svarsalternativen ”Instimmer inte alls”, ”Instimmer delvis”, ”Instimmer mestadels” eller
”Instimmer helt”.

Jag arbetar med digitala verktyg ingen arbetsvardag.

Medarbetare har erbjudits utbildning i hur man anvénder digitala verktyg.
Jag kanner mig trygg i hanteringen av digitala verktyg.

Jag kénner till Trafikverkets digitaliseringsplan.
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Jag kanner mig trygg i anvandandet av digitala verktyg.

Vara IT system samverkar med andra aktorer IT system i den utstrackning som behovs.

24. Anser du att digitaliseringen i organisationen har gjort enklare for dig att ta del av
information och kunskap?

Svara pa en skala 1 - 5 dédr 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt

Motivera garna

25. Anser du att din arbetsgivare lyssnar for dina arbetsrelaterade behov for att kunna utfora
ditt uppdrag pa basta satt?

Svara pa en skala 1 - 5 dér 1 = Instammer inte alls och 5 = Instammer helt

Motivera garna

26. Pa vilket satt lar du dig bast infor nya uppdrag i ditt arbete? (Flera svar mojliga)

Utbildning

Mentorskap/ handledare

Gruppmote

Egen inlasning

Trafikverkets sociala medier internt (chatt, blogg t ex)

Trafikverkets sociala medier externt (Youtube, Facebook, LinkedIn t ex)
Andra foretag eller myndigheters sociala medier eller hemsidor

0 0O O O O O O

Kommentar

27. Behover nu mer information och kunskap om varfor Trafikverket ska utveckla
kommunikationsarbetet i syfte att stdrka medarbetarna som ambassaddrer for organisationen

o Ja
o Nej
o Vetegj

Kommentar
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28. Anser du att det ar hogt i tak inom Trafikverket gallande att uttrycka dina asikter?

o Ja

o Nej
o Vetegj

Kommentar

29. Upplever du ett flexibelt ledarskap i din organisation?

o Ja
o Nej
o Vetegj

Kommentar

30. Finns det nagot du vill tillagga eller dela med dig av pa detta tema utéver de fragor som
redan stallts?

Fritextsvar
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10.
11.

12.
13.
14.

15.
16.

Bilaga C Intervjuguide

Vad tanker du om de informationskanalerna ni har i organisationen?

Foljdfraga: Vilka kommunikationskanaler anvander du dig av?

Hur upplever du att den interna kommunikationen fungerar?

Hur upplever du delaktig i den externa kommunikationen?

Hur upplever du att organisationens interna och externa kommunikation samverkar?
Hur upplever du kunskapsdelning inom organisationen?

Foljdfraga: Vilka olika satt finns att ta del av och dela med sig av sin kunskap?

Hur upplever du utvecklingen av digitaliseringen i relation till kunskapshantering?
Hur upplever du att information om organisationens hallbarhetsarbete kommuniceras?
Foljdfraga: Har du kunskap om organisationens hallbarhetsarbete?

Foljdfraga: Vet du vad som forvantas av dig gallande att bidra till hallbarhetsmalen
som organisationen har?

Hur upplever du ledarskapet i organisationen?

Foljdfraga: Upplever du det flexibelt? Pa vilket satt?

Foljdfraga: Finns det en 6ppenhet i att uttrycka sina asikter? Pa vilket satt?

Vad motiverar dig mest for att gora ett bra arbete?

Har du majlighet att paverka ditt larande, om du vill lara dig nya saker?

Kanner du att du har majlighet att vélja att lara dig pa det sattet nar du ska lara dig
nagot?

Hur 1ar du dig bast nar du ska ta dig an ett nytt uppdrag eller nya arbetsuppgifter?
Skulle du vilja att kunskapsdelning fungerade pa nagot annat sétt?

Kanner du att du har majlighet att vélja att lara dig pa det sattet nar du ska lara dig
nagot?

Vad vet du om Den kommunikativa organisationen?

Ar det nagot mer du vill dela med dig av eller beratta om gallande de &mnen vi pratat

om?
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