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The purpose of this qualitative study is to identify
factors that can constitute obstacles to information
sharing between front-line managers in a public

organization in situations of decision-making.
The research questions are as follows:

- What factors do front-line managers within a
public organization perceive as obstacles to
information sharing within the management group

in situations of decision-making?
- What constitutes these factors?

Semi-structured interviews were carried out with
three front-line managers at the HR department of a
Swedish public organization. The interview
questions were phrased and designed according to
previous research within the field of information
sharing, and with the support of social capital

theory.

The answers of the interviews were analyzed with
the help of an analytic scheme, designed to correlate

with factors identified in previous research.



Nyckelord:

The results of the study showed a total of 15
different obstacles related to structure (how and
when is information being shared), content (what
information is being shared) and relations (who is
sharing information and why is it being shared). The
common characteristics that constitute these factors
relate to the fact that the organization is lacking
guidelines and rules for information sharing in
connection with decision-making, and that the
members of the management group in question lack
common views on the role and function of the group
itself.

Information, kommunikation, informationsdelning,

beslutsfattande, forsta linjens chefer, organisation.
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1 Inledning

Detta arbete behandlar informationsdelning i samband med beslutsfattande
inom offentlig verksamhet.

Nér en organisation stélls infor en problematisk situation, ar det ofta
nodvandigt att nagon form av beslut blir fattat (Choo, 2016, s. 144). For ett
effektivt och andamalsenligt beslutsfattande ar det av yttersta vikt att
organisationer har metoder for att inhdmta, dela och bearbeta information
(Graber, 2003, s. 6; Miranda & Saunders, 2003, s. 87). Sedan ett problem blivit
uppmarksammat, och behovet av beslut pakallats, behdver beslutsfattaren som
regel skaffa sig information som kan ligga till grund for att identifiera vilken
effekt olika typer av beslut kan forvantas ha pa den aktuella situationen
(Pelizaro, 2005, s. 59). Detta galler inom saval privata som offentliga
organisationer. Nar ett beslut skall fattas, behdver ratt information med
nddvéndighet finnas eller goras tillganglig for rétt personer vid ratt tidpunkt (de
Ridder, 2004, s. 27).

Till skillnad fran privata foretag karaktariseras offentliga organisationer av att
vara offentligfinansierade, alagda att verka for det allmanna bésta och styrda av
folkvalda politiker (Jacobsen & Thorsvik, 2021, ss. 26 f).

Traditionellt har offentliga organisationer praglats av byrakratiska strukturer
som byggts upp runt centralt faststéllda regler och rutiner, standardiserade
processer och en tydlig arbetsfordelning. Utmarkande for dessa organisationer
har varit, att de etablerat hierarkier dar organisationsledningen ensidigt fattar
beslut, kommunicerar instruktioner till sina understéllda och kontrollerar att

centralt faststéllda regler efterfoljs (Heide & Simonsson, 2011, s. 205).

Inom moderna organisationer betonas ledningens kontrollfunktion gentemot de
anstéllda allt mindre och har i stor utstrackning ersatts av modeller for dialog
och ett mer decentraliserat beslutsfattande (Salaman, 2005, s. 147). Detta galler
aven for offentliga organisationer. | Sverige inledde regeringen genom
tillsattande av den sa kallade Tillitsdelegationen ar 2016 en reform av den

statliga styrningen, vars syfte var att effektivisera offentliga verksamheter



genom att “’balansera behovet av kontroll med fortroende for medarbetarnas

verksamhetsnéra kunskap och erfarenhet” (Tillitsdelegationen, 2019, s. 27).

Nér det formella beslutsfattandet inte langre ar en exklusiv angeldgenhet for ett
fatal ledare hogst upp i hierarkin, maste organisationen likval sakerstélla att
besluten fattas i enlighet med organisationens mal, och att underlagen ar
baserade pa adekvat information (Simon, 1997, s. 24). Beslutsfattandet i
komplexa fragor hanteras idag i allt storre utstrackning av team, eftersom
aktorerna pa sa vis kan fa tillgang till mer och battre information, och
darigenom kunna fatta mer genomténkta beslut &n vad som &r mojligt for en
enskild befattningshavare (Alduais et al., 2023, s. 535). Nar medlemmar i ett
team delar information med varandra, innebdr det att information som var och
en av medlemmarna besitter gors tillganglig i gruppens gemensamma
kontaktyta (Uitdewilligen & Waller, 2018, s. 732).

| de vagledande principer som Tillitsdelegationen lyfter fram i sitt betankande
for tillitsbaserad styrning och ledning inom offentlig verksamhet ingar stravan
efter informationsdelning (Tillitsdelegationen, 2019, s. 51). Tonvikten géllande
denna aspekt ligger emellertid i tillitsdelegationens arbete framst pa delning av
information mellan arbetsgivare och medarbetare, samt mellan myndigheter,
och uppmarksammar salunda inte behovet av informationsdelning mellan

chefer i samband med beslutsfattande.

Tidigare forskning har delvis uppmérksammat beslutsfattande i grupp, och den
informationsdelning som sker mellan aktorerna i gruppen. Daremot finns det
en kunskapslucka gallande informationsdelning i samband med beslut inom
den offentliga sektorn. Trots att beslut som fattas inom offentliga
organisationer kan medfora stor paverkan pa allmanhetens intressen, har fa
studier gjorts av enskilda aspekter av offentliga organisationers
beslutsprocesser (Rainey et al., 2010, s. 349).

Detta arbete har som ambition att bidra till éverbryggandet av nédmnda
kunskapslucka, —genom att identifiera  faktorer ~som  forsvarar

informationsdelning i samband med beslutsfattande inom offentlig verksamhet.



1.1 Problemdiskussion

Organisationer &ar standigt stadda i forandring. | ett samhalle i utveckling
behdver organisationer stalla om sin verksamhet for att kunna maéta externa och
interna intressenters krav och forvéantningar. En viktig del av forandringsarbetet
ar att fatta beslut och informera om hur omstallningen skall se ut, vilka nya mal

som stéllts upp och vad som férvéntas av medarbetarna i den nya situationen.

Nar forandringsprojekt misslyckas, beror detta ofta pa ineffektiv och bristande
kommunikation, dar chefer och medarbetare inte fatt tillracklig information om
hur férandringen skall genomféras inom organisationen (Hussain & Bostan,
2013, s. 244). Det har manga ganger visat sig, att de chefer som &r ansvariga
for att implementera forandringar inte har haft adekvat och tillracklig

information for att kunna genomféra dessa (Koonce, 1991, s. 23).

En viktig roll for chefer pa nivaer under organisationens hogsta ledning ar att
verkstalla ledningens intentioner i praktiken (Floyd & Wooldridge, 1992, ss.
156f). Inom offentliga, malstyrda organisationer innebéar detta ofta, att
overgripande malsattningar skall omsattas i beslut av chefer pa lagre nivaer
inom organisationshierarkin, genom omvandling till aktiviteter och uppgifter
som medarbetarna skall utfora for att de Overgripande malen skall nas. |
samband med dylika beslut behéver cheferna sdka information for att kunna
identifiera och vardera olika alternativ utifran andamal och lamplighet (Choo,
2016, s. 148). Forskning har emellertid visat, att oklarhet och tvetydighet i
malsattningar ar ett vanligt férekommande fenomen, i synnerhet inom
offentliga organisationer (Pandey & Garnett, 2006, s. 38). Léagre chefer inom
organisationshierarkin skall med andra ord utgdra kontaktyta mot medarbetarna
och fatta beslut om att genomféra forandringar, som de inte sjalva varit med
och arbetat fram och kanske inte helt och hallet forstar (Hortovanyi et al., 2021,
s. 3). | manga organisationer dr dessutom chefer mottagare av stora mangder
information, vilket gor att nodvandig bearbetning och tillhdrande beslut
riskerar att forsenas, med foljden att medarbetare langre ned i hierarkin inte far
tillgang till relevant information om forandringarna innan de trader i kraft
(Graber, 2003, s. 80). Detta kan vara ett stort problem, som kan skapa oro hos

medarbetarna och leda till ryktesspridning och minskat fortroende for
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organisationens chefer (Heide et al., 2012, s. 197). Utan en strukturerad
informationshantering riskerar den stora méngd information som cirkulerar i en

organisation att bli en bérda snarare &n en tillgang (Graber, 2003, s. 6).

Ett fullstindigt rationellt beslutsfattande ar knappast mojligt att genomfora
inom nagon organisation, eftersom detta skulle krava ett alltfor omfattande och
resurskravande arbete (Choo, 2002, s. 84). Kvaliteten pa den information som
beslutsfattare har tillgang till, har dock en avgorande betydelse for kvaliteten i
sjélva beslutet (Stvilia et al., 2007, s. 1720).

Det vore emellertid forhastat att tro, att information, hur viktig den an ma vara,
delas och hanteras friktionsfritt inom en organisation. | sjélva verket har det
visat sig att organisationer, medvetet eller omedvetet, skapar olika former av
hinder for en effektiv informationsdelning (Choo, 2016, ss. 142f). Otillracklig
informationsdelning bidrar ofta till informationsasymmetri inom en
organisation (Clarkson et al., 2007, s. 827) och riskerar darmed att negativt
paverka mojligheterna till ett andamalsenligt beslutsfattande. Nar ett beslut
fattas, innebar detta tillika att organisationen omvandlar en potential till ett
atagande att agera (Choo, 2002, s. 79), varfor bristande informationsdelning
kan leda till saval missade mojligheter som underlatelse att agera i
problematiska situationer. Faktorer som férsvarar informationsdelning mellan
forsta linjens chefer i samband med beslutsfattande riskerar dessutom att
motverka majligheten till att utfora ett aktivt och malstyrt arbete i

organisationen.

I moderna organisationer med decentraliserat beslutsfattande, &r det vanligt att
viktig information finns utspridd pa manga olika hall, och att ingen har en
komplett bild oOver aktuella situationer (Choo, 2016, ss. 142f).
Informationsdelning kan darfor vara ett satt att minska den radande
informationsasymmetrin, och genom att engagera grupper av personer i
beslutsfattande team, kan organisationen bredda informationen 1 sitt
beslutsunderlag. Medlemmarna i teamet har genom sin respektive bakgrund
och erfarenhet normalt sett tillgang till olika slags information om den aktuella
foreteelsen, varfor informationsdelning gor att fragan kan bli battre och mer

mangsidigt belyst infor det beslut som skall fattas (Hall, 2004, s. 1; Brodbeck
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et al., 2007, s. 459). Bristande informationsdelning kan tvéartom leda till, att

beslut fattas utan att hansyn tas till viktiga faktorer.

Foreliggande arbete inriktar sig pa informationsdelning som relaterar till
beslutsfattande inom offentlig verksamhet. Genom att kanna till vilka faktorer
som motverkar en effektiv informationsdelning, kan organisationer
systematiskt verka for att reducera informationsasymmetrin och pa sa vis
forbéattra forutsattningarna att fatta korrekta beslut i ratt tid (Yang & Maxwell,
2011, s. 173).

1.2 Avgréansning

Da den undersokta organisationen har manga anstallda och ett stort antal vitt

skiftande uppdrag, behéver en avgransning goras.

Organisatoriskt valjer arbetet att avgrdnsa undersokningen till den aktuella
organisationens HR-funktion och tre av dess chefer inom forsta linjen.

Enheten utgér en central stodfunktion till hela organisationen, med ett
overgripande uppdrag att hjalpa verksamheterna uppna sina mal. Flertalet av
enhetens medarbetare har tita kontakter med organisationens olika
verksamhetsdelar och arbetar konsultativt med fragor som ar betydelsefulla for
organisationen som helhet.

Det &r vanligt att organisationers HR-funktion har en viktig roll nar
ledningsbeslut skall verkstallas. HR-processer maste anpassas till dvergripande
beslut och strategier, och HR behdver se till att savél beslut som relaterade
personalfragor nar ut till alla organisationens medarbetare och chefer (Suh &
Battaglio, 2022, s. 465).

Cheferna inom HR &r understallda en direktor, som ingar i organisationens

hdgsta ledningsgrupp.

Forsta linjens chefer utgor det forsta chefsledet i en organisation, till vilket
medarbetare utan chefsstallning rapporterar (Hales, 2005, s. 473). Dessa chefer,

som alltsa inte tillhér den hogsta organisationsledningen, har ofta en nyckelroll
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nar det galler att ta emot och tolka information fran den hogsta ledningen, och
att utifran informationen fatta beslut som paverkar de egna medarbetarnas
arbete. Genom att befinna sig i skarningspunkten mellan organisationens
horisontella och vertikala informationsfléde fungerar forsta linjens chefer som
en bro mellan medarbetarnas konkreta arbetsuppgifter och hogsta ledningens

évergripande mal och visioner (Nonaka, 2007, s. 171).

De beslut som forsta linjens chefer & med och fattar, sarskilt betraffande
inriktning och innehall gallande medarbetarnas uppdrag och arbetsuppgifter,

far salunda som regel genomslag inom hela organisationen.

I moderna organisationer behdver alla medarbetare vara vél fortrogna med
overgripande malsattningar och ha klart for sig hur det egna arbetet passar in i
en organisationsovergripande kontext (Heide & Simonsson, 2011, s. 205).
Eftersom forsta linjens chefer leder och planerar sina medarbetares arbete for
att nd organisationens mal, behdéver cheferna sjéalva vara val inforstddda med
hur deras beslut paverkar bade évergripande mal och konkreta arbetsuppgifter
(Deschamps, 2019, s. 173). | beslutsfattandet maste forsta linjens chefer
salunda ta hansyn till flera dimensioner an sjalva sakfragan, vilket gor att
tillgangen till adekvat information &ar mycket viktig. Kannedom om
organisationens malsattningar kan ha stor betydelse for preferenser och
alternativ i beslutssituationen, liksom vetskap om hur processen for att uppna
dem &r tankt att fungera (Choo, 2002, s. 84).

Genom social interaktion kan personer fa tillgang till information fran andra
individer inom organisationen (Tsai & Ghoshal, 1998, s. 467). Vilka kéallor
beslutsfattare valjer att vanda sig till for informationsinhdmtning avgors
emellertid inte enbart av det forvantade innehallet i informationen, utan kan
aven beror pa andra faktorer, sdsom personliga erfarenheter, etablerade roller
och vilka kallor som finns tillgdngliga i en viss situation (Widén-Wulff, 2007,
s. 16).



1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med detta arbete &r att identifiera faktorer som forsvarar

informationsdelning i en offentlig organisation i samband med beslutsfattande.

| avsikt att uppfylla ovanstaende syfte, har arbetet som ambition att besvara

foljande forskningsfragor:

- Vilka faktorer som forsvarar informationsdelning inom chefsgruppen i
samband med beslutsfattande, upplever forsta linjens chefer inom en

offentlig organisation?

- Vad kannetecknar dessa faktorer?

1.4 Definitioner

Begreppet informationsdelning ges inom forskningen en varierande betydelse,
beroende pa inom vilket omrade forskningen bedrivs och vilka aktorer som &r
inblandade. Inom exempelvis affarsomradet handlar informationsdelning ofta
om kommunikation mellan féretag och dess intressenter, medan
logistikforskning tenderar att inrikta sig pa hur information delas mellan

distributionskedjans olika led.

| detta arbete anvéands den definition som Mesmer-Magnus et al. (2009, s. 535)
tagit fram i sin forskning om organisationer, déar informationsdelning beskrivs
som en process genom vilken gruppmedlemmar kollektivt utnyttjar de
informationsresurser medlemmarna besitter. Foreliggande undersokning
inriktar sig salunda pa HR-chefers delning av information som var och en

besitter utifran skillnader i bakgrund, arbetsuppgifter och ansvar.

Modern forskning om beslutsfattande ar till stor del influerad av den sé kallade
Rational Choice-teorin, enligt vilken ett bra beslut maximerar den forvéntade
nyttan av utfallet (Joslyn & Hunt, 1998, s. 18). Féreliggande arbete analyserar
emellertid inte konsekvenserna av tidigare fattade beslut och gor heller ingen

vardering av huruvida ett beslut kan sagas vara bra eller daligt. Férutom att en
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sadan vardering skulle falla utanfor arbetets syfte, finns det heller inget
allmangiltigt satt att bedoma huruvida ett beslut ar bra eller daligt, eftersom ett
sadant stallningstagande i hogsta grad kan sagas vara subjektivt och variera
fran person till person och fran en situation till en annan (Vlek, 1984, s. 19).
Arbetet utgar dock ifran att ett beslut kan vara mer eller mindre belyst fran
olika synvinklar och ansluter till uppfattningen inom beslutsteori, att ett beslut
inte skall bedomas utifran dess konsekvenser utan utifran sjélva
beslutsprocessen (Vlek, 1984, s. 16), inom vilken informationsdelning utgdr en
viktig komponent. Ett grundantagande for arbetet &r salunda, att ett beslut som
fattas i en ledningsgrupp har storre mojlighet att leda till 6nskat resultat och
reducera odnskade konsekvenser, om beslutet foregatts av informationsdelning

inom gruppen.

1.5 Tidigare forskning

1.5.1 Olika aspekter av informationsdelning

Choo (2013, s. 776) har identifierat informationsdelning som viljan att dela
information med andra, och uppmérksammat att de normer och vérderingar
som rader i organisationen antingen uppmuntrar eller dampar viljan till

informationsdelning.

Forskning om informationsdelning inom organisationer handlar manga ganger
om att forsoka identifiera bakomliggande drivkrafter till varfor individer vill
dela information med varandra, vilket bland annat innefattar analyser av socialt
kapital, byggande av strukturer och gruppmedlemmars sociala identitet
(Widén-Wulff, 2007, ss. 167ff; Tyler & Blader, 2001, s. 210). Mer sallan
undersoks framgangsfaktorer eller hinder som relaterar till informationens
beskaffenhet, eller det faktiska beteendet hos aktdrer i informationsflodet.
Forskare har visserligen lyft fram nédvandigheten i att informationsprodukter
utformas for att vara engagerande och stddjande for anvandning i avsedd

kontext (Orna, 2017, ss. 172f), men undersdkningar av hur specifika aktorer



inom en organisation upplever informationsprodukters inverkan pa

informationsdelning ar sparsamt férekommande.

Widen-Wulff (2007, s. 3) har framfort nodvandigheten av att i studier av
informationsdelning inom en organisation undersdka hur relevanta aktorer
agerar i en given kontext. Detta till trots inriktar sig forskningen endast till liten
del pa aktorernas agerande, och fokuserar istallet ofta pa faktorer som generellt
mojliggor eller forsvarar informationsdelning. Exempelvis har kultur, identitet,
natverk, fortroende och timing lyfts fram som varandes antingen mojliggorare
eller hinder for informationsdelning i organisationer (Widén-Wulff, 2007, ss.
13ff). Likasa har skillnader inom en organisation gallande formagan att soka
efter och bearbeta information visat sig paverka informationsdelning negativt
(Nifadkar et al., 2019, s. 268).

Trots att forsta linjens chefer fyller en viktig funktion i att leda organisationens
dagliga arbete, och d&ven &r betydelsefulla aktérer i samband med
beslutsfattande, ar det ont om empirisk forskning om hur dessa chefer hanterar
sin roll (Karltun et al., 2023, s. 1). Det finns salunda lag kdnnedom om vilka
faktorer som paverkar forsta linjens chefers delning av information i samband
med beslutsfattande. Genom att undersoka vilka dessa faktorer upplevs vara,
och vad som k&nnetecknar dem, kan resultatet av en intervjustudie generera ny

och viktig kunskap.

1.5.2 Informationsdelning som del av en organisations

informationshantering

Ofta ingar informationsdelning som en undersokt komponent i bredare
forskningsansatser, som  exempelvis kan vara inriktade @ mot
informationsbeteende eller informationskultur. Choo (2016) menar, att
organisationens syn pa information aterspeglas i dess informationsbeteende.
Den del av organisationskulturen som omfattar varderingar, attityder och
normer géllande hur information skapas, delas och anvands kan betecknas som

organisationens informationskultur (Choo, 2016, ss. 163f). Widén-Wulff



(2007, s. 9) har framhallit, att det ar informationskulturen inom en organisation
som skapar dess kommunikationsklimat. Choo (2013, s. 778) har framlagt
hypotesen, att en organisation med en informationskultur i samklang med
uppdrag och mal kan forvantas vara mer effektiv &n motsvarande organisation

utan motsvarande koppling.

Problematiska situationer orsakas ofta av bristande information. Choo (2016)
har identifierat tre foOreteelser som paverkar hur en organisations
informationsbehov yttrar sig. Informationsbehov (se figur 1) kan illustreras
med forekomsten av en problematisk situation, de grundldggande véarderingar
som den uppkomna osékerheten tolkas utifran samt de idéer och hypoteser som
organisationens anstéllda lagger fram, nédr den problematiska situationen
behandlas (Choo, 2016, ss. 143f).

/\

Problematisk
situation

\

Grundl&ggande ﬁ H).fls:tirser

dvertygelser

Figur 1

Informationsbehov i organisationer, baserad pa modell av Choo (Choo, 2016, s. 143).

1.5.3 Annan forskning som relaterar till informationsdelning

inom organisationer

MacMullin & Taylor (1984, refererad i Choo, 2016, ss. 144f) har identifierat
11 problemdimensioner som definierar informationsbehov och aven fungerar
som Kriterier for hur information kan beddmas i en problematisk situation.
Dessa problemdimensioner har i foreliggande arbete lagts till grund fér en
sammanstéllning av 11 tankbara problem gallande informationsinnehall, som

kan utgoéra hinder for en effektiv informationsdelning (se figur 2).
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Behov av upptackt innan design
Daligt strukturerad information
Komplex information
Ospecifika mal

Inledande stadium ej forstatt
Antaganden ej accepterade
Antaganden ej explicita

Nya monster

Hog risk

Ej lamplig for empirisk analys
Externt alagt

Figur 2

Tankbara problem med informationsinnehall, baserade pa MacMullin & Taylors forskning
(1984, refererad i Choo, 20186, s. 145).

Ovannamnda 11 ténkbara problem kan anvéndas for att systematiskt avgora
vad som ké&nnetecknar en organisations informationsbehov i en problematisk
situation, men visar samtidigt att det inte bara &r sakinformationen i det
enskilda fallet som paverkar situationen, utan att informationsbehovet aven

paverkas av situationsrelaterade foreteelser (Choo, 2016, s. 145).

Vigfusson et al. (2021) har undersokt hinder i samband med att viktiga beslut
skall omséttas i praktisk handling inom organisationer, och visat att
misslyckanden ofta sker i ett tidigt stadium av processen. | samband hdrmed
har 16 foreteelser identifierats, vilka har visat sig utgdra potentiella hinder
(Vigfusson et al., 2021, s. 24) (se figur 3).

Otillrackligt ledarskap Dalig kommunikation

Mal och uppdrag fran ledning ej definierade  Tidsbrist

Ledarskap och brist pa stod Resursbrist

Oklar strategi frn hogsta ledningen Ovéntade problem

Externa hinder Begransad dedikation och férstaelse
Otillracklig forandringsledning Otillréckliga kunskaper hos personalen
Kulturella problem Begréansad struktur och dedikation
Inga riktlinjer fér beslutsfattande IT stddjer inte strategin/beslutsfattande
Figur 3

Identifierade hinder vid verkstillande av viktiga beslut inom organisationer, baserat pa
forskning av Vigfusson et al. (2021, s. 24).
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Saval de foreteelser som Vigfusson et al. har identifierat, som de av MacMullin
& Taylor identifierade problemdimensionerna (se figur 2), har betydelse for
foreliggande arbete, eftersom de utgor del av en gemensam beslutskontext och
darfor inte enbart kan paverka det praktiska verkstallandet av beslut, utan aven

sjalva beslutsfattandet och den beslutsforegaende delningen av information.

Det ar inte ovanligt att forskare i sitt arbete anvander sig av teorier och metoder
harrorande fran andra discipliner an den egna (Hall, 2003, s. 287).

1.5.4 Forskning om informationsdelning och beslutsfattande

inom organisationer

Enligt Choo (2002, s. 79) struktureras beslutsfattandet i organisationer genom
regler och rutiner, grundade pa tolkningar av organisationens syfte och dess
prioriteringar. FOr att en organisation skall kunna reducera osakerheten kring
var och hur beslut skall fattas, faststéller de tydliga regler och rutiner for beslut
och for de satt pa vilka information bor inhamtas och hanteras innan beslutet
tas (Choo, 2016, ss. 153ff).

Stora och komplexa organisationer kan ha manga och svardverskadliga
processer for beslut och informationsdelning. Van Gils & Klijn (2007, s. 143)
har uppmarksammat svarigheter som kan uppstd i drenden med hog
komplexitet och manga involverade aktorer, och visat att olika aspekter av
samma fraga ofta hanteras i flera natverk och forum, dér bland annat regler och
gruppsammanséttning kan skilja sig at. De processer och forutsattningar som
géller i en struktur behdver inte nddvandigtvis gélla i en annan, trots att det &r

samma fradga som behandlas.

Sibony et al., (2017, s. 8) har framhallit, att en organisations beslutsprocesser i
sig sjalva kan paverka huruvida grupper forhaller sig sakliga eller partiska nar
beslut skall fattas, och menar att organisationer behdver se Over sin
“beslutsarkitektur” for att sdkerstdlla att strategiska beslut ocksad leder till

uppfyllandet av strategiska mal.
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Forskare har aven uppmérksammat informationsdelningens betydelse i den
diskussion som normalt foregar beslutsfattandet i en grupp (Brodbeck et al.,
2007; Stasser 1988; Stasser & Titus, 1985).

For att gruppers beslut skall bli allsidigt belysta, kravs det att
gruppmedlemmarna pa ett noggrant satt delar och tillgodogor sig relevant
information (Mesmer-Magnus et al., 2009, s. 535). | en ideal situation kan
gruppen genom diskussion komma fram till en gemensam och objektiv bild av
den aktuella fragan, dar informationsdelningen hjalper till att 6verbrygga olika
subjektiva uppfattningar grundade pa fragmenterad information (Stasser &
Titus, 1985, s. 1467). Genom att medlemmarna delar viktig information kan
diskussionen salunda leda till att beslut fattas med hog kvalitet (Brodbeck et
al., 2007, s. 461).

En av orsakerna till varfor organisationer alltmer 6vergar till beslutsfattande i
grupp ar, som tidigare namnts, att gruppmedlemmarna foérvéantas bidra med
olika perspektiv och darigenom se till att fragorna som behandlas granskas ur
flera synvinklar. Paradoxalt nog har forskning visat, att personer med olika
expertomraden visserligen har majlighet att bidra med information som leder
till battre och mer genomtéankta beslut, men att det finns en risk for att viktig
information forbises vid beslutsfattandet just till foljd av gruppmedlemmarnas
olika perspektiv gallande fragan (Stasser & Titus, 1985, s. 1477).

(Mesmer-Magnus et al.,, 2009, s. 543) har fort fram, att grupper dar
medlemmarna har olika bakgrund och ansvarsomraden delar ny och unik
information i mindre utstradckning i samband med beslutsfattande och istéllet
huvudsakligen agnar sig at att diskutera information som alla medlemmar
redan kanner till. Strasser & Titus (1985, s. 1467) har gjort liknande
observationer och konstaterar att den information som diskuteras mest i en
grupp infor beslutsfattande, ar information som redan ar bekant for hela

gruppen vid diskussionens borjan.

Vad informationens beslutspaverkan betraffar, menar Stasser & Titus (1985, s.
1467) att det ar storre sannolikhet att ny information som framkommer i

diskussionen, det vill sdga information som inte har delats i gruppen innan den
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beslutsforegaende diskussionen, kommer att paverka beslutet, an att
information som redan initialt & bekant for alla gruppmedlemmar goér det.
Avsaknad av relevant informationsdelning leder darfor troligen till, att gruppen

i manga fall enas om ett beslut som inte blivit ordentligt belyst.

Stasser (1988, s. 399) har uttryckt, att information som inte delas av
gruppmedlemmarna infor ett beslut, av vilken orsak det an vara ma, kan utgora
en dold profil, vars eventuella paverkan pa beslutet uteblir om den forblir
okand for gruppen nér beslut skall fattas. Om gruppen endast diskuterar
information som redan &r kand av alla medlemmar, kommer den dolda profilen
inte att kunna upptéckas och varderas. For att gruppen skall komma fram till
basta mojliga beslut, maste det salunda finnas mekanismer for att den dolda
profilen skall kunna upptéckas i diskussionen (Brodbeck et al., 2007, s. 462).
Greitemeyer & Schulz-Hardt (2003, s. 323) har kommit till samma slutsats, och
pekar pa delning av tidigare odelad information som nyckeln till att undvika
det de kallar en “prematur konsensus” i gruppen. Aven Elgin (1996, ss. 16f)
har lyft fram konsensusaspekten som en fara for att relevant inforation inte blir
delad, eftersom informationsdelningen i manga beslutssituationer har som mal
att na just konsensus inom gruppen, och nar konsensus val har uppnatts har
gruppen ocksa natt det mal som informationsdelningen var avsedd att leda fram
till. Information som har potential att rubba konsensus riskerar darfor att bli

odelad.

Ambitionen att sammanféra och kombinera olika informationskéllor
misslyckas ofta pa grund av att diskussionen och informationsdelningen ar allt
for ostrukturerad (Stasser & Titus, 1985, s. 1477). | manga fall leds darfor
diskussionen av en person som har till uppgift att halla gruppen fokuserad pa
den aktuella fragan, stimulera kommunikationen och se till att de inlagg som
gors ar relevanta som underlag for det beslut som skall fattas (Brodbeck et al.,
2007, s. 471).

Choo (2002, s. 84) har sammanstéllt en modell for beslutsfattande, utifran tva
dimensioner av tydlighet/6verenskommelse géllande organisationens mal samt
tva dimensioner av osakerhet gallande processen for att uppna malen (se figur

4).
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Figur 4

Organisationers beslutsfattande, baserad pa modell av Choo (2002, s. 84).

Baserat pa forskning av March & Simon (1958), March & Simon (1993),
Minzberg et al. (1976), Allison (1971), Allison & Zelikow (1999) samt Cohen
et al. (1972), har Choo (2002) identifierat fyra olika lagen som karaktariserar

beslutssituationer inom en organisation.

| det begransat rationella laget ar saval organisationens mal som processen for
att uppna dem tydliga. Laget kannetecknas av att beslutsfattare foljer
forenklade rutiner for att inh&mta information och  formulera
handlingsalternativ, och ambitionen ar att komma fram till ett n6jaktigt beslut
som uppfyller vissa Kkriterier, snarare an att leta efter den allra basta I6sningen
pa det aktuella problemet (Choo, 2002, s. 84).

| processlaget ar malen tydliga, men detsamma galler inte processen for att na
dem. | detta lage blir beslutsfattandet en process uppdelad i faser for
identifiering, utveckling och val av alternativ (Choo, 2002, s. 84). |
identifieringsfasen uppmarksammas behovet av beslut och en forstaelse for
beslutsfragorna skapas, i utvecklingsfasen inhamtas information for att
utveckla en eller flera tiankbara losningar pa problemet och i valfasen
utvérderas alternativen, varav en lgsning véljs som skall omséttas i praktiken
(Choo, 2002, s. 84).
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| det politiska laget ifragasatts malen av olika grupper av intressenter, men
inom grupperna ar osakerheten om processen lag. Varje grupp anser att det
egna alternativet ar bast for organisationen, och nar beslutet fattas har det ofta
foregatts av konflikt, forhandlingar och kompromisser (Choo, 2002, s. 84).

| det anarkistiska laget rader oklarhet om sdval mal som process.
Beslutssituationerna bestar av relativt sjalvstandiga uppmarksammanden av
problem, l6sningar, intressenter och valmagjligheter, och de beslut som fattas ar
som regel sprungna ur tillfalligheter och av vilka aktorer som rakar vara

engagerade nar problem respektive l6sningar upptrader (Choo, 2002, s. 84).

Mojliga hinder for informationsdelning kan forvantas se olika ut, beroende pa

vilket lage beslutsfattaren befinner sig i.

Ytterst dr det dock upp till varje enskild gruppmedlem att valja vilken
information som delas, eller inte delas, med gruppen. Wittenberg et al. (2004,
s. 304) har framhallit, att alla medlemmar inte nodvandigtvis satter gruppens
eller organisationens mal i forsta rummet, utan kan vara mer intresserade av att
uppfylla personliga mal som de prioriterar genom olika strategier, vilket kan

leda till att informationsdelningen paverkas.
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2 Teori

Den teori som anvénds i foreliggande arbete, &r teorin om socialt kapital och
dess applicerbarhet pa informationsdelning inom organisationer.

Teorin om socialt kapital férklarar hur organisationer och dess medlemmar far
tillgang till olika typer av resurser genom ett organiserat nyttjande av relationer
och 6msesidigt utbyte (Wang et al., 2019, s. 1). Teorin har befunnits lamplig att
tillampa, da det finns manga paralleller mellan information management och
teorin om socialt kapital (Widén-Wulff, 2007, s. 6), och da de tre
dimensionerna av socialt kapital — struktur, innehall och relationer - (Widén-
Wulff, 2007, s. 149) erbjuder en logisk gruppering av intervjufrdgor och

tankbara faktorer i analysschemat (se tabell 1).

| samband med arbetets planering Overvagdes att istallet lata en teori om
informationsdelning utgéra ram for genomforandet. En litteraturgenomgang
visade emellertid, att det saknas en relevant enhetlig teori om
informationsdelning, och att de teorier som finns &r inriktade pa enstaka
faktorer sd som attityder till, eller motiv for, att dela information (Wilson,
2010, ss. 8 f; Zaheer & Trkman, 2017, s. 418). De tre dimensionerna i teorin
om socialt kapital befanns ge en bredare ram, utifran vilken faktorer som

hindrar informationsdelning kan identifieras.

2.1 Teori om socialt kapital

Den forsta systematiska analysen av socialt kapital utférdes av den franske
sociologen Pierre Bourdieu (Portes, 1998, s. 3). Denne beskrev socialt kapital
som summan av faktiska eller mojliga resurser som &r knutna till
medlemskapet i ett natverk, sammanhallet av vissa gemensamma
karaktéristika, eller av de utbyten som sker inom gruppen (Bourdieu, 1986, ss.
247f). Resurserna aterfinns med andra ord inneslutna i gruppens sociala
relationer, och ar mojliga for medlemmarna att fa tillgang till, genom att

anvanda sig av dessa relationer (Wang et al., 2019, s. 3). FOrutom att det
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sociala kapitalet existerar som latenta resurser inom en social struktur, paverkar

det &ven hur individerna inom den strukturen agerar (Coleman, 1990, s. 302).

Sociala relationer och strukturer etableras for att fylla en viss funktion och
I6per sedan vidare om de visar sig vara fordelaktiga (Coleman, 1988, s. 105).
Foérekomsten av 6msesidigt fortroende och dedikation ar viktiga forutsattningar
for att relationella utbyten skall kunna fungera, och for att ett samarbetsklimat
skall utvecklas mellan aktorerna i gruppen (Hashim & Tan, 2015, s. 146).

Socialt kapital, och de nétverk inom vilka det verkar, kan till sin karaktar vara
overbryggande eller sammanbindande, av vilka de forra kan sdgas verka for
anslutning av en bredare sammanséttning av akttrer, medan de sistnamnda
utgors av sarskilt utvalda medlemmar och utmérks av en viss grad av
exklusivitet (Putnam, 2000, s. 22).

En aktor kan anvanda det sociala kapitalet for att vinna framgang pa satt som
annars inte varit mgjliga (Coleman, 1988, s. 98). Det sociala kapitalet ar dock
inte nagon absolut garanti for framgang, utan utgors framst av en potential,
som i vissa fall dven kan leda till negativa konsekvenser for aktéren i fraga
(Hazleton & Kennan, 2006, s. 82). En organisation ldgger ofta ner stora
resurser for att sammanfora och bygga upp grupper for informationsdelning
och samverkan, dar det sociala kapitalet har stor betydelse for vilket matt av
framgang gruppens funktion bidrar till. Om det sociala kapitalet inte utnyttjas
pa ett lampligt och andamalsenligt satt for organisationen, ar kostnaderna for
dessa resurser sannolikt bortkastade (Wang et al., 2019, s. 1). Potentiella hinder
for ett effektivt anvéndande av socialt kapital, exempelvis vid

informationsdelning, &r darfor viktiga att undersoka.

Det sociala kapitalet inom ett natverk ger dess medlemmar potentiella formaner
(Portes, 1998, s. 6). En sadan forman handlar om privilegierad tillgang till
information, som 6vriga medlemmar innehar och delar med varandra (Inkpen
& Tsang, 2005, s. 150). En andamalsenlig delning av information inom
nétverket sparar dessutom tid och resurser, jamfort med om var och en av dess
medlemmar sjélva skulle behova soka ratt pa den onskade informationen

(Coleman, 1988, s. 104). Aven detta kan ses som en forman. Natverket halls
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samman av en struktur, och det dar inom denna struktur mojligheten till
informationsdelning uppstar (Widén-Wulff, 2007, s. 18). Utbytet inom
natverket bekraftar &ven de inbordes relationerna och medlemskapet, vilket i

sin tur verkar sjalvforstarkande pa gruppen (Bourdieu, 1986, s. 248).

Dimensioner av Dimensionella Kontextuella aspekter av

socialt kapital egenskaper informationsdelning

Struktur Néatverk Hur delas information?
Timing Nar delas information?
Access

Innehall Kunskap Vilken slags information delas?
Probleml6sning
Konflikthantering

Relationer Motiv Vemlvilka delar information?
Tillit Varfor delas information?
Normer
Identitet

Figur 5

Det sociala kapitalets dimensioner och egenskaper, samt informationsdelningens kontextuella
aspekter, baserad pa sammanstéllning av Widén-Wulff (2007, s. 41).

Enligt teorin om socialt kapital paverkas informationsdelning av strukturella,
innehallsmassiga och relationella aspekter (Widén-Wulff, 2007, s. 149;
Hazleton & Kennan, 2006, s. 81; Nahapiet & Ghoshal, 1998, ss. 243f; Tsai &
Ghoshal, 1998, s. 465) (se figur 5). Det boér dock uppmérksammas att dessa
aspekter paverkar varandra, och att det exempelvis kan vara svart att analysera
strukturella betydelser utan att ta hansyn till relationella aspekter sasom
fortroende och motiv (Widén-Wulff, 2007, s. 41).

2.1.1 Den strukturella dimensionen

En grundldggande forutsattning for det sociala kapitalet &r strukturen, vilken
omfattar formella organisatoriska aspekter (Widén-Wulff, 2007, s. 149),
paverkar natverksbyggande och tillgang till andra aktdrer, samt har betydelse

for hur snabbt nodvéandiga kontakter kan tas (Hazleton & Kennan, 2006, s. 82).
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Den strukturella dimensionen omfattar socialt interagerande (Tsai & Ghoshal,
1998, s. 467) och det &r i denna dimension kontaktytan for informationsdelning
uppstar (Widén-Wulff, 2007, s. 32).

Informationsdelning kan fungera smidigt och enkelt nér strukturen &r tydlig
och tillampas konsekvent, samtidigt som tillgangen till information och dess
palitlighet sékras (Widén-Wulff, 2007, s. 171).

Aven tidsaspekten ar betydelsefull vid informationsdelning i organisationer,
och ar till delar avhangig strukturen och dess funktion (Hazleton & Kennan,
2006, s. 82). Trots sin betydelse, har inte tidsaspekten vid informationsdelning
varit foremal for forskning i ndgon storre utstrackning (Widén-Wulff, 2007, s.
22), men utgor anda en viktig faktor i teorin om socialt kapital. Nahapiet &
Ghoshal (1998, s. 252) framhaller tidsaspekten vid informationsdelning inom
sociala strukturer som formagan hos gruppmedlemmarna att dela information

snabbare &n vad personer utanfor natverket kan gora.

Widén-Wulff (2007, ss. 98ff) skiljer i sin forskning om informationsdelning
och socialt kapital mellan tre olika tidsaspekter, vilka hon bendamner rutin-, ad
hoc- respektive ritualaspekter, dar rutiner aterspeglar regelbundna aktiviteter
med sarskilt avsatt tid, ad hoc relaterar till ovantade situationer da utrymme
maste frigéras nar ndgonting akut intraffar, medan ritualaspekten a sin sida
framfor allt utgors av formella aterkommande moten, da information kan delas
och beslut fattas under strukturerade former. Ibland uppstar problematiska
situationer da beslut maste fattas snabbt, och det inte & mojligt att invanta
nasta formella mote. Det ar da upp till individen sjalv att igangsatta ett, ofta
mindre strukturerat, ad hoc-férfarande for att 16sa den uppkomna situationen,
vilket manga ganger inkluderar olika slags informationssokningar och
konsulterande av kollegor (Widén-Wulff, 2007, s. 99).

2.1.2 Den innehallsmassiga dimensionen

Den innehallsmassiga dimensionen omfattar kommunikation och innehaller
forutsattningarna for att forma, och anvénda sig av, det sociala kapitalet
(Widén-Wulff, 2007, ss. 33f).
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Enligt Hazleton & Kennan (2006, s. 83) blir det sociala kapitalet tillgangligt
genom fyra olika funktioner relaterade till kommunikation; delning av
information, identifiering av problem och ldsningar, beteendereglering samt
konflikthantering. Samtliga dessa funktioner ar beroende av innehallet i den

information som delas.

Organisationer behover bedriva ett systematiskt arbete for att framja
informationsdelning, for att inte forlora sin férmaga att anpassa sig till

forandringar i omgivningen (Hazleton & Kennan, 2006, s. 83).

2.1.3 Den relationella dimensionen

Den relationella dimensionen handlar om de mellanménskliga relationer som
aktorerna i ett natverk utvecklar éver tid (Widéen-Wulff, 2007, s. 34).

Vad informationsdelning betréffar, omfattar den relationella dimensionen
faktorer som paverkar viljan att dela information med andra, sasom motiv for
delningen, tillit till 6vriga individer, normer och social identitet (Nahapiet &
Ghoshal, 1998, ss. 254ff).

Widén-Wulff (2007, s. 30) menar, att inte enbart bildandet av en grupp eller ett
natverk ar tillrackligt for att socialt kapital skall ta form inom strukturen, utan
framhaller att forekomsten av socialt kapital dven forutsatter att relationer med

gemensamma varderingar har utvecklats inom gruppen.
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3 Metod

Denna studie har genomforts dels genom inhamtande av information fran

forskningsartiklar och dels genom semistrukturerade intervjuer.

Studier av publikationer géllande forskningsmetoder ger vid handen, att det
rader delade meningar om vilka ambitioner forskaren kan ha vid val av
forskningsmetod. Salunda menar Stake (1995, s. 4) att den priméra ambitionen
inte alltid &r att kunna dra generella slutsatser av resultatet, medan Fidel (1984,

s. 273) betonar mojligheten att generera slutsatser bortom det enskilda fallet.

Forfattaren till detta arbete ansluter till Fidels uppfattning och menar, att
undersokningens resultat primart endast sager nagonting om den undersokta
situationen, men eftersom svenska offentliga organisationer lyder under samma
typ av overgripande statlig styrning, det boér vara mojligt att dra generella

slutsatser giltiga for organisationer inom svensk offentlig sektor.

Studier kan genomféras bade som teorigenererande (induktiva) och
teoritestande (deduktiva) studier. Dessutom varierar forskares tillvagagangssatt
ofta inom respektive typ av studie (Bell et al., 2019, s. 67). Valet av metod har
i detta arbete fallit pa en deduktiv metod, dér teori om socialt kapital samt

relevanta forskningsartiklar ligger till grund for intervjufragorna.

For att fa en 6verblick av forskningslaget har uppsatsforfattaren inledningsvis
sokt  fram  forskningsartiklar  relaterade till  beslutsfattande  och
informationsdelning inom organisationer, liksom forsta linjens chefers roll i
organisationers informationshantering. Sokningarna har gjort genom
bibliotekets online-funktion pa Hogskolan i Boras hemsida. Enstaka artiklar
har sokts fram via Google Scholar. Forskningsldget har granskats, varvid
artikelinnehall lagts till grund for inledning, problembeskrivning samt kapitel

om tidigare forskning respektive teori.

Forfattarens egna empiriska undersokning har utférts genom en kvalitativ
undersokning, dar tre forsta linjens chefer vid en svensk offentlig organisation

har intervjuats. Intervjusvaren har kodats och analyserats. | analysarbetet har en
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modell med elva problemdimensioner, framtagna av  MacMullin & Taylor
(1984, refererad i Choo, 2016, s.145) (se figur 2) anvants, kompletterad med en
sammanstallning av i tidigare forskning identifierade hinder for verkstéllande
av viktiga beslut, gjord av Vigfusson et al., (2021, s. 24) (se figur 3) samt de
fyra olika lagen som karaktériserar beslutssituationer inom en organisation,
enligt den sammanstélining som tagits fram av Choo (2002, s. 84) (se figur 4).
Samtliga faktorer har forts samman i ett analysschema (se tabell 1).

I analysschemat har dimensionerna fran figur 2, foreteelserna fran figur 3 och
lagena fran figur 4 tematiserats efter de tre dimensioner av socialt kapital som
enligt teorin om socialt kapital paverkar informationsdelning (se figur 5). Tre
faktorer — IT stddjer inte strategin/beslutsfattande, ovantade problem och

externa hinder — har placerats i samtliga tre dimensioner for socialt kapital.

Kodningen av svaren pa intervjufragorna har gjorts med avseende pa de
faktorer som relaterar till den dimension av socialt kapital respektive fraga

sorterar under.

Dimensioner av socialt kapital

Faktorer

Struktur

Hur delas information?
Nar delas information?

Otillrackligt ledarskap

Mal och uppdrag fran ledning ej
definierade

Ledarskap och brist pa stod

Oklar strategi fran hogsta
ledningen

Otillracklig forandringsledning
Kulturella problem

Inga riktlinjer fér beslutsfattande
Tidsbrist

Resursbrist

Begréansad struktur och dedikation

IT stédjer inte
strategin/beslutsfattande
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Ovantade problem

Externa hinder

Innehall Insikt om aktuellt lage for
. _ _ beslutsfattande (begransat
Vilken slags information delas? rationellt lage, processlage,

politiskt lage, anarkistiskt lage)

Behov av upptéckt innan design
Daligt strukturerad information
Komplex information
Ospecifika mal

Inledande stadium ej forstatt
Antaganden ej accepterade
Antaganden ej explicita

Nya monster

Hog risk

Ej lamplig for empirisk analys
Externt alagt

IT stodjer inte
strategin/beslutsfattande

Ovantade problem

Externa hinder

Relationer Dalig kommunikation

Veml/vilka delar information? Begréansad dedikation och
forstaelse
Varfor delas information?
Otillrackliga kunskaper hos
personalen

IT stodjer inte
strategin/beslutsfattande

Ovantade problem

Externa hinder
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Tabell 1

Analysschema for kodning och analys av svar pa intervjufragor, inspirerad av MacMullin &
Taylor (1984, refererad i Choo 2016), Vigfusson et al. (2021), Hazleton & Kennan (2006),
Nahapiet & Ghoshal (1998), Tsai & Ghoshal (1998) och Widén-Wulff (2007).

Analysschemat gor det mojligt att systematisera och analysera de svar som
lamnats pa stallda intervjufragor. Schemat utgor salunda aven en modell for
kodning av svaren, vilket underldttar en avstdmning av resultatet gentemot
saval forskningsldage som teori om socialt kapital, vilket behovs for att
forskningsfragorna skall kunna besvaras och slutsatser dras.

3.1 Urval

Intervjupersonerna har valts ut genom ett sa kallat &ndamalsenligt urval (Bell et
al., 2019, ss. 391ff), baserat pa personernas ansvar och arbetsuppgifter inom
organisationen. Givet undersokningens design och inriktning har dessa forsta
linjens chefer beddmts utgdra ett lampligt val for att reflektera Gver stallda

intervjufragor.

3.2 Reliabilitet och validitet

For att sdkerstélla slutsatserna behover resultatens reliabilitet och validitet
provas och diskuteras, utifran huruvida en repetition av studien skulle ge
samma resultat, och om slutsatserna hanger samman och gar att generalisera
utifran (Bell et al., 2019, ss. 46f).

| foreliggande arbete har forfattaren genom att ta del av tidigare forskning
bestamt vilka variabler som skall undersokas, i form av faktorer som kan
forsvara delningen av information inom en organisation. Urvalet av variabler
kan alltid diskuteras, men det rader i arbetet Gppenhet om varifran variablerna
har hadmtats, med hanvisning till den forskning som ligger till grund for
desamma. Det rader i forskarsamhallet inte nagon enighet om hur begreppen
reliabilitet och validitet skall tillampas inom kvalitativ forskning. Vissa anser

att begreppen bor anvandas likadant som inom kvantitativa studier, dock utan
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fokus pa matning, medan andra pekar pa orimligheten i att exakt kunna
upprepa en kvalitativ studie och har istéllet foreslagit andra begrepp sasom
tillforlitlighet och palitlighet (Bell et al., 2019, ss. 362ff). Forfattaren ansluter
till uppfattningen att kvalitativa intervjustudier svarligen kan upprepas med
exakt Overensstimmelse och oOnskar istallet framhalla, att detta arbete
genomsyras av en transparens och oppenhet i hur empirin samlats in, vilka

fragor som stallts, hur svaren kodats och vilka slutsatser som genererats.

3.3 Forskningsetik

Etiska fragor ar viktiga att adressera och ta hansyn till och skall utgéra en
integrerad del av all forskning (Bell et al., 2019, s. 112).

Foreliggande arbete foljer i allt véasentligt riktlinjerna i den rapport om god

forskningssed som publicerats av Vetenskapsradet (Vetenskapsradet, 2017).

Intervjuerna har genomforts efter att informerat samtycke inhamtats fran
deltagarna. En samtyckesblankett (se bilaga B) med information har delats ut
till respektive deltagare och signerats av dem innan intervjuerna genomfordes.
Det har sarskilt understrukits att deltagandet ar frivilligt, och redogjorts for

processen med ljudinspelning av intervjun.

Forfattaren till arbetet anmaler inga intressekonflikter. Forfattaren ar
visserligen anstdlld inom samma organisation som de tre intervjuade
personerna, men det finns inget chefsforhallande dem emellan. Forfattaren har
varit Oppen och transparent mot deltagarna om syfte med, och process for,
undersokningen, och deltagarna har tillforsékrats konfidentialitet.

Den aktuella organisationen har inte utévat nadgon som helst paverkan pa
forfattaren, vare sig vid val av forskningsomrade, planering av undersékningen,

genomforande av intervjuer eller fardigstallande av arbetet.
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4 Resultat

De tre intervjuade cheferna &r anstdllda inom HR-enheten vid en offentlig
organisation. Samtliga ingar i enhetens ledningsgrupp. Var och en ér
understalld organisationens HR-direktér och har personalansvar for

medarbetare inom olika avdelningar.

Redovisningen av resultatet foljer i stor utstrackning intervjufragorna och har
tematiserats utifran de tre dimensioner av socialt kapital som enligt teorin om
socialt kapital paverkar informationsdelning (se figur 5), namligen struktur,

innehall och relationer.

Da intervjuerna varit semistrukturerade och lamnat Oppet for vidare
reflektioner utifran sjalva fragan, foljer resultatredovisningen inte till fullo den

ordning i vilken fragorna stalldes inom respektive punkt.

4.1 Struktur

Cheferna beskriver i sina intervjusvar en organisation, dar information och
kommunikation ar mycket viktiga bestandsdelar for verksamhetens utveckling
och fortgaende. Manga olika kallor anlitas for att cheferna skall fa tillgang till
den information som behdvs for fullgérandet av sina uppdrag. Denna
undersokning har dock avgransats till informationsdelning mellan HR-cheferna

i samband med beslutsfattande.

| intervjuerna beskriver cheferna samstammigt att de delar information med
varandra i olika forum. Detta sker dels inom ramen for regelbundna méten och
avstamningstraffar med ledningsgruppen, och dels mer informellt genom
exempelvis samtal pa arbetsplatsen och via e-postmeddelanden. Aven andra
digitala kanaler for informationsdelning anvéands. De fragor och beslut som
hanteras vid ledningsgruppens moten beskrivs i huvudsak som strategiska,
medan chefernas kontakter sinsemellan ofta ror operativa fragor. Nar
omstandigheterna gor att beslut behover fattas snabbt, forekommer det att
informella moten sammankallas med kort varsel. Den aktuella punkten pa
ledningsgruppens formella agenda blir da, vad dessa drenden betraffar, snarast
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ett tillfalle for aterrapportering av stallningstaganden och redan fattade beslut,

an en beslutspunkt i sig.

HR-direktoren, som &r chef for de intervjuade HR-cheferna, haller regelbundna
digitala moten — HR update — for att dela information med samtliga chefer och
medarbetare inom enheten. Det &r ett satt att vinnlagga sig om, att alla far del
av samma information och pa sa vis reducera risken for att HR-cheferna
uppfattar informationen olika och sedan kommunicerar den vidare till sina
medarbetare efter hur var och en har uppfattat den. Ofta handlar det om
information fran den hogsta organisationsledningen, som tolkas av HR-
direktoren och sedan vidarebefordras. Det hander att den information som HR-
direktéren kommunicerar vid HR update ar ny ocksa for HR-cheferna.

Informationsdelningen mellan HR-cheferna kan vara bade strukturerad och
ostrukturerad. = Mest  strukturerad &  informationsdelningen  vid
ledningsgruppens sammantraden. Fragor kan anmaélas i férvag och information
kan skickas ut till gruppmedlemmarna innan motet. Ett system med
minnesanteckningar ar i bruk. Kanslig information ldmnas som regel

muntligen.

En chef lyfter aven fram att kommunikationsvdgarna ibland &r oklara, och att
det forekommer att information fran HR-chefer ibland delats direkt med en
annan HR-chefs medarbetare, utan att den sistndmnde chefen kant till vare sig
innehéllet i informationen eller att delningen agt rum. Som tinkbara
forklaringar omnamns  tidsbrist,  prioriteringar och ett bristande
samarbetsklimat.

I huvudsak uttrycker cheferna att ledningsgruppen ar ett viktigt forum, som

fyller en funktion.

Intervjusvaren visar emellertid, att den strukturerade informationsdelningen
inte tilldmpas strikt nar ledningsgruppen sammantréder. Det forekommer att
beslutspunkter dyker upp som ovrig fraga vid sittande bord. Det framgar inte
heller alltid av motets dagordning att ett beslut forvantas bli fattat vid en viss
punkt, och emellanat saknas handlingar som ger mojlighet for cheferna att

forbereda sig pa onskvart satt infor motet.
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En chef reflekterar pa foljande satt over huruvida det under ledningsmotet

stalls specifika fragor om drenden som behandlas:

”Nej, vi dr nog déliga pa det, for det kan jag ibland sjilv reflektera over, att ar
det har en informationspunkt, ar det har nagonting som det forvantas att jag ska

komma med nagot inspel i?”.

Sarskilt nar beslut maste fattas snabbt upplevs det som att punkter kan paféras
agendan mer eller mindre oplanerat. Det uttrycks dven asikter om att inte alla
arenden, som chefer tycker att borde hanteras och beslutas av ledningsgruppen,

tas upp for behandling.

Det &r inte uttalat pa vilket sétt informationsdelningen inom chefsgruppen skall
ga till. Nagon process har inte slagits fast. Det ar vanligt att chefer skaffar sig
egna forhallningssatt, som kan skilja sig at fran gruppmedlem till

gruppmedlem.
En chef uttrycker det som:

“jag tror att jag har hittat mitt satt nar jag tycker att det ar nagot som bor lyftas
[...] och jag tror att det dr s& de andra gor ocksd, men det kanske inte &r nagot

vi har pratat om”.

En annan chef uppmarksammar avsaknaden av en gemensam process for

informationsdelning och reflekterar Gver det egna valet av satt att informera pa:

”Jag tanker att det handlar mer om hur jag for stunden upplever att jag behdver

kommunicera med mina kollegor, inte beroende pa tyngden pa arendet”.

Den tredje chefen reflekterar 6ver att aktuella fragor ofta utvecklas i ett snabbt
tempo, och att drenden behdver hanteras utifran detta:

”Samtidigt sd ror det sig vildigt snabbt, sa att man har ju ocksé vant sig vildigt

mycket vid ett forhdllningssatt”.

| intervjuerna redovisas dven exempel pa drenden som tagits upp och
behandlats i ledningsgruppen utan tillfredsstallande underlag, och dar ett

snabbt beslut har fattats utan att darendet egentligen var sarskilt akut.
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Det rader inte samstammighet bland cheferna om vilken typ av beslut som

ledningsgruppen bor fatta tillsammans.

Nar beslut fattas av enskilda chefer omintetgors den strukturerade mojlighet till
informationsdelning som ledningsgruppens sammantrdden erbjuder, och
darmed blir den aktuella fragan inte belyst pa samma satt som om den varit

foremal for ett gemensamt beslut.

En chef beskriver situationer da de egna medarbetarna paverkats negativt av
beslut som chefskollegor fattat utanfér ledningsgruppen och uttrycker
onskemal om en tydlig process for var olika typer av beslut skall beredas och

fattas:

“Problemet jag upplever ofta, det dr ju att jag far std till svars for saker som
nagon chefskollega har fattat beslut om, som jag inte fatt vara med i en dialog
kring” och da blir jag ju sjélv irriterad for att jag kénner att, nej, jag hade inte

tyckt att vi skulle fatta det har beslutet”.

Om beslutet istallet hade tagits gemensamt i ledningsgruppen, skulle alla
gruppmedlemmar ha fatt mojlighet att dela information om tankbara

konsekvenser.

Samma chef understryker svarigheten att veta under vilka omstandigheter
chefen sjélv kan fatta beslut, och i vilka grupperingar beslutsmandatet i olika

fragor finns:

“Det dr vildigt forvirrande, vi har ju styrgrupper at alla olika héll och det kan

jag ocksa fundera Gver [...] vem kan sdga ja till det har?”.
Nar chefen forsokt utreda fragan om beslutsmandat, ar uppfattningen att:
”Man far olika svar beroende pa vem man fragar”.

Samtliga chefer ger uttryck for, att informationsdelningen fungerar bést i akuta
situationer. Nar helt nya forutsattningar uppstar, och det saknas egentlig
vagledning och information om tillvagagangssattet for att hantera vissa

svarigheter, organiseras ofta personer i tvargrupper med olika perspektiv och
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kompetens, dar arbetet dger rum lésningsfokuserat och olika problem kan redas

ut och kommas till ratta med efter hand.
En chef konstaterar:

”Vi dr ju en organisation som ar bast i kris” och fortydligar att akuta situationer

“kréver en valdigt tight kommunikation mellan oss ver hur vi hanterar det”.
En annan chef uttrycker om situationer utdver det vardagliga, att:

”Da kommer vi ihag varandra och uppdaterar varandra” och beskriver
exempelvis arbetet under pandemin som att “man kénde att det hir ar nagot

som vi méste gora tillsammans”.

Den tredje chefen ansluter till samma tanke, genom att referera till hur
tvargrupper inrattas nar nya situationer och arbetsuppgifter uppstar:

”Da tycker jag att vi anammar det jattebra och har bra dialoger, ar schyssta och

liksom delar med oss och ja, 16sningsfokuserade”.

4.2 Innehall

Som ovan redovisats (se punkt 4.1) dger informationsdelning mellan HR-
cheferna i samband med beslutsfattande rum i olika forum, dar

ledningsgruppen fungerar som en struktur for fattande av gemensamma beslut.

Intervjuerna ger dock vid handen, att cheferna upplever svarigheter att veta
vilken information som bor delas. Aven om det existerar en struktur for
informationsdelning  och  kommunikation, och det finns flera
informationskanaler att valja mellan, sa ar det oklart vilken information
kollegorna behdver fa ta del av. Organisationens informationsflode beskrivs
som enormt, och det &r inte alltid enkelt att forutse huruvida viss information
ar, eller kan komma att bli, anvéndbar for kollegorna nu eller i framtiden. Det
ar ocksa svart att sjalv fraga efter information om sadant vars forekomst ar

obekant.

En chef uttrycker forhallandet som, att:
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V1 har délig koll pd varandra och att man har svért att tinka konsekvens, vad
kan det har bli for fragor, vad kan det bli for handelse, konsekvenser,
arbetsuppgifter” och konstaterar samtidigt, att ’det &r ocksa omojligt for alla att

ha koll pa allas olika perspektiv och behov”.

Den information som delas i samband med beslutsfattande beskrivs dock oftast
som formodade eller tinkbara konsekvenser av olika handlingar och
beslutsalternativ. Den som anmélt en punkt till dagordningen kan vilja
provtrycka en viss viljeinriktning och fa den belyst ur de olika perspektiv
gruppen foretrader. Genom att dela information gar det att fa ta del av andras
kommentarer, och pa sa vis fa reda pa om nagonting viktigt bortsetts fran. Det
framhalls att chefer kanner sig tryggare i det beslut som fattas, om kollegorna
forst har lamnat synpunkter. Om gruppmedlemmarna inte har fatt mojlighet att
forbereda sig infor motet, kan det dock vara svart att gora palitliga

konsekvensanalyser vid sittande bord.

Om information uteldmnas, kan det handa att chefskollegorna inte kan planera
sitt arbete med god framforhallning. Det finns ocksa risk for dubbelarbete, ifall
information om att likartade uppgifter utférs inom flera avdelningar inte delas.
| intervjuerna ges exempel pa sadana situationer. Samtidigt framhalls det, att
det finns ett behov av att avgransa information och att det kénns viktigt att inte

informera i onddan.

En chef beskriver det som, att for mycket information kan skapa

informationstrotthet:

”Ibland kédnns det som att man faktiskt blir bedévad av all information som

kommer, man liksom orkar ju inte bara ta in allt”.

Samtliga framhaller svarigheten i att hitta ratt niva for vad och hur mycket som

skall informeras.
En chef uttrycker det som att:

Vi skiljer oss ju vildigt mycket fran person till person beroende pd vem som

lagger upp det [...], vissa ér jatteomfattande och véldigt strukturerade, andra
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tar med otroligt mycket information dir man kanske hade behovt bara |[...]

plocka ut det jag behover veta for att fatta det hér beslutet”.

En annan chef uttrycker det som att vissa gruppmedlemmar, utifran vad slags

person medlemmen &r:
“Informerar jattemycket [...] och vissa for lite istillet”.

Cheferna har inte bara varierande bakgrund i form av utbildning och
yrkeslivserfarenhet, utan de avdelningar de foretrader har ocksa olika
arbetsuppgifter och uppdrag. Detta bidrar till att cheferna pa manga satt

betraktar fragor ur sinsemellan olika perspektiv.
En chef konstaterar, att:

”Da beror det pa liksom vilka glasdgon jag har pa mig, &r det min egen grupp
och funktion eller HR-enheten [...] vad &r det for perspektiv jag bar med mig”,
och framhaller att “det kan ju naturligtvis paverka pa vilket sitt jag tittar pa och

betraktar informationen som betydelsefull eller inte”.

Cheferna ger uttryck for en upplevelse av, att alla inte tanker pa att vissa delar
av det arbete som utférs inom den egna avdelningen ocksa paverkar kollegorna
och deras medarbetare. Det understryks att bristande informationsdelning inte
uppfattas som illvilja, utan snarare som ett uttryck for att var och en férsoker
l6sa sitt eget uppdrag pa basta satt och inte alltid kan satta sig in i hur detta
paverkar kollegorna och deras medarbetare. Det framfors att chefer, vars
medarbetare arbetar ndra andra verksamheter inom organisationen, i sin
beddmning av vilken information som bor delas, kan fargas av vad som ar
viktigt for just dessa verksamheter, istéllet for att betrakta informationen ur ett

bredare perspektiv.

En av cheferna reflekterar i intervjun dver, att ledningsgruppens medlemmar

kan betrakta ett och samma fenomen, men inte ha en gemensam helhetsbild:

”Vi ser de hér sakerna, fast med olika perspektiv och fran olika hall”.
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Vidare uppfattar cheferna det som en utmaning att avgdra hur mycket

information som behovs for att ett beslut skall kunna fattas.
En chef uttrycker det som, att:
”Det vet man val alltid forst ndr man sitter med ett facit™.

Det forekommer att vissa beslut senareldggs, eftersom det upplevs att
informationsbehovet &r alltfor stort vid det tdnkta beslutstillfallet. Tidspress gor
dock emellanat, att beslut med nddvandighet behover fattas, dven om
tillganglig information kan upplevas som ofullstandig. Det férekommer aven,
att gruppmedlemmar vill prova sig fram, utan att konsekvenserna av ett beslut
ar fullstandigt k&nda. Cheferna ger uttryck for, att detta inte behover vara
nagonting negativt.

En chef uttrycker att:

”Det finns ju en risk att man bade vill ha fallskarm, hangslen och livrem och
allting, och det gér inte i den hér typen utav verksamhet” och att "nigon gang

maste man ocksa landa i, att nu ar det tillrackligt om vi ska komma vidare”.
En annan chef uttalar om beslut som innebar nagon typ av forandring, att:

”Det blir sadant otroligt fokus pa alla risker, s& man glommer bort vad riskerna
ar med att behalla det gamla, for de kanske ar dnnu fler” samt lyfter fram det
orimliga i att man hela tiden ska soka efter den perfekta 16sningen som kanske

inte finns, och sa gor man ingenting istéllet”.

En stor utmaning &r ocksa, att aven om relevant information delas i gruppen, sa
kan den uppfattas pa olika satt av olika mottagare, bland annat beroende pa
vilket perspektiv gruppmedlemmarna betraktar arendet ur.

Nar information skall publiceras pa organisationens intranit tas i stor
utstrackning hjélp av professionella kommunikatérer, men vid annan
informationsdelning beskrivs det som ett viktigt och krdvande arbete att pa
forhand forsoka forstd hur informationen kan uppfattas och att forebygga

missforstand.
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En chef uttrycker det som att gruppmedlemmarna vid informationsdelning
behover ha flera perspektiv i huvudet samtidigt, och att missforstand om

innehallet kan uppsta, eftersom:

”Den som jag riktar den [informationen] till har helt andra erfarenheter och

premisser”.

Det framhalls att cheferna inte sjalva ar kommunikatorsutbildade, och att
organisationens egen kommunikationsenhet inte har tillrackliga resurser for att

bista med stod alla ganger det behdvs.

Fragan om hur cheferna tar hansyn till organisationens mal nar det delas
information i samband med beslutsfattande far inget entydigt svar. Det rader
samstammighet om att arbetet med mal och aktiviteter har blivit mycket battre
under senare tid, och att de sysslor som utfors ansluter till malen pa ett bra sétt.
Reflektionerna om hur malen tas hansyn till vid beslutsfattande och
informationsdelning handlar dels om att malen &r viktiga for att inte glomma
bort det Overgripande organisationsperspektivet i arbetet, men ocksa om att
malen framst upplevs som aktuella nar ledningsgruppen arbetar med enhetens

verksamhetsplan.

En chef framhaller malens funktion som avgransning av uppdraget, och dess

végledande roll i kombination med organisationens vérdegrund:
”Som ett vildigt bra réttesnore 1 vad ska vi egentligen gora och pé vilket sétt”.

En annan chef uttrycker att det i arbetet framst fokuseras pa sjalva sakfragan

och att det inte reflekteras sa mycket éver de 6vergripande malen:

”Personligen tar jag nog for givet att i de dialogerna och det jobbet vi har gjort
fore, i och med verksamhetsplanen, s har vi tagit hansyn till att gar vi i mal

med de hédr delaktiviteterna dd har vi uppnatt delar av det hdr malet”.
Den tredje chefen konstaterar att;

”Malen nu [...] kdnns véldigt naturligt med det vi faktiskt jobbar med”.
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Processen for att uppna malen kopplar cheferna till de aktiviteter som finns i
verksamhetsplanen, men det uttrycks ocksa en uppfattning om att gruppen
genom aktiviteterna provar sig fram i riktning mot malen. Nar ledningsgruppen
fattar olika typer av beslut, gar det inte alltid sdkert att sdga att beslutet
verkligen kommer att leda till att nagot eller nagra uppstéallda mal uppfylls. En

chef menar att:

”Min instdllning &r ju att vi testar, och blir det inte bra sé far vi vdl omvérdera

da, det ar ju inget som sdger att det 4r hugget 1 sten”.

4.3 Relationer

Cheferna uttrycker i huvudsak olika faktorer som svar pa fragan om vad som
motiverar dem att dela information med kollegorna i chefsgruppen. Svaren
omfattar en Onskan om att tillsammans gdra en god sak for organisationens
bésta, viljan att vara med i en grupp dér alla bade ger och tar, samt den positiva
upplevelsen av att fa beratta om det arbete chefen och medarbetarna gor och ar
stolta 6ver, liksom att fa bekraftelse pa att den information som delas &r viktig
och behovs.

Relationerna inom ledningsgruppen beskrivs som betydelsefulla for
kommunikation och informationsdelning, och ur intervjusvaren framtrader en
bild av att gruppen inte alltid har en gemensam syn pa medlemmarnas roller,
gruppens funktion och hur dess uppdrag skall utforas.

En chef konstaterar att:
”Jag kénner inte mina ledningsgruppskollegor” och
”Vi ér inte ett lag riktigt fullt ut”.

En annan chef framhaller att strukturen och enhetligheten i
informationsdelningen far sta tillbaka for individuella preferenser och menar
att:

Vi ér ju vildigt olika som personer ocksd”.
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Den tredje chefen knyter graden av smidighet i kommunikationen till vilken

samsyn gruppens medlemmar har i olika fragor och uttrycker detta som att:

”Jag personligen har ju mycket littare att kommunicera med vissa &n med
andra [...] om man har samsyn kring saker sa ar det ju ldttare att kommunicera

med den som tycker kanske mer som jag”.

Da det saknas gemensamma rutiner for informationsdelning inom gruppen, ar
det i stor utstrackning upp till varje individ att besluta om bade vilket innehall

som delas eller inte delas, och pa vilket satt detta sker.

Fragan om huruvida det gar att lita pa informationen som gruppmedlemmar
delar &r korrekt, far inget entydigt svar. Istallet uttrycks olika uppfattningar, allt
ifran att det inte finns anledning att ifragasatta vad andra informerar om, utifran
att alla i gruppen omfattas av samma organisationsovergripande vardegrund,
till att det finns s& manga exempel pa hur information tolkats felaktigt att det

foder en radsla for att den information som delas inte skall vara korrekt.

En chef knyter informationens palitlighet till vilket fortroende som finns for

personen som delar den:

”Om man kanner att man har ett fortroende for en person som man tycker &r
valdigt kompetent, da finns det nog storre sannolikhet att jag litar pa det den
sager ocksa, an om det ar en person som jag vet tidigare har andrat sig eller inte

haft fullstdndig information, d blir jag mer skeptisk”.

En annan uppfattning som aterges, ar att information snabbt kan bli foraldrad,
for att det hander sa mycket inom ett visst omrade. Darfor kan det ocksa vara
svart att lita pa att information som lamnas ar korrekt just vid det aktuella
tillfallet.

Kommunikationen inom chefsgruppen beskrivs som ostrukturerad, utifran att
kommunikation sker i manga olika forum. Mangfalden av forum och
informationskallor lyfts ocksd fram som en potentiell risk for att viktig

information skall missas.

En chef uttrycker detta som:
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“Det finns s& ménga olika kanaler att kommunicera via, sa det ar svart att

bevaka allt”.

Kommunikationen inom ledningsgruppen beskrivs ocksa som nodvandig for att

utveckla gruppdynamik och astadkomma forbéattringar.

En chef ser en forbattrad kommunikation som en tankbar mdjlighet till att
forbattra informationsdelningen och komma till ratta med upplevda olikheter i
uppfattningen om ledningsgruppens roll, och uttrycker det som att:

”Mycket handlar om vad man har for relation och klimat ocksa, att det kan vara
bra att prata om de hér grejerna i gruppen. Hur vill vi ha det? Hur uppskattar vi

att vi gor mot varandra? D4 kanske man fér ett annat tankesétt”.

En annan chef efterlyser ocksa en forbattrad kommunikation for att ¢ka tilliten

till gruppen inom enheten:

»Jag upplever ju valdigt ofta att var ledningsgrupp ar underminerad, for att vi
inte & ense i beslut. [...] FOr att vi ska skapa en [...] tillit i var
personalorganisation for att ledningsgruppen faktiskt fattar gemensamma
beslut, att vi kan std for det har, da maste vi ocksa ha en dialog och kanna oss

trygga i att det har har vi fattat”.
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5 Analys och diskussion

| detta kapitel besvaras arbetets tva forskningsfragor:

- Vilka faktorer som forsvarar informationsdelning inom chefsgruppen i
samband med beslutsfattande, upplever férsta linjens chefer inom en

offentlig organisation?

- Vad kénnetecknar dessa faktorer?

Diskussionen fors med stod i den teoretiska ram och den forskning som
redovisats i tidigare kapitel. Analysen presenteras tematiskt utifran hur
resultatet redovisats i kapitel 4. Identifierade faktorer uttrycks i enlighet med

tillampat analysschema (se tabell 1).

5.1 Struktur

5.1.1 Hur delas information?

Som tidigare anforts interagerar, enligt teorin om socialt kapital, aktdrer inom
olika sociala strukturer och kan bland annat anvanda dessa strukturer for att fa
tillgang till viktig information (Tsai & Ghoshal, 1998, ss. 465). Den undersokta
ledningsgruppen &r ett exempel pa en sadan social struktur. Widén-Wulff
(2007, s. 37) har pekat pa vikten av att studera hur informationsdelning inom
en grupp gar till i praktiken, da det sociala kapitalets roll i samspelet inom
gruppen inte bara kan leda till forverkligandet av individuella mal, utan dven

bidra till uppfyllandet av mal for hela organisationen.

Strukturen &r salunda i sig av grundlaggande betydelse for hur interaktionen
ager rum och kan sagas utgora sjalva fundamentet for hur socialt kapital kan
utvecklas och tillampas (Hazleton & Kennan, 2006, s. 82). Det &r strukturen
som haller samman den aktuella gruppen och dess funktion, och det &r inom
denna struktur mgjligheten till informationsdelning uppstar (Widén-Wulff,

2007, s. 18). En noga genomténkt och tillampad struktur for exempelvis en
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ledningsgrupp, skapar darigenom forutsattningar for en framgangsrik

informationshantering och mangsidigt belysta beslut.

Intervjuerna har visat, att HR-cheferna har tillgang till flera olika kanaler for
delning av information sinsemellan. Harvid anvéands savél formella som
informella  moten, och information delas d&ven genom digitala
kommunikationsmedel. Den mest strukturerade delningen av information i
samband med beslutsfattande &ger rum inom den ledningsgrupp, vilken
samtliga. ~ HR-chefer i den undersbkta organisationen  tillhor.
Informationsdelning och beslut géllande strategiska personalrelaterade fragor
sker i huvudsak i ledningsgruppen, medan de informella kontakterna tas i

samband med operativa fragor.

Till  sin  karaktdr kan ledningsgruppens struktur beskrivas som
sammanbindande, da den bestar av chefer fran samma organisatoriska enhet,
vilket ger sammanséattningen en slags sérstallning (Putnam, 2000, s. 22).
Gruppen uppvisar aven dverbryggande inslag, da en del av informationen som
delas mellan medlemmarna harrér sig fran forhallanden utanfoér den egna

enheten, och som cheferna fatt access till genom sina medarbetare.

Information fran den hogsta organisationsledningen, tolkas ofta av HR-
direktoren och vidarebefordras sedan till chefer och personal for att alla skall
nas av samma information och gora likadana tolkningar av informationen. Av
intervjusvaren framkommer att chefer tidigare uppfattat samma information pa
olika satt, och att HR-direktoren inréttat sérskilda informationsmoten for att
forebygga detta. Detta kan implicit tolkas, som att mal och uppdrag fran
ledningen ibland kan vara svartolkade och mindre val definierade, varfor
sérskilda informationsmdéten behovt inréttas. Intervjusvaren ar dock ej entydiga

betraffande otydlighet i mal och uppdrag.

Det saknas faststallda riktlinjer for hur informationsdelning skall ga till, och det

framhalls att det finns svarigheter med att avgora hur, och i vilket forum, olika

typer av beslut skall fattas. Organisationen &r komplex, med en politisk

namndorganisation som  fattar vissa typer av  beslut, medan

tjanstemannaorganisationen har andra ansvarsomraden. Dessutom finns det ett
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relativt stort antal styrgrupper med olika beslutsmandat, samtidigt som chefer
sjalva ager ratt att fatta beslut inom vissa omraden. Oklarhet om var beslut
skall fattas gor det tillika besvérligt att avgora inom vilket forum relaterad
informationsdelning bor &dga rum. Ett okat stod for att avgora var fragor skall

behandlas och beslutas efterlyses.

Eftersom den sociala strukturen ar av grundlaggande betydelse for interaktion
och tillgang till information (Hazleton & Kennan, 2006, s. 82; Widén-Wulff,
2007, s. 18) &r kannedom om vilken arena som dager beslutsmandat i olika
fragor rimligtvis en helt avgérande forutsattning for att fragor skall kunna

diskuteras, belysas och ledas i beslut.

Tidigare forskning inom omradet informationsdelning i samband med
beslutsfattande tar i huvudsak sin utgangspunkt i situationer, dar valet av arena
for diskussion och beslut inte ar foremal for sjalva undersokningen. Den
tidigare ndmnda modellen (se figur 1) av processen for en organisations
informationsbehov, som tagits fram av Choo (2016, s. 143ff), behandlar
salunda stegen i sjalva processen och utgar ifran att den &ger rum inom
identifierade och relevanta forum. Problematiken med svaroverskadlighet
ansluter dock till viss del till Van Gils & Klijns (2007, s. 143) forskning, som
visar att det inom komplexa organisationer forekommer att samma fraga maste
behandlas i flera olika natverk och forum, varfor processen for beslut och
informationsdelning kan te sig svar att dverblicka och regleras pa olika satt i
olika instanser. | intervjuerna med HR-chefer framkommer dock inte explicit
att svarigheten med &verblickbarhet galler beslut som skall fattas i flera
instanser, utan den problematik som uttrycks handlar framst om utmaningen i

att ta reda pa vilket forum som har beslutsmandatet i en aktuell fraga.

Choo (2002, s. 79; 2016, ss. 153ff) har konstaterat, att beslutsfattandet i
organisationer struktureras genom regler, vilka har som syfte att reducera
osakerheten kring var och hur beslut skall fattas, samt sla fast hur information
bor inhamtas och hanteras innan beslut. Det ar oklart huruvida det faktiskt
existerar riktlinjer och regler som identifierar hur alla beslutsmandat ser ut i

den aktuella organisationen, men om dylika riktlinjer finns, sa har atminstone
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inte alla intervjuade HR-chefer kdnnedom om dessa. Sannolikt aterfinns
okunskapen ocksa i en bredare krets, eftersom det upplevs som att fragor om
beslutsmandat far olika svar beroende pa vilken person som tillfragas. Det
forefaller saledes rimligt att anta, att osakerheten om beslutsmandat och arenor
for informationsdelning har sin grund i bristande riktlinjer, eller bristande

kunskap om forekomsten av riktlinjer.

Den aktuella organisationens ledningsgrupp &r i alla handelser en arena for
saval informationsdelning som beslutsfattande inom vissa omraden. |
intervjuerna framfors dock en uppfattning om, att det inte rader konsensus
bland medlemmarna om vilken typ av beslut gruppen bor fatta gemensamt.
Enbart det faktum att ett natverk existerar och anvands ar inte nagon garanti for
att informationsdelningen ar effektiv och andamalsenlig. For att beslut skall
kunna grundas pa ett mangsidigt belyst underlag, kravs det att
gruppmedlemmarna &r dedikerade och verkligen delar med sig av information
som ar relevant for det forestdende beslutet (Mesmer-Magnus et al., 2009, s.
535). Det racker salunda inte att en struktur finns pa plats. Strukturen maste

aven tillampas pa ett satt som framjar en effektiv informationsdelning.

HR-chefernas upplevelse ér, att ledningsgruppen i grunden fyller sitt syfte, men
det lamnas flera exempel pa att motesstrukturen inte helt och hallet fungerar
som oOnskat. N&r beslut skall fattas inom ledningsgruppen, finns det visserligen
mojlighet att pa forhand anméla punkter till motesagendan och bifoga material
for genomlasning innan sammantradet. Det finns dock inget uttalat krav om att
sa skall ske, och det férekommer att beslutspunkter laggs till agendan som
évriga punkter utan reell mojlighet till forberedelse. Det framgar inte alltid med
onskvérd tydlighet av dagordningen att ett beslut forvantas bli fattat i en viss
fraga, och heller inte vilket beslut som foreslas. Detta skapar manga ganger
osakerhet bland gruppmedlemmarna kring vad som forvantas av dem nér en
viss punkt skall behandlas. Intervjusvaren visar, att chefer i vissa fall sjalva inte
pa forhand inhamtat nodvandig information att dela med kollegorna, eftersom
det varit oklart att ett beslut var forestaende. Det existerar med andra ord en
formell struktur for informationsdelning i samband med beslutsfattande inom

ledningsgruppen, men strukturen &r begrénsad eftersom den inte strikt tillampar
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de mojligheter till forberedd och dedikerad informationsdelning som strukturen
erbjuder. Diskussionen och informationsdelningen kan darfor upplevas som
ostrukturerad, och att det &r upp till respektive chef att avgora vilken

information som for stunden kanns relevant att dela.

Widen-Wulff (2007, s. 171) har lyft fram, att informationsdelning kan fungera
pa ett bra satt nar strukturen &r tydlig och tillampas konsekvent. Nahapiet &
Ghoshal (1998, s. 252) har hédvdat, att strukturen for ett natverk av den aktuella
ledningsgruppens slag behover kunna sakerstélla tillgang till information samt
verka for att information delas vid rétt tidpunkt, varfor oklarheter om vad som
forvantas av gruppmedlemmarna kan ha en negativ inverkan pa
informationsdelningen. Intervjusvaren bekréftar detta och styrker aven Stasser
& Titus (1985, s. 1477) observation, att en alltfor ostrukturerad diskussion ofta
leder till att informationsdelningen inte fungerar sa véal som den skulle kunna

gora givet gruppens sammansattning.

Brodbeck et al. (2007, s. 471) har beskrivit situationer da diskussionen i en
grupp aktivt och medvetet leds framat for att sakerstalla att den utmynnar i
inlagg som é&r relevanta som beslutsunderlag, och for att inte fokus pa sjélva
fragan skall ga forlorad langs vagen. Med denna metod blir diskussionen och
informationsdelningen mer strukturerad och kan fa fram relevant information
som endast en eller fa av gruppmedlemmarna kéande till innan diskussionen.
Ingen av de intervjuade HR-cheferna ger dock uttryck for, att
informationsdelningen i samband med beslut leds och fokuseras pa detta sétt

inom ledningsgruppen.

Ledarskap och brist pa stod, ej definierade mal och uppdrag fran ledningen,
avsaknad av riktlinjer for beslutsfattande samt begransningar i struktur och
dedikation, kan salunda identifieras som hinder for informationsdelning mellan

HR-cheferna i samband med beslutsfattande.

5.1.2 Nar delas information?

Inte bara sjalva natverksstrukturen, utan dven tidsaspekten, ar viktig vid
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informationsdelning (Widén-Wulff, 2007, s. 42). Om strukturen medger att
kommunikationen i viktiga fragor ager rum tillrackligt snabbt, sa ar detta en
potentiellt betydelsefull framgangsfaktor for en organisation och mojliggor
dessutom ett effektivt utnyttjande av socialt kapital (Hazleton & Kennan, 2006,
s. 82). Om gruppmedlemmarna inte formar att dela information i ett drende
snabbare an vad personer utanfor natverket kan gora, forlorar natverket sin roll

som formedlare av tidig information (Nahapiet & Ghoshal, 1998, s. 252).

Av intervjuerna framgar, att informationsdelningen i ledningsgruppen inte
upplevs som optimal, och att information inte alltid kommer rétt person
tillhanda i ratt tid. Ibland utgor brist pa resurser orsaken till att viss viktig
information inte har kunnat tas fram i tid och delats med kollegor. Detta kan
medfdra negativa konsekvenser géllande mojligheten att fatta &ndamalsenliga
beslut, med verkan pa bade kort och lang sikt. Vasentlig information som inte
delas nar beslut skall fattas, kan i vissa fall leda till att beslutet inte gar att

verkstalla och darfor maste géras om. Ytterligare tid kan darmed ga forlorad.

Cheferna uttrycker visserligen en vilja att kontinuerligt dela viktig information,
och att informera om vad som arbetas med inom den egna avdelningen, for att
exempelvis reducera risken for dubbelarbete. Samtidigt upplever de, att de
behover avgréansa den information som delas, eftersom informationsflodet i
organisationen ar mycket omfattande. Avgransningen gor att viktig information
ibland inte delas alls, och att beslut fattas utan hansyn till information, som i
efterhand visar sig vara betydelsefull. En hansynsfull 6nskan om att inte 6ka pa
det stora informationsflodet kan salunda leda till ovéntade negativa
konsekvenser, sa som bibehallen eller utékad informationsasymmetri.

Det &r ocksa vart att notera, att det inom organisationen ofta sker forandringar i
ett hogt tempo, vilket gor att snabba beslut emellanat maste fattas. | samband
med dessa beslut delas information utifran det cheferna kanner till vid det
aktuella tillfallet. Tidsbrist kan salunda leda till att beslut fattas baserat pa ett
ofullstandigt underlag. Intervjusvaren tyder emellertid pa, att det utvecklats
vissa forhallningssatt till beslutsfattande och informationsdelning som gor, att
det ibland fattas snabbare beslut &n vad som egentligen dr av ndden.
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Widén-Wulff (2007, ss. 98ff) har som tidigare anforts anvant begreppet ritual
for att beskriva tidsaspekten i samband med strukturerade moten, och
begreppet ad hoc for att bendmna de situationer dar akuta beslut med
nodvandighet maste fattas utanfor den formella métesarenan. Intervjuerna ger
vid handen, att det inom den undersokta organisationen ibland uppstar
situationer som kan uppfattas som ett mellanting mellan ritual och ad hoc, dar
det visserligen finns tid till att invénta det formella motet, men déar det
uppfattas som nodvandigt att fatta ett beslut vid motet, trots att arendet i sig
inte & akut och hade kunnat bli béattre belyst om det bordlagts till foljande
motestillfalle. Det ar rimligt att anta, att avsaknaden av tydliga riktlinjer for
beslutsfattande och informationsdelning gor att individuella forhallningssatt
kan fa utvecklas och avspeglas i ledningsgruppens arbete. Nar parallella

kulturer véxer fram, riskerar det att forstarka existerande olikheter i synsatt.

Brist pa information leder emellanat till att beslut behover skjutas upp. Det
forekommer emellertid att beslut fattas pa grundval av ofullstandig
information, eftersom det med nodvandighet maste ga att komma vidare i den
aktuella fragan. Samtidigt beskriver samtliga intervjuade chefer, att det &r i helt
nya och akuta l&gen av kriskaraktdr som informationsdelningen fungerar bast,
eftersom det da tillsétts tvargrupper, och cheferna behdver samarbeta mer for
att kunna l6sa problem och lara sig mer om den nya situationen. Det forefaller
salunda som om att riktigt stora forandringar, dér det ar uppenbart att samlad
information och tidigare erfarenheter saknas, gor att aktrerna organiserar sig i
relevanta grupperingar dar samarbete och informationsdelning sker
fortlopande, medan det inom ramen for enhetens normala verksamhet ar
svarare att avgora vilken typ av information som beh6ver delas vid en viss
tidpunkt. En mojlig tolkning &r, att okdnda situationer ger incitament till att
bygga nya strukturer for informationsdelning, eftersom befintliga strukturer

inte beddms uppfylla de krav som den nya situationen kraver.

Avsaknad av riktlinjer for beslutsfattande, liksom kulturella problem, tidsbrist
och resursbrist, kan mot bakgrund av ovanstaende identifieras som hinder for

informationsdelning i samband med beslutsfattande.
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5.1.3 Strukturella faktorer som forsvarar informationsdelning,

samt vad som kannetecknar dessa

Utifran det tillampade analysschemat identifieras féljande strukturella faktorer

som upplevs forsvara informationsdelning i samband med beslutsfattande:

e Ledarskap och brist pa stod

e Mal och uppdrag fran ledningen ej definierade
e Inga riktlinjer for beslutsfattande

e Begransad struktur och dedikation

e Kulturella problem

e Tidsbrist

e Resursbrist

Faktorerna kannetecknas framfor allt av brist pa riktlinjer nar det galler
informationsdelning och beslutsfattande, att HR-cheferna saknar ett gemensamt
perspektiv gallande bada dessa foreteelser, samt att strukturen inte tillampas
optimalt. Faktorerna kan bidra till informationsasymmetri, eftersom strukturen

inte sakerstaller att all relevant information delas inom gruppen.

5.2 Innehall

5.2.1 Vilken slags information delas?

Den innehallsmassiga dimensionen av teorin om socialt kapital handlar om
informationsdelning och orsakerna till varfor information kommuniceras,
liksom hanteringen av gemensamma mal och problemidentifikation (Widén-
Wulff, 2007, ss. 34ff). Aven innehéllsliga aspekter pa informationen omfattas

av denna dimension.
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Choo (2002, s. 84) har utifran hur tydliga en organisations uppstallda mal
uppfattas, liksom processen for att na dem, identifierat fyra olika lagen som
karaktariserar beslutssituationer inom en organisation: begransat rationellt lage,
processlége, politiskt lage och anarkistiskt lage (se figur 4). Det ar viktigt att
forst utrona till vilket eller vilka lagen beslutssituationerna inom den aktuella
ledningsgruppen hor, samt prova lageskriterierna i forhallande till de
beskrivningar som framkommer i intervjuerna. De olika lagena kan formodas
medféra olika typer av hinder for informationsdelning i samband med
beslutsfattande. Om det visar sig att beslutssituationerna inom ledningsgruppen
per definition tillhor ett visst l&ge, men kannetecknas av kriterier for ett annat
lage, skulle detta i sig kunna innebéra ett hinder.

HR-cheferna uttrycker i sina intervjusvar, att de ar fortrogna med
organisationens och enhetens mal, och att de ser processen for att na malen
som knuten till de aktiviteter som slagits fast i enhetens verksamhetsplan.
Baserat pa dessa svar, kan sdlunda beslutssituationen i ledningsgruppen
aterfinnas i det begransat rationella laget. Enligt Choo (2002, s. 84)
kannetecknas detta lage av forenklade rutiner for att inhdmta information och
formulera handlingsalternativ, med ambitionen att na fram till ett nojaktigt
beslut som uppfyller vissa kriterier, istéllet for att forsoka finna den allra basta
I6sningen pa det aktuella problemet. Namnda kannetecken passar vél in pa den
uppfattning som cheferna redogdr for i sina svar, att det inte ar mojligt att véanta
pa den perfekta losningen pa olika problematiska situationer, och att gruppen
ibland maste bestamma sig for att det, trots avsaknad av viss information, anda

finns tillracklig information for att kunna ga vidare med ett beslut.

Samtidigt framkommer det av intervjuerna, att ledningsgruppen inte alltid kan
veta om fattade beslut verkligen leder till maluppfyllelse, och att beslut
stundom behover fattas utan att konsekvenserna &r kénda. Det framfors &ven
asikter om att gruppen ibland behover prova sig fram, och att det alltid ar

mojligt att andra sig om nagonting blivit fel i de beslut som fattas. Det

forefaller salunda, som om mal och aktiviteter i verksamhetsplanen ar

synkroniserade utifran vad cheferna kanner till och kan forutse vid
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verksamhetsplanens faststéllande. Ur detta generella perspektiv befinner sig
ledningsgruppen i ett begransat rationellt l4ge, och beslut som relaterar till
aktiviteternas genomforande kan ségas bygga pa ett forenklat forfarande dar
informationsdelningen inte behover kvalitetssékra besluten genom ett

omfattande underlag.

Intervjusvaren ger dock &ven en bild av, att utfallet i forhallande till
maluppfyllelse i praktiken ofta &r okant nar beslut fattas, och att det darfor
finns ett behov av att prova sig fram. Detta bor &ven ses i ljuset av att
strukturen for informationsdelning inte uppfattas som optimal, vilket kan leda
till att fragor inte blir tillrackligt val belysta. Mot bakgrund av ovanstaende, &r
det rimligt att anta, att den tankta processen for maluppfyllelse ar kand for HR-
cheferna utifran de antaganden om korrelation mellan aktiviteter och mal som
gjorts vid verksamhetsplanens upprattande, medan det i samband med det
praktiska genomforandet uppfattas som mer osakert om de beslut som I6pande
fattas faktiskt kommer att bidra till att malen blir uppfyllda. Teoretiskt hor
salunda beslutssituationerna till det begransat rationella laget, men i det
I6pande praktiska arbetet kan processen for maluppfyllelse ses som mer oséker.
Detta ger en indikation om, att ledningsgruppens beslutssituationer i praktiken

hor till det av Choo bendmnda processléget.

Enligt Choo (2002, s. 84) kannetecknas processlaget av tre faser for
identifiering, utveckling och wval av alternativ, dar beslutsfattarna i
identifieringsfasen uppmarksammar behovet av beslut och skapar en forstaelse
for beslutsfragorna, i utvecklingsfasen inhamtar information for att utveckla en
eller flera tankbara lésningar pa problemet och i valfasen utvérderar
alternativen, varvid en 16sning véljs som sedan skall omséttas i praktiken. |
motsats till det begransat rationella laget, dar mal och process &r kdnda och ett
forenklat forfarande for informationsdelning och beslut kan tillampas, staller
processlaget saledes hogre krav pa analys och diskussion innan beslut kan
fattas. Det forefaller emellertid, som att flera av de hindrande strukturella
faktorer som identifierats i avsnitt 5.1 ovan, det vill sdga avsaknaden av
riktlinjer for informationsdelning och beslut, en flexibel tillampning av

gruppens struktur, utvecklandet av personliga forhallningssitt till gruppens roll
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och funktion samt brist pa tid och resurser, bidrar till att ledningsgruppen i
beslutssituationer emellanat agerar som om de befann sig i ett begréansat
rationellt lage, trots att de i praktiken skulle behéva agera utifran ett

processlége.

Sett till det informationsinnehall som ledningsgruppen delar i samband med
beslutsfattande, visar intervjusvaren att detta ofta &r inriktat mot vilka
konsekvenser olika handlingar kan medféra. Chefernas samlade kompetens gor
att det finns mojlighet att belysa fragor ur flera perspektiv. Dessutom ser
cheferna det som viktigt, att det delas information om vilket arbete som
respektive avdelning ar involverad i, for att undvika dubbelarbete, och for att
arbete som redan genomforts inte skall behdva goras om pa grund av faktorer
som det inte funnits bredare k&nnedom om. | intervjuerna redovisas ingen
enhetlig uppfattning om nagot monster i de problem som brukar férekomma i
sjalva innehallet i den information som delas inom gruppen, dven om tydlighet
understryks som en framgangsfaktor for tolkning, forstaelse och

tillgodogdrande av information.

Eftersom det inte alltid kungors i forvag att ett visst beslut foreslas fattas vid
ledningsgruppens maten, och att viss specifik information 6nskas, ar det ofta
oklart om en punkt pa agendan innebar att en helt ny situation skall beslutas
om, eller om det handlar om att fatta beslut inom ett bekant omrade. Det &r
ocksa svart att pa forhand bedéma, om en fraga ar enkel eller komplex till sin
natur. Cheferna sager inte uttryckligen att komplex information ar svarare att
dela & mindre komplicerade uppgifter, men det ligger néra till hands att anta,
att oklarheter gallande vilken information som bor delas atminstone inte blir
mindre nar informationen i fradga &r svar att Overblicka. Det som specifikt
uttrycks i intervjusvaren ar dock, att gruppens informationsbehov ar otydligt

och komplext.

Det framstélls som svart att veta vilken information som respektive chef

behover dela med sig till sina kollegor. Den stora mangden information som

finns inom organisationen gor att cheferna vill undvika att informera om sadant
som inte ar helt nédvéandigt for andra att kanna till. Eftersom HR-cheferna ar
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olika som personer, med varierande utbildningsbakgrund och
yrkeslivserfarenhet, och deras respektive verksamheter har olika uppdrag och
arbetsuppgifter, kan bristen pa ett gemensamt perspektiv gora det svart att
bedéma vad som bor informeras om. Likasa uttrycks det, att det kan vara svart

att veta vilken information chefen sjalv behover och borde fraga efter.

| regel ar det upp till varje chef att avgdra vilken information som skall delas
med kollegorna, varfor olikheter i bakgrund och perspektiv kan leda till att den
information som delas a mer eller mindre utférlig och strukturerad.
Ostrukturerade diskussioner och informationsdelning leder ofta till att syftet
med att fatta beslut i en grupp med flera olika kompetenser forfelas (Stasser &
Titus, 1985, s. 1477).

Det ar ocksa vart att notera, att information som inte delas i gruppen i samband
med beslut, oavsett anledning, kan utgora en sa kallad dold profil, som om den
vore kand for samtliga medlemmar kunde ha paverkan pa det beslut som fattas
(Stasser, 1988, s. 399). Nar medlemmarna sjalva bestammer vilken information
som skall delas, och strukturen tillater att individuella synsatt pa
informationsdelning far rada, finns det risk for att dolda profiler aldrig
upptéacks. Brodbeck et al. (2007, s. 462) har forordat att mekanismer skall
inrattas for att upptacka dolda profiler i den diskussion som foregar beslut. Av
intervjuerna framgar det dock inte, att ndgra sddana mekanismer tillampas i den

aktuella ledningsgruppen.

5.2.2 Innehallsmassiga faktorer som férsvarar

informationsdelning, samt vad som kdnnetecknar dessa

Utifran det tillampade analysschemat identifieras foljande innehallsmassiga
faktorer som upplevs forsvara informationsdelning i samband med

beslutsfattande:
o Insikt om aktuellt lage for beslutsfattande

e Daligt strukturerad information
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e Komplex information
e Ospecifika mal

e Nya monster

Insikten om det aktuella laget for beslutsfattandet handlar om, att rutiner och
processer for informationsdelning i samband med beslut bor korrespondera
med det beslutslage gruppen befinner sig i for att vara &ndamalsenliga. | annat
fall kan tillampade rutiner och processer utgora ett hinder mot en effektiv

informationsdelning.

Ovriga identifierade faktorer kannetecknas av att det &r upp till varje chef att
sjalv bestamma vilken information som skall delas. Detta gor att informationen
inte foljer nagon pa forhand bestamd form eller ordning och darfor upplevs
som ostrukturerad. Komplex information géller bedémningen av vilken
information som bor delas, snarare an informationens innehall, &en om
information kan vara mer eller mindre komplex &ven innehallsmassigt. Nya
monster relaterar till uppkomsten av nya situationer, dar tidigare erfarenheter
saknas eller ar sparsamt forekommande. Da arbetsuppgifter forandras inom
chefernas avdelningar, &r det ofta svart att avgora hur pass detaljerad
information om detta som kollegorna behover fa tillgang till. Det bor dock
observeras, att helt nya situationer tvartom kan leda till att nya strukturer

skapas och att informationsdelningen darigenom underlattas.

Samtliga identifierade faktorer riskerar att leda till att véasentlig information

uteldamnas, eller missforstas, vilket kan bidra till informationsasymmetri.

5.3 Relationer

5.3.1 Vem eller vilka delar information?

Inom teorin om socialt kapital handlar den relationella dimensionen om de

relationer som utvecklas mellan aktorerna i ett natverk (Widén-Wulff, 2007, s.
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34). Viktiga relationella faktorer som paverkar viljan att dela information med
andra, &ar vilket motiv gruppmedlemmarna har for delningen och hur pass stor

tillit som finns mellan medlemmarna (Nahapiet & Ghoshal, 1998, ss. 254ff).

Samtliga intervjuade HR-chefer uppger att de delar information med sina
kollegor i samband med beslutsfattande och framhaller att informationsdelning
ar viktig. Cheferna anser dven att relationerna i gruppen har betydelse for

delning av information och hur den tas emot.

Hazelton & Kennan (2006, s. 84) har pekat ut tillforlitlighet och identifikation
som tva sarskilt viktiga relationella aspekter inom néatverk, dar en omsesidig
tillforlitlighet kan sagas utgora grunden for mojligheterna till kommunikation
och utbyte mellan individer, medan identifikationen relaterar till

gruppmedlemmarnas kénsla av samhorighet.

Chefernas syn pa saval ledningsgruppens funktion som medlemmarnas roll
framstar inte  som enhetlig. Da ledningsgruppens  struktur  for
informationsdelning i samband med beslutsfattande inte &r strikt och salunda
inte tillampas enhetligt, upplevs det som att respektive HR-chefs bakgrund,
personlighet, motiv och forhallningssatt i praktiken paverkar forutsattningarna
for informationsdelning i varje aktuellt fall. Det uttrycks att individuella
preferenser darigenom har foretrade pa bekostnad av det gemensamma, vilket
kan leda till att utvecklingen mot gemensamma synsatt bromsas in eller far sta
tillbaka. Dedikationen till att arbeta for ett gruppgemensamt perspektiv kan
darfor ifragasattas och ses som ett mojligt hinder for informationsdelning.
Intervjusvaren  vittnar ocksa om att kommunikationen  mellan
gruppmedlemmarna forsvaras av att de har olika synsatt pa frdgor som
behandlas, och att det emellanat upplevs som svart att std enade bakom fattade

beslut, eftersom cheferna inte upplever att det funnits konsensus om beslutet.

Det framstar salunda som att ledningsgruppen bestar av ett antal individer med

olika utgangspunkter, och att det saknas ett gemensamt perspektiv nar det

géller gruppen och dess funktion. Samtidigt som kommunikation lyfts fram

som en viktig faktor for att utveckla gruppdynamik och astadkomma

forbattringar, beskrivs kommunikationen inom gruppen som ostrukturerad. En
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chef forknippar dalig kommunikation med forekomsten av ett daligt
samarbetsklimat. Svaren ger vidare en bild av en ledningsgrupp dar
medlemmarna inte kanner varandra helt och hallet, saknar relevant kunskap om
vad kollegorna arbetar med, och déar inbdrdes relationer har betydelse fér hur
val kommunikationen dger rum. Detta indikerar att kommunikation, och
darmed &aven informationsdelning, riskerar att bli lidande av avsaknaden av en
homogen grupp med gemensam syn pa roll och funktion. Dalig
kommunikation kan darfor identifieras som ett mojligt hinder for
informationsdelning. Aven otillriackliga kunskaper kan ses som ett mojligt
hinder, da kunskap om kollegornas ansvarsomraden och verksamhet behovs for
att relevant information skall delas.

Cheferna uttrycker i intervjuerna uppskattning av de regelbundna
informationsméten som deras gemensamme chef haller via digitala moten for
hela HR-enheten. Dessa moten ses som en garant for att samtliga HR-
medarbetare far samma information i viktiga fragor, eftersom det forekommit
att HR-cheferna har uppfattat information pa olika satt och vidarebefordrat
olika budskap till sina medarbetare baserat pa samma information. En mojlig
tolkning av ovanstaende éar, att kommunikationsproblem &ven riskerar att leda
till, att information som verkligen delas missforstas eller uppfattas pa olika satt
av olika mottagare. Denna tolkning forstarker bilden av dalig kommunikation

som ett hinder for informationsdelning.

Forskning har aven visat, att det ofta &r relationer som avgor vilken
informationskélla en person anlitar, dar trovérdighet och tillforlitlighet utgor
viktiga faktorer for hur den delade informationen tas emot och vérderas i
samband med beslutsfattande (Widén-Wulff, 2007, s. 16).

Fragan om huruvida det gar att lita pa den information som delas av kollegorna
ar korrekt ges emellertid helt olika svar av HR-cheferna, dar ytterligheterna
utgors av uppfattningen att det inte finns nagon anledning att ifragasatta

korrektheten, respektive en tveksamhet kopplad till vilken grad av fértroende

som finns for personen som delar informationen. Fortroendeaspekten kan dock
tolkas som ytterligare en indikation pa svarigheter i kommunikation mellan
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gruppmedlemmar, givet Hazelton & Kennans (2006, s. 84) konstaterande, att

Omsesidig tillforlitlighet utgor grunden for mojligheten till kommunikation.

Dalig kommunikation, begransad dedikation och forstaelse samt otillrackliga
kunskaper hos personalen kan mot bakgrund av ovanstaende identifieras som
hinder for informationsdelning i samband med beslutsfattande.

5.3.2 Varfor delas information?

Intervjusvaren visar, att HR-chefernas motiv for att dela information med sina
kollegor skiljer sig at fran person till person, och inkluderar saval dnskemal om
att kunna bidra till organisationens basta som mer personliga motiv géllande

identitet och bekraftelse.

Som tidigare namnts, ger det sociala kapitalet inom ett natverk dess
medlemmar potentiella formaner (Portes, 1998, s. 6). Wittenberg et al. (2004, s.
304) har uppmaéarksammat risken att gruppmedlemmar kan vélja att prioritera
personliga malsattningar istallet for gruppens eller organisationens mal, vilket

bland annat kan paverka informationsdelningen.

Chefernas svar spanner visserligen 6ver saval organisationsgemensamma som
personliga mal, men det finns ingenting i svaren som direkt tyder pa att nagon
chef utvecklat strategier for att prioritera personliga mal pa det gemensammas
bekostnad. Det understryks daremot, att bristande informationsdelning fran en

kollega inte uppfattas som illvilja fran den aktuella personens sida.

5.3.3 Relationella faktorer som forsvarar informationsdelning,

samt vad som kannetecknar dessa

Utifran det tillampade analysschemat identifieras foljande relationella faktorer

som upplevs férsvara informationsdelning i samband med beslutsfattande:

e Dalig kommunikation
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e Begransad dedikation och forstaelse

e Otillrackliga kunskaper hos personalen

De identifierade faktorerna kdnnetecknas av att ledningsgruppens medlemmar
upplever sig sakna ett gemensamt perspektiv och en likartad syn pa gruppens
roll och funktion, vilket bland annat avspeglas i ostrukturerad kommunikation
och en upplevd bristande forstaelse for varandras arbetssituation. Otillrackliga
kunskaper om kollegornas arbete riskerar att medfora bristande
informationsdelning, vilket i sin tur leder till att okunskapen bibehalls. Olika
syn pa roll och funktion gor att medlemmarnas dedikation till gruppens arbete

inte baseras pa samma premisser.

Olika syn pa vilken roll ledningsgruppens medlemmar har, leder till att
informationsdelningen varierar fran person till person utifran individuella

preferenser, vilket kan bidra till informationsasymmetri.
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6 Slutsatser och forslag till framtida
forskning

6.1 Vilka faktorer som forsvarar informationsdelning
inom chefsgruppen i samband med beslutsfattande,
upplever forsta linjens chefer inom en offentlig

organisation?

Foreliggande arbete har identifierat 15 faktorer som upplevs som hinder for
informationsdelning i samband med beslutsfattande. Dessa faktorer redovisas i
samlad form nedan. FoOr varje faktor anges inom parentes vilken dimension av

socialt kapital faktorn harror sig ifran.

Ledarskap och brist pa stod (struktur)

Intervjusvaren uttrycker inte explicit att ledarskap skulle vara en faktor som
hindrar informationsdelning i samband med beslutsfattande. Det reflekteras
heller inte éver huruvida upplevda brister i faktorer som relaterar till struktur,
innehall och relationer skulle kunna avhjdlpas genom ett anpassat eller
forandrat ledarskap, dven om det inte ter sig otankbart att sa skulle kunna vara
fallet. Daremot framkommer det, att informationsdelningen i samband med
beslut inte aktivt leds och fokuseras for att fa fram mangsidig information och

eventuella dolda profiler.

Brist pa stod uttrycks utifran svarigheter att ta reda pa hur organisationens olika
beslutsmandat ser ut och i vilka grupperingar de finns. Det gar dven att tolka
onskemal om riktlinjer for informationsdelning som ett behov av stod for att

uppna storre samsyn och 6kad enhetlighet inom gruppen.

Sammantaget ar det rimligt att forutsatta, att ledarskap och brist pa stod kan

utgora hinder for informationsdelning i samband med beslutsfattande.
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Mal och uppdrag fran ledningen ej definierade (struktur)

| intervjusvaren framtrader ingen generell bild av problem med mal och
uppdrag fran organisationsledningen. Informationen kanaliseras ofta till
ledningsgruppen av HR-direktéren, med ambitionen att alla medlemmar skall
nas av samma information och gora likadana tolkningar av densamma.
Intervjuerna ger dock vid handen, att ndmnda forfarande inrattats just eftersom
cheferna tidigare gjort olika tolkningar av samma information. Ej definierade
mal och uppdrag fran ledningen kan darfor ses som ett tankbart hinder for
informationsdelning i samband med beslut, eftersom sérskilda arrangemang

befunnits vara av noden for att forebygga olika tolkningar.

Inga riktlinjer for beslutsfattande (struktur)

Riktlinjer for beslutsfattande inbegriper i detta fall riktlinjer for
informationsdelning i samband med beslut. Eftersom riktlinjer saknas, &ar det i
manga fall upp till gruppmedlemmarna sjalva att bestamma vilken typ av
information som skall delas, nar och i vilken form delningen skall ske samt hur
pass omfattande informationsinnehallet skall vara. Olika syn pa
ledningsgruppens roll och funktion, liksom olika grad om medvetenhet om
kollegornas ansvarsomraden och arbetsuppgifter, innebar sannolikt att
individuella perspektiv avspeglas i informationsdelningen. Det ar salunda
rimligt att anta, att avsaknaden av riktlinjer som styr mot etablerandet av

gemensamma perspektiv forsvarar en &ndamalsenlig informationsdelning.

Begransad struktur och dedikation (struktur)

Den aktuella ledningsgruppen utgor en struktur for beslutsfattande och
informationsdelning. Strukturen &r emellertid begransad, eftersom den inte
strikt tillampar en tydlig ordning for bland annat hantering av agenda,
framforhallning gallande beslutspunkter och tillhdrande underlag samt
uppgifter om vad som forvantas av gruppmedlemmarna i samband med
punkterna pa agendan. Ibland kanner inte gruppmedlemmarna till i forvég att

de forvantas vara med och fatta ett beslut, eller vilket beslut det &r som
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foreslas. Begransningarna i strukturen kan leda till begransningar i
gruppmedlemmarnas dedikation. Osékerhet kring forberedelser och ansvar

riskerar att leda till brister i informationsdelningen i samband med beslut.

Kulturella problem (struktur)

En organisations informationskultur praglas av varderingar och attityder
géllande hur information skapas, delas och anvédnds. Avsaknad av tydliga
riktlinjer for beslutsfattande och informationshantering goér att individuella
forhallningssatt  utvecklas och tillats avspeglas i ledningsgruppens
informationsdelning. Néar parallella kulturer véxer fram, riskerar detta att
forstarka redan existerande olikheter i medlemmarnas syn pa gruppens roll och

funktion.

Tidsbrist (struktur)

Tidsbrist kan ha flera dimensioner, men den tidsbrist som kan ses som ett
hinder for informationsdelning i samband med beslutsfattande relaterar framst
till situationer, da beslut maste fattas utan att det finns tillracklig tid att
sakerstalla tillgangen till relevant information. Dylika situationer kan uppsta
plotsligt och ovantat, men en stor arbetsmangd och ett standigt behov att
prioritera mellan olika sysslor kan ocksa géra att inhamtande av information
innan beslutsmoétet inte hinns med. Tidsbrist kan i vissa fall harledas till

begransningar i strukturen.

Resursbrist (struktur)

Resursbrist har identifierats som ett hinder for informationsdelning i samband
med beslutsfattande, utifran att det ibland kan saknas tillgangliga personella
resurser for att informationsinh&mtning infér beslutsmoéten skall kunna

prioriteras.
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Insikt om aktuellt lage for beslutsfattande (innehall)

For att gruppens metoder for informationsdelning 1 samband med
beslutsfattande skall vara d&ndamalsenliga, behdver metoderna vara anpassade
efter det beslutslage som karaktériserar beslutssituationen. Olika lagen,
bestamda av kannedomen om uppstallda mal och processen for att na dem,
kréver olika metoder. | beslutssituationer finns det en risk for att ett teoretiskt
perspektiv pa beslutslaget styr metoderna for informationsdelning, néar
metoderna for ett praktiskt beslutslage istéllet borde tillampas. Bristande insikt
om det aktuella beslutslaget kan saledes utgdra ett hinder for en &ndamalsenlig

informationsdelning.

Daligt strukturerad information (innehall)

Nér det ar upp till varje gruppmedlem att avgora vilken information som skall
delas med kollegorna, och hur delningen skall ske, riskerar olikheter i
bakgrund och perspektiv medfora att informationen kan vara mer eller mindre
strukturerad. Brister i hur informationen &r strukturerad riskerar att leda till en
ofullstandig delning och kan &ven ge upphov till missforstand och felaktiga
tolkningar. Daligt strukturerad information kan salunda ses som ett hinder for

informationsdelning i samband med beslutsfattande.

Komplex information (innehall)

Komplex information i sig har inte generellt identifierats som ett explicit
hinder for informationsdelning i samband med beslutsfattande. Daremot gor
det komplexa informationsbehovet inom gruppen, foranlett av skillnader i
perspektiv, ansvar och arbetsuppgifter, det svart for medlemmarna att bedéma
vilken typ av information som bor delas. Det ar darfor sannolikt att komplex

information atminstone inte underlattar informationsdelningen i gruppen.

Ospecifika mal (innehall)

Chefernas intervjusvar vittnar om, att de mal cheferna arbetar for att uppfylla
ar bade tydliga och bekanta. Det uttrycks dven uppskattning for hur arbetet
med malstyrning och nedbrytning av mal till aktiviteter gar till. Det framhalls

dock att kdnnedomen om organisationens malsattningar tidigare varit Iag,
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vilket da uppenbart utgjort ett hinder for mojligheten att dela information kring

fragor med hansyn taget till malen.

Nya monster (innehall)

Nya ménster handlar om att nya situationer uppstar, dar tidigare erfarenheter &r
begransade eller helt saknas. N&r helt nya monster upptréatt, exempelvis i
krissituationer, har sa kallade tvargrupper inrattats och ett gott samarbete med
effektiv informationsdelning etablerats, medan nya monster av mindre
Overgripande karaktar gjort att avvagningen av vilken information som bor
delas blivit svarare. Underlatenhet att informera om exempelvis
avdelningsspecifika projekt eller fordndrade arbetsuppgifter har i vissa fall
medfort, att andra verksamheter paverkats negativt, eller att arbete behdvt
goras om pa grund av att beslut fattats utan att ha varit tillrackligt genomlysta.
Som tidigare diskuterats, riskerar skillnader i gruppmedlemmarnas perspektiv

att undanhalla viktig information fran delning.

Nar nya monster ger incitament till att bygga nya strukturer for
informationsdelning, eftersom befintliga strukturer inte bedéms uppfylla de
krav som den nya situationen kraver, kan salunda informationsdelningen
underlattas. | mindre omvélvande situationer kan ddremot nya monster utgéra

hinder for informationsdelning i samband med beslut.

Dalig kommunikation (relationer)

Intervjusvaren har gett uttryck for, att medlemmarna saknar ett gemensamt
perspektiv gallande gruppens roll och funktion, vilket kan resultera i
ostrukturerad kommunikation. Detta kan i sin tur medfora att medlemmarna

uppvisar en bristande forstaelse for varandras arbetssituation.

Det har ocksa framhallits, att det ar lattare att kommunicera med medlemmar
som delar det egna synsattet pa olika frdgor, och att det &ven finns en
fortroendeaspekt att ta hansyn till. Intervjuerna har innehallit exempel pa
situationer, dar kommunikationssvarigheter medfort att viktig information
tolkats pa flera olika satt. Dalig kommunikation kan saledes ses som ett hinder

for informationsdelning i samband med beslut.
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Begransad dedikation och forstaelse (relationer)

Begransad dedikation och forstaelse som hinder for informationsdelning i
samband med beslut, kan anses hdnga samman med tidigare diskuterade
begransningar i struktur och dalig kommunikation. Flexibilitet i strukturen
gallande individuella preferenser, liksom olika syn pa roll och funktion gor att
medlemmarnas dedikation till gruppens arbete inte baseras pa samma
premisser. Detta paverkar valet av vilken information som delas, samt i vilken
form och vid vilken tidpunkt detta sker. Dalig kommunikation och en bristande
kédnnedom om kollegornas arbetssituation ar andra faktorer som hénger
samman med faktorn begransad dedikation och forstaelse.

Otillrackliga kunskaper hos personalen (relationer)

Begreppet personalen syftar i detta fall pa de aktuella gruppmedlemmarna.
Otillrackliga kunskaper &r ténkta att Overbryggas genom en effektiv och
andamalsenlig informationsdelning, dar informationsasymmetri reduceras och
konsensus kan uppnas infor att ett beslut skall fattas. Brister i kunskap innan
informationsdelning har &gt rum bor darfor inte i sig utgora ett hinder for
informationsdelningen. Tidigare forda resonemang visar dock, att kdnnedom
om kollegornas ansvar och arbetsuppgifter paverkar vilken information som
delas. Otillrackliga kunskaper om gruppmedlemmarnas informationsbehov kan

darfor vara ett hinder for informationsdelning i samband med beslut.

6.2 Vad kannetecknar dessa faktorer?

Trots att de 15 faktorer som behandlats i avsnitt 6.1 harror sig fran olika
dimensioner av socialt kapital, gar de att betrakta ur ett helhetsperspektiv.

Faktorernas grundlaggande k&nnetecknen &r att gruppmedlemmarna saknar en
gemensam syn pa gruppen och dess funktion, att ledningsgruppens struktur inte
tillampas strikt med avseende pa tydlighet om agendainnehall och
forvantningar pa gruppmedlemmarna, och att det saknas riktlinjer for hur
informationsdelning och beslutsfattande skall ga till i gruppen.
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Konsekvenserna som féljer av dessa grundlaggande karaktéristiska ar, att
strukturen inte sékrar en tydlig och effektiv process for informationsdelning i
samband med beslut, och att det &r individuella preferenser inom gruppen som
avgor vilken information som delas och i vilken form detta sker. Dalig och
ostrukturerad  kommunikation,  liksom  okunskap om  kollegornas
arbetssituation, riskerar att befasta och mojligen forstarka otydlighet och
strukturella brister.

Samtliga 15 faktorer, tillsammans och var for sig, riskerar att leda till
bibehallen eller okad informationsasymmetri, eftersom de har en negativ

paverkan pa informationsdelning.

6.3 Forslag till framtida forskning

Detta arbete har syftat till att identifiera upplevda hinder for
informationsdelning i samband med beslutsfattande i en offentlig organisation.

Syfte och forskningsfragor har inte haft en uttalad normativ ansats.

Ett forslag till framtida forskning &r, att undersoka vilka eventuella hinder for
informationsdelning i samband med beslutsfattande forsta linjens chefer i en
privat organisation upplever, och att anvénda foreliggande arbete som del av en

komparativ studie.
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Figurer

Figur 1

Informationsbehov i organisationer, baserad pa modell av Choo (Choo, 20186, s.
143).

Figur 2

Problemdimensioner i form av elva motsatspar, baserad pa MacMullin &
Taylors forskning (1984, refererad i Choo, 2016, s. 145).

Figur 3

Identifierade hinder vid verkstdllande av viktiga beslut inom organisationer,
baserad pa forskning av Vigfusson et al. (2021, s. 24).

Figur 4

Organisationers beslutsfattande, baserad pa modell av Choo (2002, s. 84).

Figur 5

Det sociala  kapitalets  dimensioner  och  egenskaper,  samt
informationsdelningens kontextuella aspekter, baserad pa sammanstallning av
Widen-Wulff (2007, s. 41).

Tabeller

Tabell 1

Analysschema for kodning och analys av svar pa intervjufragor, inspirerad av
MacMullin & Taylor (1984, refererad i Choo 2016), Vigfusson et al. (2021),
Hazleton & Kennan (2006), Nahapiet & Ghoshal (1998), Tsai & Ghoshal
(1998) och Widén-Wulff (2007).

72



Bilagor

Bilaga A: Intervjuguide

Bilaga B: Blankett for samtycke om intervjudeltagande

73



Bilaga A: Intervjuguide

Intervjuguide

Intervjun ar semistrukturerad. Fragorna lamnar 6ppet for motiveringar och

ytterligare resonemang.

Inledning

Jag genomfor en undersokning om informationsdelning i samband med
beslutsfattande inom en organisation. Jag har valt att intervjua forsta linjens
chefer inom HR, eftersom dessa utgér en unik kontaktyta gentemot bade
organisationsledningen och medarbetarna. HR:s medarbetare arbetar dessutom
I stor utstrdckning gentemot organisationens olika verksamheter, varfor
medarbetarna ocksa kan fungera som resurs for andra verksamheter an HR i
viktiga fragor. Mitt arbete syftar till att undersoka vilka faktorer som forsta
linjens chefer inom HR upplever att férsvarar informationsdelning i samband
med beslutsfattande. Genom att kanna till vilka faktorer som motverkar en
effektiv informationsdelning, kan organisationer systematiskt verka for att
reducera informationsasymmetri och pa sa vis forbattra forutsattningarna att
fatta korrekta beslut i ratt tid.

Inledningsvis undrar jag:

Hur ser Din utbildningsbakgrund ut (inriktning, eventuell examen)?

Struktur

e Beratta om hur information i normalfallet delas mellan HR-cheferna i
samband med att viktiga beslut skall fattas i gruppen.

e Ge olika exempel pa nér informationen delas mellan cheferna.

e Berdtta om nagon gang nar informationsdelningen fungerat bra
respektive daligt bland chefsgruppens medlemmar. Vilka orsaker

bidrog till att det fungerade bra respektive daligt?
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Ser informationsdelningen olika ut, beroende pa vilken typ av beslut
som skall fattas? Ge exempel.

Hur tycker Du att strukturen for informationsdelning skulle se ut for att
fungera optimalt i samband med att beslut skall fattas? Vilka faktorer ar

det som da skulle kunna forbattras?

Innehall

Berdtta om den typ av information Ni delar inom chefsgruppen i
samband med beslutsfattande.

Du jobbar inom en malstyrd organisation. Beratta om hur Du tar hansyn
till organisationens mal, nar Du delar information infor beslutsfattande.
Vet Du alltid vad som forvantas uppnas genom ett beslut, och vilken
information som behdvs? Hur avgors behovet av information och
vilken information som skall delas?

Har Du varit med om nagon situation nar det inte varit mojligt att fatta
beslut, for att det saknats viss information, eller att det varit problem
med den information som fanns tillganglig? Ge exempel.

Kan Du ge exempel pa problem som brukar férekomma med den
tillgangliga informationen, nar beslut skall fattas?

Relationer

Vad &r det som motiverar Dig att dela information med chefsgruppen?
Aven om alla inom chefsgruppen jobbar inom samma enhet, sa 4r Ni
olika personer med olika personlighet, erfarenheter och preferenser.
Kan Du beskriva hur detta paverkar delningen av information? Ge
positiva och negativa exempel.

Gar det att lita pa, att den information gruppmedlemmarna delar ar
korrekt?

Berétta om hur Ni kommunicerar inom chefsgruppen, nar viktiga beslut
skall fattas.
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Kan Du ge exempel pa nar det varit problem med kommunikationen

och nar det har fungerat bra?

Ovrigt

Organisationen har ett hallbarhetsprogram med malsattningar som alla
medarbetare skall bidra till att uppfylla, och som skall vara integrerat i
ordinarie styrning och ledning. Vilka beslut har chefsgruppen fattat
kring mal och aktiviteter gallande hallbarhetsmalen i programmet, och
pa vilket satt har information om hallbarhetsprogrammet delats inom

gruppen?

Bedomer Du, att Dina medarbetare arbetar utifran malsattningarna i

hallbarhetsprogrammet?

Vad upplever Du att det & som gor, att manga verksamheter inte har

integrerat hallbarhetsprogrammets innehall i sina aktiviteter?

Om Du jamfor med andra verksamhetspaverkande beslut som Du varit
med om att fatta, vilka sarskilda svarigheter upplever Du att det finns

nar det galler att dela information om just hallbarhetsfragor?

Till sist undrar jag:

Finns det nagonting annat Du 6nskar reflektera 6ver, nar det galler
faktorer som kan forsvara eller underlatta en effektiv

informationsdelning inom organisationen?

/Niklas Hermansson 2024-05-22
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Samtycke till inspelning av intervju

Som en del av kursen Magisteruppsats vid Hogskolan i Boras utfor jag en studie med syftet att
undersoka vilka faktorer som kan forsvara informationsdelning mellan forsta linjens chefer i samband
med beslutsfattande, och vad som kannetecknar dessa faktorer.

Jag som utfor studien skulle vilja att du svarar pa ett antal intervjufragor och samtycker till inspelning
av intervjun.

Inspelningen kommer att anvandas for att transkribera intervjun. Ditt namn kommer inte att finnas
med i transkriberingen. Efter transkriberingen raderas inspelningen.

Hogskolan i Boras ar personuppgiftsansvarig for behandlingen, som sker med stod av artikel 6.1 () i
dataskyddsférordningen (samtycke). De personuppgifter som kommer att behandlas &r uppgifter om
intervjupersonens utbildning samt inspelningen av intervjupersonens rost.

Uppgifterna kommer att anvandas av mig samt vara tillgangliga for lararna pa den aktuella kursen och
centrala administratorer vid hogskolan. Uppgifterna kan dock vara att betrakta som allménna
handlingar som kan komma att lamnas ut i det fall nagon begar det i enlighet med
offentlighetsprincipen. Uppgifterna kommer att lagras inom EU/EES eller tredje land som EU-
kommissionen beslutat har en skyddsniva som &r adekvat, dvs. tillrackligt hog enligt dataskydds-
forordningen. Uppgifterna kommer att raderas nar de inte langre ar nédvéndiga.

Resultatet av studien kommer att sasmmanstéllas i avidentifierad form och presenteras sa att inga
uppgifter kan sparas till dig.

Du bestammer sjalv om du vill delta i studien. Det &r helt frivilligt att lamna samtycke, och du kan nér

som helst ta tillbaka ett lamnat samtycke. Dina uppgifter kommer da inte att anvandas mera. Pa grund
av lagkrav kan hégskolan dock vara férhindrade att omedelbart ta bort uppgifterna.

Jag samtycker till att intervjun genomfors och spelas in, samt att uppgifterna behandlas enligt ovan.

Underskrift

Namnfoértydligande
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Ort och datum

Fylls i av ansvarig larare eller handledare

Studentens namn

Kurs och kurstillfalle

Kursansvarig (namn, avdelning)
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