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Abstract
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Syfte: Syftet dr att undersdka hur enhetschefer inom dldreomsorgen ser pé sitt uppdrag och
sina forutsittningar i arbetet med internkommunikation.
Teori: Var teoretiska utgdngspunkt &r tidigare forskning inom internkommunikation
Metod: Kvalitativ intervjustudie
Material: Fem djupgéende intervjuer med enhetschefer inom AVO i Goteborgs stad.
Resultat: Respondenterna hade en god ambition i att arbeta med internkommunikation utifrén

ett meningsskapande perspektiv. Dock fanns det strukturella och organisatoriska
aspekter som forsvéarade deras arbete. Faktorer som hog arbetsbelastning och
verksamhetens utformning eller personalgruppens arbetstider utgjorde en utmaning.
En annan utmaning var organisationens struktur som frimjade kommunikation som
informationsoverforing framfor meningsskapande kommunikationsprocesser. Vi fann
att ingen av respondenterna var bekanta med anvisningen for kommunikations inom
forvaltningen dér chefernas kommunikativa ansvar fortydligades. Det saknades &ven i
hog grad samarbete mellan kommunikationsenheten och enhetscheferna. Det fanns ett
behov av kompetensutveckling inom kommunikation for att ge cheferna verktyg att
utveckla sitt arbete pa ett mer strategiskt sétt.



Forord

Vi vill tacka de enhetschefer som har stéllt upp och deltagit i véra intervjuer. Vi vet att de har
mycket att gora, och vi dr tacksamma for att de dnda valde att 1igga ner sin tid pa att bidra till
vart arbete. Vi vill ocksa tacka var handledare som har varit funnits med oss hela vigen
genom detta arbete och svarat pé fragor och ibland osammanhidngande resonemang. Tack for
att du sdg var idé och stottade oss igenom den hér processen dven nér vi sjilva holl pa att
tappa bort oss 1 ndgot sidospar.



Executive summary

Internal communication within public organizations is a vital part in making them function
and to reach organizational strategic goals, however it is also somewhat forgotten. This is
partly due to the glorification of external communication, but also beacuse external
communication being easier to measure and its visibility outside of the organization.

Our aim was to explore how first line managers regard their communicative responsibilities
and how they view the conditions they are working under to fulfill this responsibility. The
questions we’ve aimed to answer are how first line managers' knowledge and presumptions
revolving internal communication and their communicative responsibility, how first line
managers work with internal communication in their operations and if the managers
experience any need of support to be able to improve their internal communication.

We have conducted five semi-structured interviews with first line managers in Gothenburg
elderly, health, and social care. The main results of the study were that the managers do have
quite the understanding of the importance of internal communication although they
sometimes struggled to put it into words. They struggled to achieve sensemaking
communication in an organization that still clings on to a view of communication as a transfer
of information, especially higher up in the organizational hierarchy. Of course the managers
did not provide uniform answers, we believe that factors such as age and years in managerial
position affects their view of communication in general and internal communication in
particular.

Our results can provide future researchers with a basic understanding of the challenges first
line managers face in trying to achieve dialogue and sensemaking communication, and trying
to turn the headwind they are sometimes working in into tailwind.

We propose researching how the CVC model might be used to expose the complexity of
communication, and if that might contribute to a higher status in the technostructure. Another
interesting field of research would be on how to design educations in communication for first
line managers in the elderly care.

We can conclude that there is a long way to go until our studied organization truly becomes a
communicative organization, but as more and more first line managers climb up in the
organizational hierarchy this might change in a not too distant future.

Keywords: Internal communication, communicative organization, first line managers, elderly
and social care.
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Inledning

Aldreomsorgen ir ett utav kommunens storsta taganden och nigot som de flesta ménniskor
kommer i kontakt med nigon ging under sina liv p4 ett eller annat sitt. Aldreomsorgen stér
infor stora utmaningar. Dessa bestar delvis av att kunna erbjuda stod for en allt storre andel
dldre med vérd- och omsorgsbehov men ocksa i att kunna rekrytera och behdlla kompetent
personal. Aldreomsorgen idag priglas av hdg sjukfranvaro, arbetsplatsolyckor och hog
arbetsbelastning (Socialstyrelsen, 2021:4; Vard- och omsorgsanalys, 2021:40,55). En effektiv
internkommunikation kommer med fordelar som hogre produktivitet och innovation samt
friskare, mer engagerade medarbetare (Dahlman & Heide, 2019:24). Dessa fordelar behovs
for att dldreomsorgen ska kunna klara de utmaningar de stdr infor idag och imorgon.
Problemet blir da att skapa utrymme for att kunna utveckla internkommunikationen i en
verksamhet som redan har en hog arbetsbelastning och ménga olika prioriteringsomriden. Vi
menar att det basta sattet for att kunna gora detta dr att borja med enhetscheferna och se hur
de ser pa sitt arbete med internkommunikation och vilka forutsittningar de har och vad som
behover utvecklas.

Effektiv internkommunikation ir en forutsittning for vilfungerande organisationer. Anda
tenderar internkommunikationen att prioriteras bort, sérskilt i organisationer dér rétt
forutsittningar for effektiv internkommunikation saknas och satsningarna egentligen behovs
som mest (Dahlman & Heide, 2019:11-20). Internkommunikonen &r viktig pé alla nivéer, inte
minst for mellancheferna. Da mellanchefer i sin roll behdver kommunicera med medarbetare
pa nivéer bade dver och under sig i organisationshierarkin blir kommunikationen en stor del
av deras uppdrag och avgorande for hur vdl de kommer att lyckas i sin roll (Dellve &
Wikstrom, 2018:102).

Organisationen behover klara av att skapa utrymme for att arbeta med
internkommunikationen, samtidigt som man behdver balansera omfattande krav med
begrinsade resurser. Man behdver ocksd motivera forsta linjens chefer, cheferna som arbetar
ndrmast den operativa verksamheten, att satsa pd internkommunikationen pa det sitt som
kréavs for att nd dess positiva effekter. Var studie syftar till att undersoka hur forsta linjens
chefer inom dldreomsorgen ser pé sitt kommunikativa ansvar och dess konsekvenser. Vi vill
veta mer om den kunskap och instdllning som finns ute i verksamheterna och férhoppningsvis
bidra med fordjupad forstaelse for situationens komplexitet, men ocksa kring potentiella
satsningar som kan hjéilpa dldreomsorgen att mota de utmaningar de har idag, och imorgon.



Begreppsdefinitioner

For att forenkla ldsningen av denna uppsats borjar vi med att definiera nigra utav de begrepp
vi kommer att anvinda oss av.

Forsta linjens chefer dr de chefer som arbetar ndrmast den operativa verksamheten. Inom
dldreomsorgen kallas dessa chefer for enhetschefer och arbetar bland annat pa boenden och
hemtjinst. Vi kommer ocksd anvidnda begreppet mellanchefer nér vi hanvisar till tidigare
forskning som inte enbart ser till enhetschefer. Mellanchefer innefattar alltsa enhetscheferna,
men dr ett bredare begrepp.

Aldreomsorgen som vi skriver om i uppsatsen ér den dldreomsorg som bedrivs i kommunal
regi. Det finns dven privata och ideella aktdrer men da de organiseras pé andra sitt och agerar
pa andra villkor har vi valt att inte inkludera dessa i var studie.

AVO i#r en forkortning av ildre samt vard och omsorgsforvaltningen i Géteborgs stad. Det ér
de som ansvarar for den kommunala dldreomsorgen i Géteborg och den organisation dér vi
kommer att utféra vara intervjuer.

Ledning och ledningskommunikation &r ett begrepp som ofta aterfinns i litteraturen.
Ledningen innebér d& de som sitter i en position att ta de avgorande och strategiska besluten. I
vér text syftar vi frimst till ledningsgruppen inom forvaltningen, om inget annat framgér.

Transmissionssyn och kommunikation som informationsoverforing anvinds som synonyma
begrepp och innebir att man ser kommunikation som en process dér sindarens uppdrag ir att
sakerstdlla att budskapet nar mottagaren

Meningsskapande kommunikation innebér en syn pa kommunikation som en process dir
parterna gemensamt skapar en forstaelse och mening och ar mer i enlighet med rddande
forskning.



Problematisering

Inom medie- och kommunikationsvetenskapen ér internkommunikation ett aktuellt och
vélstuderat félt. Man har kunnat konstatera hur internkommunikationen boér utformas, viktiga
héllpunkter och de positiva effekter som foljer med god internkommunikation (Andersson,
Heide, Nothhaft, von Platen & Simonsson 2018:11; Dahlman & Heide, 2019:11-15). Trots
denna kunskap dr internkommunikation @nda ett eftersatt omrdde i manga organisationer, inte
minst inom offentlig férvaltning. Det finns manga olika potentiella forklaringar till detta.
Offentlig forvaltning dr politiskt styrd och det strategiska kommunikationsarbetet omfattar
ménga olika, komplexa verksamheter med olika krav, forutséttningar och behov. Mycket
fokus hamnar @ven pa den externa kommunikationen, vilket delvis kan bero pa
offentlighetsprincipen som gor att alla beslut som fattats inom offentlig sektor ska vara
tillgéngliga och 6ppna for allmédnheten (Fredriksson, Fardigh & Térnberg, 2018:28-31).
Aldreomsorgen som bransch priiglas ocksd av ménga utmaningar i form av stress, hdg
arbetsbelastning och stor personalomsattning. Forsta linjens chefer har i genomsnitt ansvar for
30 medarbetare, samtidigt som de ska driva och utveckla verksamheten inom ramarna for en
anstrangd budget. Detta leder till konflikter dir olika uppgifter prioriteras bort eller maste
utforas simultant med forsdmrade resultat som f6ljd (Socialstyrelsen, 2021:4,20; Vérd- och
omsorgsanalys, 2021:49,52).

En annan forklaring ar nivan pd den kommunikativa kompetensen hos chefer och ledning
inom organisationen. Transmissionssynen dr fortfarande stark ute i organisationerna och
framfor allt hogre upp i ledningen, vilket paverkar forutséttningarna for ett effektivt
kommunikationsarbete. Internutbildningar inom ledarskap berdr i hog grad arbetet med den
interna kommunikationen, men utformas ofta av HR som sjélva har bristande kompetens
inom kommunikation (Dahlman & Heide, 2019:75,89,90). Utbildningarna dr sillan
forankrade i organisationen eller till de forutsittningar som paverkar chefernas mojligheter att
implementera kunskapen i det dagliga arbetet. Det saknas 1 hog utstrackning forskning kring
ledarskaps- och kommunikationsutbildning inom dldreomsorgen, trots att man vet att kontext
sd som arbetsmiljo dr avgdrande for utbildningens effektivitet. Detta leder till att det inte gar
att utforma négra evidensbaserade utbildningar for chefer inom &ldreomsorgen (Vard- och
omsorgsanalys 2021:33,69).

Effektiv internkommunikation och ett bra ledarskap leder till en battre arbetsmiljo, farre
sjukskrivningar och har positiva effekter pa medarbetarnas fysiska och psykiska hélsa.
Vilmaende medarbetare 6kar organisationens effektivitet och kvalité, vilket 1 forlingningen
ocksd medfor béttre hélsa for kunderna, dvs brukare och patienter inom dldreomsorgen
(Dahlman & Heide, 2019:16-24; Hilmarsson, 2020:28,129; Vard och omsorgsanalys, 2021;
48).



AVO ir ocksa intressant att studera ur ett kommunikationsvetenskapligt perspektiv d4 det
utdver dldreomsorgens generella utmaningar dessutom &r en nystartad forvaltning som
ansvarar for ett av kommunens storsta dtaganden. Styrningen har tidigare legat pa de olika
stadsdelarna och har varierat i rutiner och prioriteringar. Sedan organisationen start har de
behovt hantera den dagliga driften, utmaningarna som har kommit med covid-19 samt att ta
fram och strukturera upp nya rutiner och positioner for internkommunikationen. Allt detta har
paverkat forutsittningarna for forvaltningen att arbeta med strategisk internkommunikation.

Vi upplever att det finns en lucka i forskningen om hur man ska kunna implementera det
strategiska arbetet med internkommunikation i en offentlig verksamhet med dessa
utmaningar. Det bedrivs dven mycket lite forskning kring internkommunikation med
dldreomsorgen som kontext, trots att det dr en verksamhet som préglas av sitt komplexa
uppdrag, organisation och forutsdttningar. Internationell forskning inom &ldreomsorg och
offentlig forvaltning &r svéra att applicera pa svensk forvaltning och dldreomsorg pé grund av
dessa unika konstruktion.

Vi vet att forsta linjens chefer har en nyckelroll i arbetet med strategisk internkommunikation,
och har forlagts med omfattande ansvar for detta. Genom att studera hur forsta linjens chefer
inom dldreomsorgen ser pd sitt kommunikativa ansvar och sina forutsittningar kan vi bidra
med mer kunskap kring hur man behdver arbeta med implementeringen for att omsitta den
teoretiska kunskap som finns kring internkommunikationen som praktik. Vi kan fa djupare
forstaelse for deras situation och vilka faktorer som de upplever paverkar deras formaga att
arbeta mer effektivt med internkommunikation. Detta kan dven bidra med insikter om hur
man kan arbeta med en effektivare internkommunikation i andra, liknande organisationer med
hog arbetsbelastning eller politisk styrning. For utomvetenskaplig relevans hdvdar vi att en
forbéttrad internkommunikation bidrar till en béttre dldreomsorg, bade som arbetsplats och
som vélfardstjanst. Att var dldreomsorg ska klara av att mdta de utmaningar de stér infor idag
och framover, med en personalgrupp som ér frisk och engagerad, ligger i hela samhillets
ntresse.



Bakgrund

Aldreomsorgen

Aldreomsorgen #r en komplex och omfattande verksamhet som stir for ca 20 procent av
kommunens budget. Den styrs av manga olika lagar, bade kring kommunal och offentlig
verksamhet, samt verksamhetsspecifika lagar som socialtjdnstlagen och hélso- och
sjukvérdslagen. Utdver detta ligger arbetsriétts- och arbetsmiljolagar samt lokala avtal och
forutsittningar (Fredriksson & Pallas, 2021:8; Vard- och omsorgsanalys, 2021:40). Branschen
priglas av omfattande problem med rekrytering och kompetensforsorjning av personal, och
fyra av tio anstdllda inom dldreomsorgen saknar adekvat utbildning. Méinga anstéllda &r
utrikesfodda och det finns svarigheter att sikerstilla att personalen fir den utbildning och det
sprakstdd som behdvs for att kunna utfora sitt arbete. Aldreomsorgen har den hdgsta andelen
sjukfranvaro, bade géllande korttidsfranvaro och langtidssjukskrivningar jamfort med andra
branscher. Underskoterskor har hogst sjukfranvaro av alla yrken (Vard- och omsorgsanalys,
2021:54-55). Det dagliga arbetet kantas av stress, bristande arbetsmiljo och dalig ergonomi,
vilket leder till ménga arbetsplatsolyckor och arbetsmiljorelaterad ohilsa (Socialstyrelsen,
2021:4).

Forutsittningarna for att arbeta strategiskt med internkommunikationen péverkas av
organisationens kontext. Inom offentlig forvaltning &r det den politiska ledningen som stér
hogst 1 hierarkin och fattar beslut som omfattar ménga olika forvaltningar och verksamheter. I
Goteborgs stad och liknande organisationer finns en s.k. teknostruktur dir chefer kan ta hjélp
av olika stodfunktioner som exempelvis HR, ekonomi, kommunikation. Det finns ocksa ett
omsesidigt beroende inom ledningssystemet, det som paverkar avdelningschef paverkar i sin
tur enhetschefen och det som paverkar budget paverkar till viss del alla andra delar av
verksamheten (Dellve & Wikstrom, 2018:110). Det dmsesidiga beroendet manifesteras inte
minst genom olika styrmodeller for olika delar av verksamhetens uppdrag. Tanken &r att
denna styrning ska guida chefer att ta ratt beslut, men riskerar att gora uppdraget mer
komplext @n tviartom (Céaker m.fl, 2018:23).

Organisation och styrning

Under 90-talet genomfordes flera omfattande reformer inom offentlig verksamhet i Sverige.
En av dessa reformer kallas for New Public Management, forkortat NPM. Den innebér i
korthet att offentlig verksamhet skulle organiseras mer likt privata foretag genom maélstyrning
och en kund- och marknadsorientering. Medborgaren ses istéillet som en kund som kdper en
vara och ska ges ett storre inflytande genom mdjligheten att vdlja utforare av vélfardstjanster.
Offentliga organisationer ska d& konkurrera med privata foretag vilket har stdllt andra krav pé
faktorer som flexibilitet, konkurrensutsittning, redovisningsskyldighet och transparens. Man
valde da att gd over till en mer nyliberal styrning dér individen ansvarar for att uppréatthélla
styrningen genom att sjdlv utvirdera sina handlingar, i motsats till de tidigare vertikala
direktiven och patryckningarna. For att kunna utfora utvirderingarna uppstar ett behov av att
gora verksamheten mer mét- och kommunicerbar. Kvantifiering med hjélp av sé kallade Key
Performance Indicators, KPI eller dven kallat nyckeltal har blivit ett vanligt verktyg och nagot
av en samhillstrend som blir vanligare dven i offentliga verksamheter. Det har resulterat i att
verksamheterna har formats efter fokuset pd métbarhet framfor kvalité som i ménga
vélfardstjanster ar en svar faktor att mita pa ett framgangsrikt sétt (Dellve & Wikstrom,



2018:131-132; Cassinger, 2021:76—78). NPM har medfort fordelar i form av 6kad legitimitet
och har gjort det enklare kontrollera att offentliga organisationer foljer regelverket. Aven om
métningarna inte ger en optimal bild av verksamheten ger det 4nd4 tydligare indikationer dn
tidigare system och mojliggdr jamforelser bade for interna och externa intressenter. Systemet
har samtidigt skapat en 6kad administrativ borda som riskerar att dra fokus fran 6vergripande
maél. D4 de externa kraven har 6kat innebar det ocksé ett minskat handlingsutrymme for
chefer att sjélva styra och utforma verksamheten (Ciker, Siverbo & Akesson, 2018:23).

Forsta linjens chefer, enhetscheferna

I en kartldggning av Socialstyrelsen (2021:20) fann man att forsta linjens chefer inom
dldreomsorgen i genomsnitt hade ansvar for 30 medarbetare. Utover det direkta ansvaret for
dessa medarbetare ansvarar cheferna dven for verksamhetens maluppfyllelse, budgetering och
verksamhetsutveckling. Har uppstar ofta s.k. logikkonflikter for cheferna dér de inte hinner
med alla sina uppgifter eller tvingas utféra manga uppgifter parallellt (Vard- och
omsorgsanalys, 2021:49-52). Chefers kommunikation &r en aktiv och hela tiden pagéende
process som kdnnetecknas av osdkerhet snarare dn att de kommunicerar enligt fastlagda
planer och monster. Nya situationer och utmaningar uppstér hela tiden. Grunderna for
beslutsfattandet skiftar med situationen, ibland ekonomi, ibland patientens behov och ibland
utgér de ifrdn administrativa normer. Hur cheferna tar beslut paverkas ocksé av
samhilleliga normer och strukturer. For att uppna samhillelig legitimitet behdver
beslutsfattandet stimma 6verens. (Dellve & Wikstrom, 2018:110) Ett exempel pé detta tas
upp av Dellve, chefer i hdlso- och sjukvarden kommunicerar att patienten méste vara i
centrum men menar samtidigt att ekonomin &r det som sétter ramarna for verksamheten
(Dellve & Wikstrom, 2018:103).

Aktuella utmaningar

I granskningarna av édldrevarden av vard- och omsorgsanalys samt Socialstyrelsen lyfter bdda
fram ett jimstélldhetsperspektiv. Socialstyrelsen lyfter att genomsnittet for antalet
medarbetare man ansvarar for som chef inom de manligt dominerade forvaltningarna ligger
pa 12 personer, stéllt mot dldreomsorgens 30. De skriver ocksa att cheferna inom
dldreomsorgen har sdmre arbetsvillkor, hogre arbetsbelastning och svarare att f4 gehor for
sina och verksamhetens behov én chefer inom manligt dominerade verksamheter
(Socialstyrelsen, 2021:21). 2018 var cirka 76 procent av de anstéllda cheferna inom
dldreomsorgen kvinnor medan de manliga cheferna ofta hade hogre chefspositioner. Chefer i
mansdominerade forvaltningar tenderar dven att ha hogre 16ner utdver battre villkor, trots att
ansvaret och utbildningskraven dr hogre bland chefer inom dldreomsorgen én manga andra
forvaltningar (Véard- och omsorgsanalys, 2021:57,58).

De senaste aren har en global pandemi préglat var tillvaro, detta har &ven paverkat cheferna
inom dldreomsorgen. Manga chefer har uttryckt att det har varit svart med avvigningar
mellan verksamhetens behov och medarbetarnas sikerhet, att snabbt fa ut korrekt information
och att hantera den 6kade sjukfrdnvaron. I kristider &r effektivt ledarskap extra viktigt, och for
chefer som redan har en tung belastning ar forutséittningarna for att mota dessa behov sdmre
(Vérd- och omsorgsanalys, 2021:61,62).



Aldreomsorgen i Géteborgs stad

I Goteborgs stad har dldreomsorgen lange varit organiserad under stadsdelsforvaltningarna,
men efter en omorganisering startades 2021 dldre, samt vard- och omsorgsforvaltningen,
forkortad AVO (Renstrom, 2020). Férvaltningen #r organiserad med forvaltningsdirektoren
som hogsta tjansteperson, och under denne finns det fem stédavdelningar: controller, HR,
ekonomi, stab och kommunikation samt kvalitet och utveckling. Forvaltningen har sedan sex
kirnverksamheter: myndighet, hilso- och sjukvard, hemtjanst, service, hidlsofrimjande, vard-
och omsorgsboende (Goteborgs stad, u.a.). Forvaltningen ligger under véard- och
omsorgsndmnden som &r en del av den politiska styrningen. Hur férdelningen av
kommunikationsansvaret ser ut inom organisationen framgér i policy samt riktlinjer for
kommunikation som géller for hela staden och dldre, samt vard- och omsorgsforvaltningens
anvisningar for kommunikation som giller specifikt for forvaltningen (Aldre, samt vard och
omsorgsforvaltningen, 2022). I Goteborgs stads policy for kommunikation stir det att
Goteborgs stad ska vara en kommunikativ organisation, och man hénvisar da till
forskningsprojektet Den kommunikativa organisationen som Goteborgs stad deltog i. Det stér
ocksa att ansvaret for information och kommunikation foljer med ansvaret for verksamheten
(Géteborgs stad, 2021). I anvisningar for kommunikation (Aldre samt vard och
omsorgsforvaltningen, 2022) har man fortydligat vad den kommunikativa organisationen
innebdr och chefens kommunikativa ansvar.

“Alla chefers kommunikativa ansvar

e Ta ansvar for din kommunikation - det foljer verksamhetsansvaret.

e Kommunicera om verksamhetens mdl, uppdrag och resultat.

o Skapa mening och hjdilp dina medarbetare att forsta viktiga fragor — varfor,
vad och hur de paverkas.

e Planera din kommunikation.

e F6lj upp och utvirdera kommunikationsinsatserna i forhdllande till
verksamhetens mdl.

e Var dppen och tillginglig for media.

o Sdkerstdll att informationen om din verksamhet i vara prioriterade kanaler
dr korrekt och aktuell.”

(Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen, 2022:8)



Kommunikationsklimat i Goteborgs stad

Tillit och respekt pd en arbetsplats &r en viktig arbetsmiljofaktor ur ménga olika aspekter, inte
minst for internkommunikationen. Det dr grundldggande forutséttningar for att kunna skapa
ett oppet kommunikationsklimat, vilket dr en verksamhetskritisk resurs och avgdrande for att
organisationen ska kunna fungera och utvecklas (Dahlman & Heide, 2019:200-201). Det gors
frekvent undersokningar inom Gdéteborgs stad for att undersoka arbetsmiljon, dér bland annat
de arliga medarbetar- och chefsenkéterna ér stdende inslag. Hér kan man se svaren for hela
staden, uppdelat pa forvaltning samt jamfora med resultaten for tidigare ar. |
medarbetarenkiiten for AVO uppgav tio procent av medarbetarna att de hade utsatts for
kriankande siarbehandling av en kollega, och fem procent att de hade utsatts for krinkande
sarbehandling av sin chef. Detta lag ndgot hogre én stadens genomsnitt som 14g pa étta
respektive fyra procent (Goteborgs stad, 2021b).

2021 sldpptes en rapport om tystnadskulturer inom Gdoteborgs stad. Rapporten syftade
huvudsakligen till att undersokta sambandet mellan kriminalitet och tystnadskulturer inom
staden, men man fann dven att det fanns en organisatorisk tystnadskultur inom staden som var
storre och mer strukturell an den kopplad till kriminaliteten och otilldten paverkan. Det
beskrivs hur medarbetare tystas, och chefer inte vgar framfora problem till hdgre ledning av
ridsla for daligt rykte och repressalier. Det finns en uppfattning om hur ens mojlighet att gora
karridr styrs av ens personliga varumérke vilket i sin tur dr beroende av att halla politikerna
ndjda. Man vill dérfor inte vara den som for fram negativ information. En chef beskrev att det
var som viskleken, dér informationen passerat s& ménga chefer som valt att omformulera den
sd manga ganger fOr att inte framsta i negativ dager att ndr den vél nér politikerna dr den
oigenkénnlig. Det vittnas om en arbetsplatskultur dar de som lyfter problem har hénats,
forminskats, blivit nedvirderade infor kollegor och straffats med minskad budget (Ekstrom,
2021:23,24). Denna rapport talar givetvis inte om hur det ser ut overallt, men det belyser dndé
en problematik som finns och en negativ diskurs som i hogsta grad paverkar forutsittningarna
for organisationen.



Tidigare forskning och teoretiskt ramverk

Internkommunikation

Det finns méinga olika tolkningar om vad internkommunikation innebér. Vissa inom
forskningen menar pa att uppdelningen av extern och intern kommunikation i sig ar forlegad,
dé all kommunikation pa olika sitt bade ar att betrakta som intern och extern, beroende pa
perspektiv. Dessa forskare har istéllet valt att tala om integrerad kommunikation. Att skilja pa
intern och extern kommunikation kan i vissa avseenden dnda fylla ett pedagogiskt syfte
(Falkheimer & Heide, 2013:28; Dahlman & Heide, 2019:15). Vi har valt att utga ifran fran
definitionen i Dahlman och Heides bok Strategisk internkommunikation (2019:13—15) dér de
skriver “Strategisk internkommunikation dr det medvetna och stindigt reflekterande arbetet
med kommunikationen i organisationen som stodjer, driver, utvecklar och dndrar
organisationens strategiska inriktning.” (Dahlman & Heide, 2019:15). De menar att {for att
internkommunikation ska vara effektiv sa behover den vara strategisk, men ocksa att
internkommunikation i sig r en strategisk del av organisationen och dess verksamhet, oavsett
hur strategiskt man viljer att arbeta med den (Dahlman & Heide, 2019:15,25).

En utmaning i arbetet med kommunikation &r att kommunikationen i sig dr nagot som ofta tas
for givet. Den finns ju alltid dir oavsett hur man arbetar med den, vilket gor att den inte dgnas
den uppmaérksamhet som krivs for att den ska né sin fulla potential (Heide, 2018:7). En
forlegad syn pé internkommunikation, som fortfarande lever kvar i organisationer ar att
internkommunikation handlar om att sprida information till dess medarbetare. Nar man utgar
fran detta perspektiv gdr man miste om de dimensioner som péverkar hur vi faktiskt tar till oss
informationen. Detta bottnar i det gamla transmissionsperspektivet dar avsidndarens uppdrag
ar att se till att budskapet nir mottagaren, och att sé lange informationen kommer fram sé
kommer kommunikationsinsatsen ha dnskad effekt. Det finns dven en vertro pa de tekniska
16sningar som forenklar informationsspridning, exempelvis mejl. Dagens forskning lyfter
snarare virdet av det gemensamma meningsskapandet, interpersonell kommunikation, dialog
och lyssnande (Dahlman och Heide, 2019:15-16; Heide, 2018:8). I stéllet for att se pa chefers
kommunikation som en planerad informationséverforing behdver man istéllet byta perspektiv
och se det som en tolkningsprocess dér chefen prioriterar och styr, men bade medarbetare och
andra chefer deltar genom en social forhandling. I den sociala forhandlingen stélls
organisatoriska mal och dagliga utmaningar p4 olika nivder mot varandra, och genom chefens
kommunikation definieras och struktureras verksamheten (Dellve & Wikstrom, 2018:102—
103).



Att mata kommunikation

Vissa kritiker menar att NPM har skapat tva parallella verkligheter inom organisationerna, dér
den ena dr en vardagsverklighet dir vélfardstjansten utdvas, och den andra dr den
konstruerade dokumenterade verkligheten bestaende av kvalitetssékringar och
resultatrapportering (Cassinger, 2021:78). I rapporten Den kommunikativa organisationen
(2018) lyfter forfattarna behovet av att omprova virdeskapande, mal och métning som ett av
de sju stegen mot en kommunikativ organisation. De menar att det &r av yttersta vikt att dven
de som arbetar med kommunikation ocksa anpassar sig till arbetet med KPI:er och malramar
for att kunna fortydliga sina insatser och visa pa sin relevans (Andersson m.fl. 2018:14). I ett
system dir det som mits dr det som finns, eller i alla fall det som prioriteras, har det l4tt blivit
att varden som faller sig naturligt att méta har haft littare att hivda sin relevans. Det har ocksé
fatt konsekvenser i hur man prioriterar olika delar av kommunikationen dér extern
kommunikation har fétt en hogre status @n den interna kommunikationen dé den kan upplevas
som littare att mita (Falkheimer & Heide, 2013:29-30). Overtron pa kvantitativa framfor
kvalitativa métt far negativa konsekvenser for de omraden dér vérdet ligger i1 kvalité framfor
kvantitet. Detta leder till att kommunikation sillan mits, eller forminskas, till kvantifierbara
data som stddjer transmissionssynen pa kommunikation i ett forsok att hivda dess relevans.
Eftersom vi vet att kommunikation &r ett komplext omrade dir vardet skapas genom ett
Oomsesidigt meningsskapande mellan berdrda parter sdger data kring utskick, klick och
aktivitet pa intranit mycket lite om kommunikationens kvalité. Om man dessutom forsoker
méta och utvirdera kommunikationsinsatser enbart utifrdn dessa véirden riskerar man att fa
missvisande resultat som i lingden innebér att de insatser som kanske har storst strategisk
betydelse prioriteras bort. For att kunna lyfta in fler viktiga aspekter av verksamheten ar det
darfor viktigt att ta fram bra méitmetoder dven for dessa omraden. Det innebér inte att man
behover overge de kvantitativa métten helt, utan snarare att de behover kompletteras med
kvalitativa undersokningar for att fa en béttre helhetsbild av de kommunikativa insatserna
(Dahlman & Heide, 2019:178-196).

Hur man ska méita kommunikation &r alltsd ett komplicerat och omdebatterat amne dven bland
kommunikatdrer och forskare. Det finns ett analytiskt verktyg som kallas Communication
Value Circle, CVC, som tagits fram av Ansgar Zerfass och Christine Virtmann for att kunna
kartldgga och méta olika kommunikationsverksamheter utifran ett mer omfattande
helhetsperspektiv. Aven om modellen #r menad att anvinda for kommunikatdrer i deras
arbete kan den ocksa fylla ett pedagogiskt syfte i att fortydliga kommunikationens vérde i
olika aspekter samtidigt som komplexiteten bibehalls. Med organisationens strategiska mél
som kédrna bryts kommunikationsfunktionen ner i fyra dvergripande kommunikationsmal, att
mdjliggora den dagliga verksamheten, bygga immateriella virden, sékerstélla flexibilitet och
anpassa strategin. Dessa fyra mal bryts sedan ner i tolv dimensioner som alla kan mitas
genom olika KPI:er. Det gor att man ocksa kan se om det 4r en obalans mellan de olika
dimensionerna, vilket kan dtgidrdas genom olika strategiska insatser. Den hdr modellen att
méta kommunikation fortydligar ocksa vikten av kommunikation som en process och ett
system som ror hela organisationen, och inte bara den enskilda chefen. Aven om chefens
kommunikationsarbete vore perfekt dr det fortfarande beroende av att hela systemet arbetar i
samma riktning, och det dr darfor viktigt att méitningarna sker pa manga olika nivaer av
organisationen och att utvirderingarna av den interna kommunikationen gors utifrdn helheten
(Dahlman & Heide, 2019:184—194).

10



Kommunicera strategi och mal

Strategisk kommunikation dr medveten kommunikation som syftar till att fraimja
organisationens strategiska och dvergripande méil. Detta skiljer sig fran planerad
kommunikation som 1 hog grad dr envigskommunikation och knyts till specifika insatser for
att frimja mal pa lagre nivéer (Falkheimer & Heide, 2013:86). For att internkommunikation
ska kunna vara effektiv behdver den som tidigare ndmnt vara strategisk. Man lyfter inte bara
behovet av att kommunicera strategiskt, utan dven att kommunicera strategi. Att
kommunicera organisationens mal och strategier ar en forutsittning for att f4 organisationen
att arbeta at samma héll och implementera de beslut och férdndringar som sker inom
organisationen. Fordndringskommunikation forknippas ofta med enskilda héndelser, men
organisationer dr i konstant fordndring. Det &dr viktigt att medarbetarna involveras i processen
och att internkommunikationen prioriteras for att dessa fordndringar ska lyckas. Néar man
kommunicerar mél och strategier till medarbetarna ar det viktigt att dessa kopplas ihop med
deras egna arbetsuppgifter sa att relevansen blir tydlig samtidigt som det binds ihop med en
storre helhetsbild. Annars riskerar budskapet att avfdardas som irrelevant. Detta uppdrag landar
bade pa ledningen som beslutar om mal och strategi och som sedan behdver ge cheferna rétt
information och forutsittningar for att kommunicera vidare detta med sina medarbetare pa rétt
sdtt. Att kommunicera om mal och strategi dr inte bara en forutsattning for att kunna
verkstilla dessa, utan resulterar dven 1 ett 6kat engagemang bland medarbetarna. (Dahlman &
Heide, 2019:13,28-29,73).

Kommunikation och ledarskap

Det som skiljer ledarskapet fran chefskapet &r att chefen leder ett arbete genom sin roll och
bestimmanderitt, medan ledaren fir médnniskor att sjélva vilja agera i enlighet med ledarens
budskap. Ledarskapet handlar alltsa om formégan att formulera och férmedla 6vertygande,
engagerade och meningsskapande budskap till sina foljare (Alvesson, 2014:62; Simonsson,
2018:8). Chefers forméga att kommunicera ses ofta som en personlig egenskap, men i sjdlva
verket dr det snarare en fraga om forutsittningar, stod och mandat. I stéllet for att se
ledarskapet som nagot bundet till den specifika individen menar man att man snarare bor se
ledarskapet som en kollektiv process dé det sker i ett dmsesidigt samspel bade uppat och nerat
1 hierarkin (Dahlman & Heide, 2019:90; Simonsson, 2018:9). Dagens organisationer tenderar
att bli alltmer komplexa och kunskapsintensiva, och man bdrjar ta avstand fran den
detaljstyrning som tidigare varit vanlig pd manga arbetsplatser. De nya arbetsmetoderna dir
medarbetarna uppmuntras att vara mer sjélvstandiga och ta egna beslut utifran ledningens
strategier och vision stéller 6kade krav pa chefens forméga att kommunicera pa ett
engagerande och meningsskapande sitt. I stillet for att formedla konkreta instruktioner
forvintas de formedla en inspirerande helhetsbild och vision frdn ledningen, och i dialog med
medarbetarna skapa en mening i hur detta ska kunna forverkligas genom just deras arbete
(Simonsson, 2018:9).

11



Vid kartldggningar av hur forutséttningarna ser ut for enhetscheferna inom dldreomsorgen
fann man att de préglas av hog arbetsbelastning, 1ag forstaelse frdn 6verordnade chefer,
omfattande arbetsmiljdansvar utan resurser eller mandat att genomfora nddvandiga insatser
samt omfattande problem med rekrytering och kompetensforsorjning (Vérd- och
omsorgsanalys, 2021:8; Socialstyrelsen, 2021:4). Cheferna uppgav ocksé att de fick for
mycket, okoordinerad information om saker de inte behdvde veta, men inte tillrickligt med
information om de budskap som de forvintas formedla till sina medarbetare. De fick inte
heller tillrackligt med tid for att kunna bearbeta budskapen och fullt forstd dess innebord
innan de forviantades formedla dem vidare. Ménga chefer uppger att de saknar tydliga direktiv
kring sitt eget uppdrag, &n mindre kunskap om organisationens mél och strategi
(Socialstyrelsen, 2021:12—15). Da ansvaret patienter och brukare inom dldreomsorgen
overlappar manga aktorer finns det ocksa stora krav pa samverkan mellan kommunala och
regionala aktorer, vilket i ménga fall brister och skapar stor stress och frustration
(Socialstyrelsen, 2021:12, Vard- och omsorgsanalys, 2021:30).

Kompetensutveckling inom kommunikation

Chefens kommunikativa formaga &r viktig, och inte bara for forverkligandet av
organisationens mél och strategier. Forskning har sedan tidigare visat pd samband mellan
chefernas ledarskap, internkommunikation och medarbetarnas fysiska och psykiska hélsa
(Hilmarsson, 2020:28,129; Dahlman och Heide, 2019:24). For att utveckla det
kommunikativa ledarskapet dr det viktigt att prata om hur chefen kommunicerar och vilka
forutséttningar hen har. En viktig del i att utveckla sitt kommunikativa ledarskap &r kunskap,
vilket i manga organisationer formedlas via ledarskapsutbildningar. Ett vanligt aterkommande
problem med dessa utbildningar &r att de faller under HR avdelningen, som i ménga fall
saknar ingdende kunskap inom kommunikationsaspekten av ledarskapet, vilket gor det svért
att formedla kunskapen pa ritt sétt. Diffusa kommunikationsutbildningar riskerar att skapa
mer osidkerhet bland chefer én att starka dem i sin roll, och leder ofta till att de fortsatter
arbeta om de alltid har gjort. En annan utmaning &r att den forlegade transmissionsmodellen
fortfarande ar viletablerad ute i organisationerna, inte minst i den hogsta ledningen vilket
leder till sémre forutséttningar for mellanchefer att arbeta med internkommunikation
samtidigt som de mots av orealistiska krav (Dahlman & Heide, 2019:90-91). I en studie dir
man utvirderade ledarskapsutbildningar inom kommunal forvaltning uppgav flera chefer att
de upplevde en konflikt d& det ledarskap som lérts ut inte var forankrat i den syn pé ledarskap
som fanns inom organisationen (Vard- och omsorgsanalys, 2021:73).

Inom Géteborgs stad menar man att ansvaret for kommunikation foljer med ansvaret for
verksamheten, vilket innebdr att det praktiska ansvaret hamnar pd verksamhetscheferna inom
organisationen (Goteborgs Stad, 2021). Dé dessa chefer ofta har komplexa uppdrag dér de
forvdntas prioritera manga olika aspekter av verksamheten paverkar det chefens
forutsattningar att ta till sig och forvalta uppdraget. Chefens arbetsmiljo och arbetsbelastning
ar avgorande faktorer for i vilken grad de kan implementera ett gott ledarskap och tillgodose
sig den information som ldrs ut vid utbildningssatsningarna. For att kunna genomfora
satsningar kring ledarskap och internkommunikation dr det séledes avgorande att detta
prioriteras fran hogre ledning och att chefer ges de organisatoriska forutséttningar och
resurser som krivs (Vard- och omsorgsanalys, 2021:72; Dahlman & Heide, 2019:90).
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Ledningens ansvar

Ledningens roll i chefernas kommunikationsarbete handlar inte bara om att ta beslut och se
till att cheferna fér rétt forutséittningar och resurser. Hur ledningen kommunicerar och
varderar kommunikation sétter ramarna for kommunikationen inom hela organisationen. De
har ett sérskilt stort ansvar for att kommunicera organisationens mél och strategier. Detta dr
nagot som ofta forsvinner i bruset, men ir avgdérande for strategiernas syfte och nér det gors
rétt leder till 6kad tillfredsstillelse och engagemang hos medarbetarna. Ledningen spelar
ocksa en stor roll i utvecklingen av kulturen och kommunikationsklimatet (Andersson m.fl
2018:16,18, Dalman & Heide, 2019:78,79). Dagens organisationer priglas fortfarande i hog
grad av transmissionssynen pa kommunikation, och denna syn tenderar att bli alltmer
forankrad ju hogre upp 1 hierarkin man kommer. Det &r ett utdaterat perspektiv som resulterar
1 en hog tilltro till att s& lange ett budskap kommit fram till mottagaren sa &r
kommunikationen klar. Det resulterar i att implementeringsprocessen av budskap hos
medarbetarna ofta forbises, trots att det dr avgdrande for att kunna forankra budskapet och pa
sa sitt f4 ndgon bestdende effekt av kommunikationen. En annan utmaning ér att
mellancheferna inte inkluderas i det strategiska beslutsfattandet (Dahlman & Heide,
2019:16,75,78,85).

Att ménga chefer inte inkluderas i det strategiska beslutsfattandet lyfts i Socialstyrelsens
kartlaggning av dldreomsorgen. Dér uppger enhetschefer att de blir utesténgda frin viktiga
beslut som ror dem och deras verksamhet. Majoriteten upplever att mdjligheten till dialog och
delaktighet med andra linjens chefer och ledning fungerar déligt (Socialstyrelsen,
2021:37,38). Nér ledningen inte prioriterar kommunikation resulterar det ofta i att den
uppatgaende kommunikationen géillande utmaningar och problem tystnar. Detta &r inte alltid
ett resultat av att kanaler for denna typ av kommunikation saknas, utan snarare att man har
skapat ett tyst kommunikationsklimat. Detta forstérks av ledningar som inte heller prioriterar
att lyssna pa de medarbetare som dnda ser till att fora fram dessa budskap, vilket skapar en
negativ spiral dér ledningen till slut inte fér till sig den information de behdver for att kunna
atgdrda potentiella problem (Simonsson, 2018:25).
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Klimat och kultur

Inom forskningen kring internkommunikation i organisationer lyfts ofta organisationskulturen
och kommunikationsklimatet. Kommunikation inom organisationer préiglas precis som all
annan kommunikation av regler, normer och forestillningar kring nér, hur, varfér och med
vem som man kommunicerar eller inte kommunicerar (Fredriksson, 2021:21). Kulturen i en
organisation &r starkt bunden till kommunikation, d& det 4r genom kommunikation som
kulturen uttrycks, skapas och aterskapas (Dahlman & Heide, 2019:178). Att skapa ett Sppet
kommunikationsklimat som skapar tillit &r ett utav de sju stegen som forskningsprojektet
kommunikativa organisationer presenterade i sin slutrapport. Detta steg lyfts ocksi i AVOs
anvisningar for kommunikation (Andersson m.fl, 2018:11; Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen, 2022:6). Organisationskulturen handlar om underliggande
gemensamma normer och de outtalade forestillningar som préglar organisationen. Detta
ligger ofta djupt forankrat i organisationen och kan vara svért att férandra. Dessa normer och
forestillningar resulterar i beteenden och attityder som sedan skapar organisationsklimatet.
Organisationsklimatet dr mer flyktigt och handlar om individuella upplevelser av
situationsspecifika fenomen sa som delaktighet vid beslutsfattande. Organisationskulturen och
klimatet dr tatt sammankopplat med internkommunikationen da de &r dmsesidigt beroende av
varandra nér det kommer till meningsskapande och uppritthallande av strukturer. Klimatet
och kulturen paverkar i hog grad hur internkommunikationen fungerar och uppfattas, men det
ar dven via internkommunikationen kultur och klimat uppritthalls men ocksé gér att paverka
(Von Platen, 2018:10-11).

Kommunikationsklimatet handlar om den sociala tonen inom organisationen. Ett Gppet
kommunikationsklimat bygget pa tillit, dar chefer och medarbetare kan vara arliga och
uttrycka sina tankar och sikter utan rédsla for repressalier. Detta leder till trygga och
innovativa arbetsplatser dir medarbetare kinner sig engagerade och delaktiga, och ledningen
blir involverad i hur det faktiskt ser ut i verksamheterna. Nar kommunikationsklimatet dr
déligt skapas tystnadskulturer didr medarbetarna i stéllet upplever otrygghet och tystas, och
ledningen far inte till sig den information de behdver ha for att effektivt kunna leda
organisationen (Andersson m.fl., 2018:16). Nér man uppmanar medarbetare att uttrycka sina
tankar och sikter dr det av yttersta vikt att det ocksa finns en lyssnande motpart, och att
medarbetarna faktiskt har en mojlighet att utova paverkan inom organisationen. Om det inte
sker kan insatsen fa motsatt effekt, ddr medarbetarna i stéllet upplever en hoppléshet och
misstro infor chefer och ledning. Det dr dérfor viktigt att satsningar for att frimja
kommunikationsklimatet gérs med insikt och kompetens kring kommunikation for att fa
onskad positiv effekt (Von Platen, 2018:13).
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Syfte och fragestallningar

Syfte

Syftet &r att undersoka hur enhetschefer inom dldreomsorgen ser pé sitt uppdrag och sina
forutsittningar i arbetet med internkommunikation.

Fragestallningar

Hur ser enhetschefernas kunskap och forestdllningar ut kring internkommunikation och sitt
kommunikativa ansvar?

Vi vill hir {4 svar pd hur forforstaelsen ser ut bland enhetscheferna for vad
internkommunikation dr och hur man bor arbeta med den. Vi vill ocksé veta hur insatta
enhetscheferna dr 1 sitt kommunikativa ansvar och vilka forvéntningar som finns pé hur de bor
bedriva sitt kommunikativa arbete.

Hur arbetar enhetscheferna med internkommunikation i sin verksamhet?
Vi vill fa djupare forstaelse for hur enhetscheferna arbetar med internkommunikation i sitt
dagliga arbete samt hur de reflekterar kring sitt arbete med internkommunikation.

Hur upplever enhetscheferna att deras stéd och forutsdttningar ser ut for att effektivt arbeta
med internkommunikation?

Eftersom enhetschefernas arbete med internkommunikation i hdg grad ér beroende av den
kontext de agerar i vill vi veta mer om hur enhetscheferna upplever sina forutséttningar i
arbetet med internkommunikation. Vi vill ocksa veta hur de upplever att deras stod ser ut fran
andra instanser inom organisationen sa som chefer och stédfunktioner, och da sirskilt
kommunikationsenheten da det &r de som besitter spetskompetens inom kommunikation.

Upplever cheferna att de har nagra behov av dtgdrder for att kunna forbdttra sitt arbete med
internkommunikation, och i sa fall vilka?

Vi vill veta om enhetscheferna upplever att de har ndgra behov av dtgirder for att kunna
utveckla sitt arbete med internkommunikation, och i sé fall vilka. Detta kan ge ett bra
underlag for vilka forutséttningar de upplever saknas, och vad cheferna upplever att de skulle
behova for att komma vidare i1 arbetet med internkommunikation.

Avgransningar

Vi har avgrinsat oss till forsta linjens chefer inom den kommunala dldreomsorgen i
Goteborgs stad. Detta da forutsittningarna for cheferna varierar beroende pad kommunala
forutsittningar samt ifall verksamheten drivs i kommunal, ideell eller privat regi.
Anledningen till att vi fokuserar pé forsta linjens chefer dr deras nérhet till kdrnverksamheten,
komplexa uppdrag samt omfattande ansvar.

Studien utgdr fran internkommunikation, trots att aktuell forskning ifragasétter relevansen i att
separera den interna och externa kommunikationen. Denna avgransning har vi gjort for att vi i
forsta hand vill fokusera pd kommunikationen mellan chef och medarbetare, och 1 andra hand

kommunikationen mellan chef och andra parter inom organisationen.
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Metod
Metod och design

For att 4 en fordjupad kunskap kring hur enhetschefer inom dldreomsorgen ser pé sitt
uppdrag och sina forutsittningar i arbetet med internkommunikation sé har vi valt att utfora
kvalitativa intervjuer med enhetschefer inom dldreomsorgen.

Kvalitativa intervjuer kan goras i grupp eller med enskilda individer. Vad som é&r lampligt
beror pé frdgorna och studiens natur. Intervjuer ger en mdjlighet att ta del av den intervjuades
perspektiv, kunskap och erfarenheter och dédrigenom fa en fordjupad forstielse for fenomenet
man studerar och ta del av detaljer som annars hade varit svara att fanga upp. Till skillnad
fran kvantitativa metoder sa ger intervjuer mojlighet att ta del av de intervjuades verklighet
med deras egna ord. Genom att sedan analysera vad som sédgs och hur det ségs kan man finga
upp fler dimensioner (Von Platen & Young, 2014:28; Ekstrom & Larsson, 2019:101,103). En
kritik mot intervjustudier &r att intervjun i sig dr en social situation och en arena for
identitetsarbete. Nir man intervjuar chefer om kommunikation behdver man ha i beaktande att
kommunikation dr ett omrdde som chefer forvéntas ha kompetens inom, och detta kan komma
att farga de svar som man fir. Man behover dérfor ha ett pragmatiskt forhallningssétt till
intervjun som verktyg, och vara medveten om de brister som den har (Von Platen & Young,
2014:28; Falkheimer & Heide, 2013:23). Eftersom var studie handlar om
internkommunikation, ett mangfacetterat begrepp som uppfattas olika beroende pa individens
forforstielse har vi valt att utfora kvalitativa intervjuer. Vi kommer att intervjua cheferna var
for sig for att de inte ska farga varandras svar, men ocksé for att vi ska kunna koncentrera oss
pa den enskilda chefens upplevelser och kunna stilla anpassade foljdfrdgor. Vi vill bide veta
vad de intervjuade ldser in i begreppet, men ocksé hur de faktiskt arbetar med
internkommunikation, tvé saker som inte nddvéndigtvis dr samma sak.

Genom intervjuer kan vi ta del av respondenternas resonemang, forforstelse och instéllning
till internkommunikation pa ett satt som &r svért att fa genom kvantitativa metoder. Eftersom
internkommunikation som begrepp vars innebord varierar for personer beroende pa
forforstielse for konceptet sa dr det viktigt att kunna stélla f6ljdfragor till respondenten for att
sakerstdlla att man talar om samma saker. Vi har dérfor anvént oss av en semistrukturerad
intervjuguide for att kunna fa svar pa vara fragor, men samtidigt ha mojlighet att fordjupa oss
i olika fragor efter behov under intervjuns ging.
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Urval

Vi har valt att intervjua enhetschefer inom dldreomsorgen. Vi valde att begrinsa oss till
enhetscheferna for att de arbetar ndrmast medarbetarna i den operativa verksamheten, bér en
stor del av det kommunikativa ansvaret samtidigt som de har ett komplext uppdrag dir de
behover ha koll p4 ménga olika aspekter av verksamheten samtidigt. For att kunna arbeta
strategiskt med internkommunikation har enhetscheferna en nyckelroll och det &r saledes
mycket viktigt att de inkluderas i arbetet, samtidigt som de tenderar att glommas bort i olika
satsningar dé inte sitter med i den hogsta ledningen och inkluderas i det strategiska
beslutsfattandet.

Da dldreomsorgen har manga olika uppdrag och kérnverksamheter valde vi fran borjan att
avgransa oss till att intervjua enhetschefer inom hélso- och sjukvérd, dven kallat hemsjukvérd,
hemtjdnst och vard- och omsorgsboende. Detta valde vi for att dessa verksamheter pad ménga
satt liknar varandra, och utfor insatser dygnet runt. Hemtjénst och vard- och omsorgsboende
har 1 huvudsak medarbetare som &r utbildade underskoterskor, dven om en kartlaggning av
Socialstyrelsen nyligen visade pa att fyra av tio medarbetare inom hemtjénst och vird- och
omsorgsboende saknar relevant utbildning. Hemsjukvérdens vardatgérder utfors av bland
annat sjukskoterskor, fysioterapeuter och arbetsterapeuter. Dessa har dven ett titt samarbete
med hemtjénst och hemsjukvard och utbildar deras personal for att kunna delegera vissa
vérdatgirder till dem. Personalen inom vérd- och omsorgsboende utfor sina insatser och
vérdatgirder pa boendet, och har alltsé en storre geografisk nérhet till enhetschefen vilket
paverkar forutsédttningarna for vissa former av internkommunikation. Hemtjansten och
hemsjukvérden utfor huvudsakligen sina insatser och vardatgérder i brukarnas egna hem, dven
om hemsjukvarden under kvéllar och helger dven ticker vardatgérder pa vard- och
omsorgsboenden. Alla avdelningar har dven nattpersonal.

Eftersom man far hélla sig till ett begrénsat antal personer ndr man dgnar sig at kvalitativa
intervjuer dr det viktigt att man &r strategisk i valet av intervjupersoner. Det finns olika typer
av urval, bland annat variationsurval dér intervjupersonerna viljs med avsikt att skapa s stor
bredd som mgjligt (Ekstrdom & Larsson, 2019:113). Bekvadmlighetsurval innebar att man inte
véljer respondenter utifrén specifika egenskaper, utan de som man ldttast far tag pa (Esaiasson
m.fl, 2017:189). Vi hade fran borjan en dnskan om att na ett variationsurval av enhetschefer
med variation pa socioekonomiska omraden de agerade i, personalgruppens storlek,
verksamhetens inriktning, enhetschefens kon, alder, utbildning och tidigare arbetserfarenhet.
De organisatoriska faktorerna sdsom socioekonomiskt omrade, typ av verksamhet,
personalgruppens storlek och sammanséttning tédnkte vi kunde vara relevanta da det kunde
innebdra olika typer av utmaningar vilket i sin tur kunde paverka forutsittningarna for arbetet
med internkommunikation. Individuella faktorer hos enhetschefen som alder, kon, utbildning
och tidigare arbetserfarenhet ér faktorer som vi tinkte kunde paverka hur enhetschefen arbetar
med internkommunikation och hur hen ség pa sin egen roll. Vi insdg dessvérre att manga av
dessa faktorer, s& som enhetschefen och personalgruppens individuella egenskaper var svara
att kontrollera pa forhand. Vi konsulterade en enhetschef, som inte var inkluderad i studien,
om hur de vanligtvis far till sig den hér typen av forfragningar och fick svaret att det bor
komma fran avdelningschefen som sedan skickar dem vidare. Vi vdgde for och nackdelar med
att ga via avdelningscheferna och reflekterade dver risker som att de skulle skicka
forfragningar till chefer som skulle ge en mer positiv bild av verksamheten, men landade till
slut 1 att gé over till ett bekvimlighetsurval, om &n ett mélinriktat sadant.
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Vi borjade sdledes att kontakta avdelningscheferna for hilso- och sjukvard, hemtjénst och
vérd- och omsorgsboende for att se om de kunde ténka sig att formedla kontakt med négra
enhetschefer som vi kunde intervjua. Nér vi skickade ut forfragan skrev vi dven att vi i borjan
av studien hade varit i kontakt med kommunikationsavdelningen, och att de hade svarat
positivt pa studien och girna ville ta del av resultaten nér vi var fardiga. Detta skrev vi bade
for transparens men ocksa for att vi genom att bifoga denna information ddrmed formedlade
att studien var forankrad inom forvaltningen.

Tyvérr svarade avdelningschefen for hélso- och sjukvéard samt hemtjénst att de ej hade
mdjlighet att medverka i var studie. Avdelningschefen for vard- och omsorgsboende
formedlade kontakt med tva enhetschefer som hade formedlat intresse att delta i intervjun. Da
vi hade ett behov av att fa kontakt med fler intervjupersoner fragade vi avdelningscheferna
om det var okej att vi sjidlva tog kontakt med enhetschefer for att se om de kunde ténka sig att
stélla upp pa intervjuer. Vi fick inga svar pa detta, och valde efter en veckas avvaktande att pa
eget initiativ kontakta enhetschefer. Vi utgick fran listor av utforare fran goteborg.se och
valde slumpmdssigt ut chefer for att kontakta. Eftersom vi vid det hér laget hade borjat fa ont
om tid valde vi att skicka ut ménga forfrdgningar och behélla bekvamlighetsurvalet snarare dn
att handplocka intervjupersoner utifrn vara tidigare tankar kring variationsurvalet, med
undantag frdn den geografiska spridningen dér vi forsokte nd en bredare representation av
omréaden, samt att vi kontaktade chefer frdn bade hemtjénst, hélso- och sjukvérd samt vard-
och omsorgsboende.

Tabell 1. Respondentgalleri

Tid som enhetschef i Goteborg | Avdelning inom AVO | Antal medarbetare
0-5ar Boende 30-35
0-5ar Boende 30-35
5-10 ar Boende 20-25
5-10 ar Halso- och sjukvard | 20-25
10+ ar Hemtjanst 30-35

Tabellen ar ett respondentgalleri 6ver deltagande i studien. Fér att garantera
respondenternas anonymitet har numeriska vérden har delats in i intervaller och kén
redovisas inte heller tillsammans med 6vriga faktorer. Fyra kvinnor och en man
intervjuades.
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Utformning av intervjuguide

Nér man skriver sina fragor dr det viktigt att reflektera kring hur fragorna ér utformade for att
kunna fa sa utforliga och genomtédnkta svar som mojligt. Darfor ar det viktigt att stélla dppna
fragor. Vad som &r att betrakta som Oppna fragor avgors i hog grad av kontexten, men man
bor i hog grad undvika fragor som kan besvaras av ja eller nej (Ekstrom & Larsson,
2019:108).

Viéra intervjuer har utgatt fran en intervjuguide med sju teman (se bilaga 1). Dessa teman
tacker in vara fragestéillningar och ar: enhetschef, personalgrupp, arbetsmiljo,
internkommunikation, stdd, utmaningar och strategi. Vara tvé forsta teman inneholl fragor av
enklare karaktdr som gav relativt korta svar. Dessa fungerade som introduktionsfrigor.
Resterande teman var nagot tyngre och mer substantiella. Att inleda med fragor som ger lite
kortare svar for att sedan ga vidare till tyngre &mnen som kriaver mer detaljerade svar kan
bidra till en lattsammare stimning som gor intervjupersonen mer bekvdm med att svara pd de
tyngre fragorna (Esaiasson m.fl., 2017:273-275). Intervjuerna genomfordes med en
intervjuledare och en som antecknade och stillde foljdfragor pé slutet. Detta for att kunna
fdnga upp eventuella 16sa trddar som uppstod under intervjun eftersom det kan vara svért att
bade folja intervjuguiden och plocka upp de trddar som kommer av frdgorna. Vi fann att det
var en modell som fungerade véldigt bra for oss och vi har alternerat mellan rollerna.

Vara tva forsta teman dr av mer allmén karaktér och ér till for att bidra med en kénsla av vem
intervjupersonen dr och vilken bakgrund hen har samt vilken typ av arbetsplats hen arbetar pa.
Detta eftersom vi tror att enhetschefernas bakgrund kan paverka deras forhallande till
kommunikation. Aven tema nummer tre, arbetsmiljo, handlar om vilken typ av arbetsplats det
ror sig om men med ett mer subjektivt fokus pa hur arbetsplatsen och arbetsmiljon uppfattas.
Dessa tre teman kan sammanfattas som praktiska forutsittningar, néstan kontrollvariabler, for
att kunna gora jamforelser respondenter emellan. Tema nummer fyra handlar om
internkommunikation och respondentens forestéllningar och kunskaper om dmnet, samt en
fraga som utgar frén de anvisningar som finns och klargor vilket ansvar cheferna har {6r
kommunikation i sin yrkesroll. Hér forsoker vi f4 bide en ofiltrerad bild av respondentens
forestéllning av vad internkommunikation ar och innebér for dem och efter att ha last upp
anvisningarna fa en mer konkret bild och pé sa vis fanga upp bade teori och praktik. Tema
fem handlar om vilket stéd som finns i organisationen och vilket stod som 6nskas samt om det
forekommer nagon typ av dterkoppling pa kommunikationen. Temat stod handlar om
huruvida enhetschefen i frdga har fitt ndgon typ av utbildning pa omrédet, hur
stodfunktionerna fungerar i allménhet och kommunikationsenheten i synnerhet. Tema
utmaningar rymmer frdgor om séddant som skulle kunna utgdra hinder for effektiv
internkommunikation, som sprakliga svarigheter i personalgruppen, hur kommunikationen
ovanifrén ser ut och prioriteringar mellan olika grupper. Det sista och sjunde temat, strategi,
behandlar frdgor om hur enhetscheferna arbetar strategiskt med kommunikation. Vilka val
som gors, om de dr medvetna, och hur man arbetar med att skapa ett bra
kommunikationsklimat pa arbetsplatsen. Véra tre sista teman innehéller fragor som ska ge oss
en djupare forstéelse for respondenternas forutsdttningar och stdd och ér kopplat till de sista
tvd fragestillningarna. Mot slutet av intervjun har vi ocksé velat se vad som har foréndrats,
efter att begreppet internkommunikation har introducerats och kontextualiseras utifrdn deras
situation.
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Niér vi utformade frdgorna i intervjuguiden utgick vi forst ifrdn uppsatsens syfte. Utifrén syftet
formulerade vi sedan fem frigestillningar och deras underrubriker och formulerade sedan
intervjuguiden for att tdcka in det vi sokte svar pd. Som ndmnt ovan fyller négra fragor
funktionen att fa i gdng samtalet och skapa en god stimning for att kunna dryfta tyngre
dmnen. En friga utgar helt och hallet frdn ”Anvisningar for kommunikation” (Aldre samt
vard- och omsorgsforvaltningen, 2022:8) och &r en direkt fraga om det vi vill att intervjun ska
handla om, ndmligen hur enhetschefer ser pa sitt kommunikativa ansvar (Esaiasson
m.f1.,2017:274). Operationaliseringsprocessen har inneburit att vi har konkretiserat vara mer
abstrakta begrepp till fragor som ger respondenten mojlighet att svara med exempel fran sin
arbetsplats om hur de ser pa sitt kommunikativa ansvar, hur de arbetar med
internkommunikation, huruvida det &r ett strategiskt arbete och i sa fall vilka tankar som finns
bakom strategin.

Innehallet i intervjuguiden har fordndrats marginellt sedan den forsta intervjun genomfordes,
en fraga om huruvida respondenten har ndgot sitt att méta sin kommunikation har tillkommit.
Dessutom har vi upptickt att respondenterna giarna knyter ihop och svarar pa flera mindre
omfattande fragor samtidigt eller i foljd. Det kan tolkas som att vi har fér ménga och
detaljerade fragor, men eftersom det dr semistrukturerade intervjuer later formatet oss att vara
flexibla med hur fragorna stélls. Vi ser snarare det nagot stora antalet frdgor och teman som
en mojlighet att med storre sékerhet fa svar pa det vi onskar och ticka in mer av dmnet.

Datainsamling

Intervjuerna har gjorts bade pa plats och via videosamtal. Frin borjan 6nskade vi genomfora
alla intervjuer pa plats men vi erbjod ocksa mojligheten till videosamtal. Férdelen med att
sitta i samma rum och genomfora intervjun ar att det ger mojlighet till att etablera béttre
kontakt med respondenten, det dr ocksa léttare att uppfatta saker som subtilt kroppssprék,
nyanser och betoningar i spriket. Fordelen med att gora intervjuer pé distans ar att det ar
véldigt tidseffektivt da man slipper restid. Mot slutet av arbetet véxlade vi mellan
distansintervjuer och intervjuer pé plats for att spara pé restiden och frigora tid till bearbetning
av materialet. Intervjuerna har i regel sedan transkriberats av den som under intervjun agerat
samtalsledare, i mojligaste man sé& snart som mojligt efter genomford intervju. Da
transkriberingen gors av en person per intervju kan vi inte sakerstdlla exakt samma
tillvigagéngssitt, talsprak forekommer men ldten, upprepningar och kénslouttryck har
uteldmnats eftersom fokus ligger pa innehéllet i intervjun och inte vad som sker i rummet.

For att fa till bra och flytande samtal kan det vara en god id¢ att genomf6ra provintervjuer,
och det var fran borjan planerat att genomfora en provintervju med en enhetschef men pa
grund av tidsbrist och svarigheter med att fé ihop tillrdckligt manga intervjupersoner stroks
den idén. Om inte den forsta intervjun hade gétt s bra som den gjorde hade vi kunnat
revidera intervjuguiden till intervju nummer tva och sett pa den forsta intervjun som ett test
(Esaiasson m.fl., 2017:277). Men vi kidnde oss trygga med innehéllet och fick langa och
utvecklade svar sa vi valde att gé vidare med det vi hade.
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Genom att vi bada alltid har varit ndrvarande vid intervjuerna sa har vi pa det viset fatt
ungefdr samma bild av hur vi vill att intervjuerna ska gé till. Samtliga intervjuer har fran vér
sida liknat varandra, det vill sdga att respondenterna har fatt ungefir samma
uppfoljningsfragor och vi har kunnat héalla ett gemensamt fokus med varandras hjélp.

Att vi valde att genomfGra intervjuerna tva mot en skulle i andra fall kunna leda till en
maktobalans i intervjusituationen, men det &r viktigt att ténka pé att vi har intervjuat personer
i chefsstillning som dr vana vid att tala infor grupper och ta svéra samtal och dérfor sag vi
inte det som ett problem. Hade vi intervjuat ungdomar eller arbetstagare i organisationen ar
det mojlig att vi hade valt ett annat tillvigagingssétt men mot bakgrund av tidigare ndmnda
faktorer anser vi att det hér séttet att genomfora och folja upp véra intervjuer var det bésta.

Databearbetning

Svaren i transkriberingarna sorterades sedan efter vilken fragestillning respektive svar de
passade in pd och sedan mer specifikt pd underrubrikerna. Systematiseringen gjorde det
lattare att halla ordning och jdmfora svaren mellan respondenterna.

Forskningsetiska dvervaganden

Nér man genomfor forskning dr det viktigt att man haller en god forskningsetik. Vi har utgatt
fran vetenskapliga rddets rapport God forskningssed (2017). Vid kontakt med potentiella
intervjupersoner informerade vi om syftet med var studie och erbjod mdjlighet till att utfora
intervju pa plats eller digitalt utifrén de intervjuades dnskemaél. Vi var transparenta med att vi
hade haft kontakt med kommunikationsenheten inom forvaltningen och planerade att dela
med oss av vara resultat med kommunikationsenheten samt medverkande enhetschefer ifall
de onskade. Vi informerade dven om att resultaten skulle komma att anonymiseras och att
intervjun skulle spelas in for att mojliggdra transkribering. Innan vi pabodrjade intervjuerna
fragade vi igen om det var okej att vi spelade in intervjun, och framhdll att de var fria att
avbryta intervjun om de 6nskade.

Diskussion kring undersokningens kvalitet

Vi har utfort fem djupgaende intervjuer. Tre av dem var med enhetschefer fran vard- och
omsorgsboende, en var med en enhetschef fran hélso- och sjukvard samt en enhetschef fran
hemtjénst. Vi upplevde en viss svarsmittnad inom vissa teman, men det hade varit dnskvirt
med fler intervjuer med enhetschefer fran hélso- och sjukvard samt hemtjénst {for att kunna fa
bittre forstaelse for hur de olika verksamheterna skiljer sig at ndr det kommer till
forutséttningarna for internkommunikation.

Intervjun péverkas av vem det dr som utfor intervjun, och vilka egenskaper och stéllning
personen tillskrivs. Aven antalet medverkande i intervjun kan paverka vilka svar man far
(Esaiasson m.fl., 2017:274). Nir man intervjuar chefer med kommunikationsansvar ar det
dven viktigt att ha i1 atanke att det finns en forestdllning om hur duktig man &r pa att
kommunicera dr en individuell egenskap, som ocksa speglar hur duktig man &r pa sitt jobb.
Det kan alltsa finnas en viss prestige pd spel nar man diskuterar chefernas kunskap och arbete
med kommunikation dir de kan vilja svara for att framstélla sig sjélv i en god dager (Von
Platen & Young, 2014:28). Vi valde att vara tva under intervjuerna, dér den ena holl i sjilva
intervjun samtidigt som den andra férde anteckningar och kom med kompletterande fragor
efter att vi hade gatt igenom intervjuguiden. Vi reflekterade kring hur resultaten kunde
paverkas av att vi bAda medverkade, men dé véra intervjupersoner var chefer och vi
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intervjuade dem i egenskap av studenter skulle det fortfarande inte resultera i ett
intervjupersonerna skulle uppleva att de var i ndgot eventuellt underldge bara for att vi var
tvd. Under utformningen av intervjuguiden reflekterade vi ocksé kring att frigorna inte skulle
utformas pé ett sétt som skulle fa intervjupersonen att kénna sig tringd eller obekvam.
Eftersom respondenterna var anonyma upplever vi att de kéinde sig mer bekvima med att
uttrycka kritik mot olika faktorer som de upplevde som negativa inom organisationen, men
dven vara 6ppna med eventuella egna tillkortakommanden. Efter att vi hade stéllt véra fragor
fragade vi dven de intervjuade ifall de hade nagra frgor eller ndgot som de ville komplettera
sina svar med som kommit upp under intervjun.

Aven om vi utgick frin vér intervjuguide sa har vi dven forsokt lata intervjupersonen styra
delar av intervjun genom att 14ta dem fordjupa sig i de &mnen dér de hade mycket att sdga. Vi
valde dven ibland att &ndra ordningen pa vissa fragor om de sjdlva kom in pa nagot omrade
som vi hade ténkt berdra senare for att intervjun skulle fa ett mer naturligt flode. Vi kom dven
med kompletterande fragor efter att vi fullfoljt intervjuguiden for att se att vi uppfattade saker
ritt eller for att fordjupa oss inom négot omrade som intervjupersonen tagit upp. I efterhand
upplevde vi att vér intervjuguide har hjélpt oss fa svar pa vara fragor, dven om vi under
arbetets gang har fatt fordjupad forstielse inom olika omraden d& sammanstéllningen av
tidigare forskning delvis skett parallellt med intervjuerna. Trots detta har vi inte upplevt att
intervjuguiden har behdvt ndgra omfattande revideringar, utan snarare fortydliganden av vissa
fragor. Nagot som vi har reflekterat Gver &r att flera av frdgorna beror olika dimensioner eller
innehaller flera delfrdgor. Om vi skulle gora om arbetet igen hade vi kortat ner dessa fragor
och delat upp dem. I en del av intervjun ldser vi upp ett stycke ur AVO:s anvisningar for
kommunikation. Om vi skulle géra om intervjuerna igen hade vi skrivit ut detta stycke pa ett
papper for att ge de intervjuade en mojlighet att lisa sjélva. Aven om vi alltsd skulle ha gjort
mindre dndringar i vér intervjuguide anser vi fortfarande att den dvergripande strukturen,
design och metodval har varit det ritta valet, och hjilpt oss att uppfylla studiens syfte.

Var plan {or urval och utférande fordndrades under studiens géng. Att vi fick g over till att
kontakta intervjupersoner direkt istédllet for via avdelningschefer gav oss en mojlighet att fa en
storre bredd bland respondenter i form av typ av enhet och kon pa enhetschefen. Vi menar att
detta snarare paverkade var studies validitet pa ett positivt sitt. I utférande fick vi gd over till
att utfora intervjun digitalt via videosamtal. Var onskar var initialt att utfora intervjuerna pé
plats hos cheferna. Att intervjuerna skedde via teams kan paverka intervjun, men vi tror att
dessa negativa effekter har minskats nagot da pandemin har gjort att digitala moten har blivit
allt vanligare och det finns numera en storre vana i att ha videomdten hos savél studenter som
enhetschefer.
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Resultat

Introduktion

I det hér stycket kommer vi att presentera resultaten utifran studiens fragestéllningar. Under
varje fragestéllning kommer vi att lyfta olika teman som vi sedan analyserar utifran tidigare
forskning och teori.

Hur ser enhetschefernas kunskap och forestallningar ut kring internkommunikation
och sitt kommunikativa ansvar?

Forforstaelse och associationer

Kommunikation &r ett omrdde som de flesta dr 6verens om &r viktigt, samtidigt tenderar det
att tas for givet. Eftersom man inte pratar om kommunikationen eller uppdaterar kunskapen i
enlighet med rddande forskning sé blir det ocksa svart att utveckla kommunikationen (Heide,
2018:7). Det finns dven en utbredd uppfattning om att chefernas kommunikativa formaga ar
en individuell egenskap, trots att forskning visar p4 motsatsen. Denna forestédllning kan skapa
hinder genom att chefer far svért att erkdnna sina kunskapsluckor, och feedback pa
kommunikationen kan upplevas som feedback pa chefen som person (Simonsson, 2018:9).
Alla intervjuade chefer var bekanta med ordet internkommunikation. De flesta lyfte
internkommunikation ur ett helhetsperspektiv, dar bdde kommunikationen inom hela
organisation samt kommunikationen mellan dem och deras medarbetare ingick i begreppet.
Cheferna tyckte alla att internkommunikation mellan dem och deras medarbetare var mycket
viktigt, men det fanns olika instédllningar till internkommunikation inom organisationen.

“Jag tinker att det dr min kommunikation med mina medarbetare, med min chef, med alla de
instick som finns fran sidan. Det dr HR, ekonomi som helt plotsligt kommer med propder eller
det som kommuniceras pa intrandtet. Helt plotsligt ska vi anmdla till utbildningar eller allt
det ddr som hdnder.”

“Jag tycker det dr vdildigt, vildigt, spidnnande och vildigt grundldggande for att kunna gora
ett arbete overhuvudtaget, kommunikation, och jdttesvart. Sa det har verkligen beror mig, jag
har ju verkligen reflekterat och tdnkt mycket pd det under den hdr tiden som chef.”

Det ér tydligt att det finns ett intresse av kommunikation bland de chefer som vi intervjuade.
Samtidigt upplevde vi stundvis en lite avvaktande instdllning nér det kom till att faktiskt
arbeta med kommunikationen. Det var valdigt tydligt att chefernas tillvaro bestod av att
prioritera sin tid, och tanken pa mer kommunikationsarbete uppfattades som en potentiellt
okad arbetsméngd. Nir man arbetar med internkommunikation pa ett effektivt sitt far man
ménga positiva effekter, som légre sjukfrdnvaro, hogre engagemang och effektivitet pa
arbetsplatsen (Dahlman & Heide, 2019:24). Nar kommunikationsarbete forknippas med 6kad
arbetsméngd istéllet for de positiva fordelar som en béttre internkommunikation innebér
riskerar man att upprétthdlla en negativ spiral dér man istéllet fir brottas med problem som
forknippas med délig internkommunikation. Det leder till att man upplever att man har dnnu
mindre tid att 14gga pé att forbéttra internkommunikationen. Det finns séledes ett behov av att
uppdatera kunskapen om internkommunikationens betydelse och positiva effekter ute i
organisationen.

23



Medvetenhet om sitt uppdrag

Enhetschefer inom dldreomsorgen har ett komplext uppdrag, med manga olika omrédden som
de forviantas prioritera samtidigt (Véard och omsorgsanalys, 2021:72). I Goéteborgs stad foljer
ansvaret for kommunikationen med ansvaret for verksamheten, vilket lagger ett omfattande
ansvar pa dldreomsorgens enhetschefer. I februari 2022 publicerades Aldre, samt vérd- och
omsorgsforvaltningens anvisningar for kommunikation dér alla chefers kommunikativa
ansvar fortydligades (Aldre, samt vard- och omsorgsforvaltningen, 2022). Ingen av de
intervjuade hade lést eller kinde till denna anvisning. Nér vi ldste upp stycket “Chefens
kommunikativa ansvar” fran anvisningen for de intervjuade fick vi spridda reaktioner. Nagra
chefer tyckte att anvisningarna var alldeles for omfattande, medan andra kénde sig lattade for
att de upplevde att anvisningarna dndé lag i linje med hur de redan arbetade.

“Det dr ju en god mdlsdttning kdnner jag rakt upp och ner men det hdr dr ju en heltid i sig.
Den hdr far man ju gora pd fem minuter i veckan ska det hdr losas pd. Det dr ju verkligheten,
och jag brukar sdga det att de hdr insticken frdan sidan, kommunikatorer, HR, ekonomer, har
ju inte helhetsbilden. Och ndr vi far sadana propder, ja nu dr det dags att kolla hemsidan, ja
men jag sitter ju med ett rehabdrende. Jag skiter fullstindigt i hemsidan just nu. Det dr den
krassa verkligheten”

“Gud jag blir ndstan lite littad ddr, jag trodde att det skulle vara mer. Da kdnner jag mig
nog ganska lugn”

For kontext bér man papeka att anvisningen i sig ir relativt ny, och AVO som forvaltning
bara har funnits i ungefér ett och ett halvt r. Samtidigt &r det anmérkningsvért att denna
anvisning har funnits i tre ménader, ligger publicerad pa Goteborgs stads intranit helt utan att
de chefer som den i allra hogsta grad berdr inte 4r medvetna om dess existens. Vi vill dock
reservera oss infor mojligheten att det finns inplanerade informations- och
utbildningstillféllen till hosten. Om man vill att dessa chefer ska ta sitt kommunikativa ansvar
pa allvar dr det forsta steget att se till att de 4r medvetna om hur detta ansvar ser ut, och vad
det innebdr.

Kommunikationsperspektiv

Under intervjuerna beskrevs synen pad kommunikation bade som informationséverforing och
meningsskapande process. Nir cheferna beréttade om hur de sjdlva ville arbeta med
kommunikation 14g det stort fokus pa kommunikationsprocesser som forknippas med det
meningsskapande perspektivet s& som lyssnande och dialog. Nir cheferna beskrev de uppdrag
de fick till sig fran organisationen var kommunikationen mer tydligt forknippad till
informationsdverforing med stora méngder mejl och instruktioner om att informera
medarbetarna, utan forstdelse for behovet av tid eller forankring. Under vissa intervjuer
stdlldes dessa typer av kommunikation mot varandra, dér ledningens krav pa information blev
pa bekostnad av enhetschefens ambition att arbeta meningsskapande.

“Ja men jag tycker att med all information som ska ut pa olika sditt, som APT, darshjul,
information fran HR sd kan jag kdnna lite att, trots arbetet med veckobrev som gar ut pd det
sdttet sa har vi APT tva timmar, en gang i manaden men det blir sd fullspdckat att ibland sd
forsvinner dialogen, det blir pd bekostnad av dialogen. Vilket alltid kdnns vildigt trakigt for
mig, for det dr det som dr grejen mycket att man ska fa den tiden for det.”
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Detta ligger i linje med forskningen som sdger att transmissionssynen fortfarande dr starkt
etablerad ute i organisationerna. Nér organisationen och ledningens syn inte utvecklas i takt
med chefernas kommunikativa kompetens kan det leda till orealistiska forvantningar péa
chefernas formaga att kommunicera vidare information. Cheferna kan ocksa uppleva en
konflikt i att det ledarskap som de lért sig inte &r det som &r forankrat inom organisationen.
Detta kan i sin tur leda till osékerhet och att cheferna i stéllet faller tillbaka i gamla och
utdaterade arbetssitt (Dahlman & Heide, 2019:90-91; Vard- och omsorgsanalys 2019:73).

Sammanfattande analys

Vi har sammanstéllt véra resultat om enhetschefernas kunskap och forestéllningar kring
internkommunikation och deras kommunikativa uppdrag. Vi fann att deras kunskap kring
internkommunikation varierade. Samtidigt 1&g deras ambitioner kring arbetet med
internkommunikation i hog grad i linje de arbetssétt man framhéller som viktiga inom
forskningen for internkommunikation, med fokus pa dialog och meningsskapande. Bland
vissa av enhetscheferna fanns ett stort intresse av att utveckla sitt kommunikativa arbete,
medan andra hade en mer avvaktande instdllning. Har kunde vi se en viss skillnad mellan hur
linge man hade arbetat som enhetschef och hur man stéllde sig till att arbeta sin
kommunikation. En potentiell forklaring till detta kan vara att de som hade arbetat kortare
som enhetschefer hade en nyare utbildning, och dérfor ocksa ett mer aktuellt perspektiv pa
internkommunikationens fordelar. En annan forklaring kan ocksa vara att de chefer som
arbetat langre redan var mer bekvéma i sin roll och hittat sina metoder som man upplever
fungerar. I enlighet med tidigare forskning sag vi att &ven om synen pd kommunikation som
meningsskapande fanns bland enhetscheferna fanns det ett strukturellt
transmissionsperspektiv, &ven om organisationen i sina styrande dokument framhéver
motsatsen.

Niér det kom till insikten om deras kommunikativa uppdrag var ingen medveten om de
anvisningar som fanns. Nér vi lidste upp anvisningarna var de flesta positiva till att de fanns
och upplevde att de i sitt uppdrag redan motte dessa krav i en stor utstrdckning. Styrande
dokument tenderar att vara diffusa 1 sin natur, och anvisningarna upplevde vi inte var nadgot
undantag. Om man p4é allvar vill att cheferna ska utveckla sitt kommunikationsarbete kan det
finnas ett behov att ytterligare konkretisera vad man menar med anvisningar likt “Ta ansvar
for din kommunikation”.
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Hur arbetar enhetscheferna med sin internkommunikation?

Relationsbyggande

Relationer ldgger grunden for kommunikationsklimatet. For att kunna skapa ett 6ppet
kommunikationsklimat dar medarbetarna kénner sig bekvdma med att uttrycka dsikter och
osédkerheter behdver man bygga upp goda relationer inom gruppen (von Platen 2018:13).
Vikten av att bygga goda relationer med medarbetarna var ocksd nigot som samtliga chefer
lyfte. Ett sitt som de anvédnde for att bygga relationer var att forsoka prioritera de informella
samtalen.

“Men ndr jag vdljer att sdtta mig och ta en kaffe, det forsoker jag gora flera gdanger i veckan,
dd far jag ett annat snack. Da fdr jag héra om att jag var ivdg pd min lediga helg och hittade
pd det hdr eller da kopte jag den hdr grejen till vdaran lilla dam for hon behover en malarbok.
Okej dd testar vi det, dd har det héint ndgot. Man far en relation sa man kan vdga ta de svdra
frdagorna.”

Att arbetet med relationsbyggande upplevs som sé viktig for cheferna ser vi som nagot
positivt, men samtidigt finns det risker i att relationsbyggandet forldggs under de informella,
och dirigenom nédgot osynliga, aktiviteterna. Eftersom olika typer av verksamhet har olika
forutséttningar for att skapa utrymme for de informella samtalen blir méjligheterna for
cheferna att bygga relationer med sina medarbetare vildigt olika. De chefer som ansvarar {for
medarbetare som utfor stora delar av sitt arbete utanfor lokalen eller under andra arbetstider
an chefen arbetar riskerar att ga miste om stora delar av relationsbyggandet. Det finns
utmaningar i att hitta inplanerad och avsatt tid dér relationer kan byggas utanfor de formella
mdten som dr begridnsade 1 bade tid och utrymme for meningsskapande och relationsbyggande
dialoger.

Dialog, lyssnande och meningsskapande

Att arbeta med dialog och aktivt lyssnande dr en grundlidggande forutsittning for en god
internkommunikation, och &r en del av definitionen av att vara en kommunikativ organisation.
Det dr genom dialog och lyssnande som man skapar 6msesidig forstaelse och mening
(Andersson m.fl, 2018:10). Att vara en kommunikativ organisation dr en malsattning for
Goteborgs stad, vilket dterfinns i deras kommunikationspolicy (Goteborgs stad 2021a). Nér
man arbetar med dialog och lyssnande &r det viktigt att det gors rétt och att man lyssnar pa
den information som férmedlas, att man &r tydlig med forutsattningarna for dialogen och
vilket utrymme det finns for att utova inflytande (Von Platen, 2018:13).

Manga av de intervjuade uppgav att de inte hade ndgon strategi for meningsskapande med
medarbetarna, men under intervjuns gang visade de pa flera olika metoder som de anvénde for
att 6ka meningsskapandet med sina medarbetare. De arbetade dven aktivt med dialoger. Flera
av de intervjuade lyfte dock svérigheter med att fa tiden att ricka till d& det fanns en forvintan
uppifran att de skulle férmedla stora mangder av information till medarbetarna. En annan
faktor som paverkade mdjligheten att arbeta med dialoger var férhandlingsutrymmet i
fragorna som skulle diskuteras. Eftersom vissa beslut redan var tagna sé var det for sent att
kunna ha en dialog om beslutet. Flera av cheferna kompenserade for detta genom att forsoka
vara tydliga med vad som gick att paverka och inte. Nar besluten redan var tagna forsokte de i
stdllet 14gga fokus péd hur besluten skulle genomforas om det fanns en mojlighet att utova
inflytande pa sa sitt.
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“Jag brukar ofta vara vildigt tydlig med vad ramarna och kraven dr och vad vi har att rora
oss inom. Ibland sd finns det faktiskt inget utrymme utan det ska genomforas, end of
diskussion. Men hur man tar sig dit, det dr den stora fragan. Sa att jag tror dnda att det blir
vdl alltid en mix av det men dr man tydlig med vad dr ramarna, vad dr forvintningarna och
vad dr kraven sd far de utrymme att sjdlva bestimma hur tar vi oss dit”

Manga av cheferna anvénde sig av arbetsgrupper dar medarbetare fick ett fordjupat ansvar
inom specifika omrdden och en mojlighet att utova inflytande och pdverka arbetet. Grupperna
mdjliggjorde interaktion mellan medarbetare, men skapade ocksd mdjlighet till dialog med
enhetschefen 1 mindre grupp. Dessa grupper beskrevs ofta som ett forum som skapade
engagemang bland medarbetarna och stérkte gruppen. Som tidigare ndmnt var det ocksa
ménga som upplevde att médngden information som man forvéntades fora vidare skedde pa
bekostnad av utrymme for just lyssnande och dialoger.

Eftersom detta arbete dr en grundliggande forutséttning for en god internkommunikation
vilket tydliggdrs dven i organisationens egen policy sd implementeras inte forutséttningen i
det praktiska arbetet. Precis som det skadar fortroendet for chefen om hen sédger en sak till
sina medarbetare och sedan gor nigot annat s blir det en konflikt nir organisationer menar att
chefer ska arbeta pa ett sétt, men ger de praktiska forutsdttningarna for en annan typ av arbete.

Digital kommunikation

Det finns en stark tro pé tekniska kommunikationsldsningar i dagens organisationer.
Informationsspridning via mejl och intranét har fatt en stark status. Detta trots att det i modern
kommunikationsforskning visar pd att interpersonell kommunikation dir personer far delta 1
en meningsskapande process tillsammans dr det bésta séttet for att forankra budskap. Déremot
finns det manga vittnesmal om hur informationsdverflodet som skapas av de digitala
16sningarna skapar stress och att det blir svérare att fdnga upp den information som &r
viktigast (Heide, 2018:8; Dellve & Wikstrom, 2018:102—103). Eftersom personalen inom
dldreomsorgen arbetar skift finns det samtidigt svarigheter med att forsoka fora vidare all
information muntligt. Det finns ocksé en del information som enhetscheferna far till sig
uppifrdn som de forvintas skicka vidare till sina medarbetare. Manga av cheferna beskrev
svérigheter med att fa sina medarbetare att ldsa sina mejl, och medgav samtidigt att de ocksé
upplevde brister med mejlen som kommunikationskanal. Flera av cheferna beréttade 1 stéllet
om olika strategier som de utvecklat for att kompensera for valet av kanal, som att lyfta upp
och markera relevant information, eller illustrera budskapet med hjélp av bilder.

“Jag forsoker att inte bara skicka informationen vidare. Jag hatar “Se nedan, se nedan” ndr
det dr sju stycken sadana som har skickat vidare, da gar jag bananas. Ndr jag ska skicka
vidare sa tar jag bort det som dr emellan, lyfter upp den texten, kanske headlightar lite extra
plus att jag alltid forsoker ldgga till en bild som passar till det.... Jag tror att man ldser mer
med bilder dn med ord, dven om man dr en ordmdnniska sd sdger bilden ndgonting mer
direkt liksom.”
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Manga chefer uppgav dven att de sallade mycket av informationen som skickades vidare till
sina medarbetare. Man forsokte ocksa sammanfatta information i veckobreven som ménga
chefer skickade ut. Det finns en medvetenhet om informationsdverflédet inom organisationen,
och att det fanns svarigheter med mejl som kanal, anda uttryckte flera chefer en motvilja mot
att skriva ut informationen i pappersformat eller att enbart delge informationen muntligt, dven
om man ofta kompletterade med muntlig information 1 efterhand. Man forsvarade dessa val
med att alla ska ha tillgdng till samma information samtidigt, och da &r mejl den bésta
16sningen. Andra chefer hade valt att undvika mejl sa gott de kunde, och menade att &ven om
medarbetarna fick tillgédng till samma information samtidigt var det for mdnga som inte
anvinde mejlen och tillgdngen till informationen blev alltsd mer av en teoretisk dn praktisk
verklighet.

“Jag vet att det dr alldeles for fa mdnniskor som ldser mejlen som jag skriver eller gor. Jag
forsoker forfatta veckobrev ddr jag liksom stampar av viktiga saker som har sagt pd
ledningsgruppen som jag tycker dr viktig for min personal att veta. Man jag forsoker ocksa
att sdlla bort vildigt mycket information innanfér varan sfdr da.”

“Jag anvinder nog mycket mail och ibland kan jag tinka for mig sjdlv att jag borde lyfta pd
rumpan och gd till personen det giller och egentligen kanske det dr enklare, och det dr ocksd
lite trevligare for man kanske pratar om ndagonting annat, skapa relation. Det har jag
reflekterat 6ver det senaste, det hdr kanske jag bara skulle gd och prata med den hdr
personen om, men det dr ocksd det att det dr sd ldtt ndr man har sa mycket i huvudet och sa
vill man liksom, ndr man dndad sitter vid datorn kan man skriva det och sa blir man lite av
med det”

Mejl verkar séledes vara ett verktyg som innebér bade for och nackdelar. I manga fall arbetar
cheferna i 6vriga organisationen med att vdlja kanal utefter vilket typ av budskap det &r som
ska formedlas. Eftersom mejl dr enkla att skicka sa upplever manga chefer att de fir ménga
mejl som de ska vidarebefordra frdn andra delar av organisationen, utan direkt forstielse for
att deras medarbetare inte har samma forutsittningar att hantera sin mejl som andra anstéllda
som spenderar stora delar av sin arbetsdag framfor sina datorer. Det verkar finnas ett behov av
ett alternativt mellanting mellan den digitala och muntliga kommunikationen. Mingden
information behover dven effektiviseras och anpassas efter bdde chefernas och medarbetarnas
forutsattningar.

Mal och strategier

For att organisationens mal och strategier kan kunna fungera effektivt dr det viktigt att de
forankras och genomsyrar hela organisationen. Syftet med arbetet &r att fa hela organisationen
att arbeta at samma héll. Det inkluderar 4ven medarbetarna i den operativa verksamheten. For
att arbetet med mal och strategi ska fa onskad effekt ar det viktigt att det kommuniceras pa
rétt sétt, dir det bade visar pa den konkreta relevansen i medarbetarnas dagliga arbete och pa
den mer abstrakta helhetsbilden. Nar man lyckas kommunicera mal och strategi pd rétt sétt sd
fér visar forskningen pa att man far ett hdgre engagemang bland medarbetarna, men ocksa
okad effektivitet inom organisationen (Dahlman & Heide, 2019:13-28-29,73).
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Nir vi fragade cheferna hur de arbetade med att kommunicera organisationens mal och
strategier med sina medarbetare svarade de flesta att intresset bland medarbetarna var mycket
lagt for den hér typen av fragor. Man menade att organisationens mal och strategier 14g for
langt ifrdn medarbetarnas dagliga arbete for att de skulle uppleva det som relevant. Man tog
dock upp aspekter som kom frén brukar- och medarbetarenkiter i sitt kvalitetsarbete och vissa
maél kunde lyftas i verksamhetsplanen. Manga menade att eftersom tiden for dialog och
information var begransad valde de att prioritera frdgor som ansags mer aktuella och konkreta
for sina medarbetare.

“Organisationens mdl och strategier dr det ingen mdnniska som bryr sig om hdr. Det man dr
intresserad av dr det som ror den lilla virlden som man faktiskt befinner sig i. Jdttebra vi fick
arbetskldder som vi slipper tvitta hdr. Jittebra. Det pratas om arbetsskor, jdttebra. Vi vill
hjdlpa Elsa att fa sd bra vardag som mojligt, det kan vi prata om. Vi ser att nagon skulle
behéva ett annat stid dn det vi kan erbjuda hdr, det kan vi prata om. Svdrigheter med
anhoriga, absolut det kan vi ta i. Men huruvida det finns en strategi, det bryr de sig inte om.”
Eftersom cheferna sjélva inte sdg vardet av att kommunicera mél och strategi med sina
medarbetare kan man dra tva slutsatser. Den ena dr att den hogre ledningen har misslyckats 1
sitt uppdrag med att kommunicera mal och strategi pé ett relevant sétt till cheferna till att
borja med, da de upplever deras relevans for verksamheten och sina medarbetare s pass lag.
Den andra slutsatsen dr att cheferna saknar kunskap och tid att kunna omformulera mélen och
strategierna pa ett sitt som vicker medarbetarnas intresse och engagemang. Kunskapen som
vi syftar pé dr relevansen i att kommunicera mal och strategi, hur man gor det pa bésta sitt
men ocksd mervérdet denna kommunikation skapar nér det gors pd rétt sétt. I en verksamhet
dér det finns méinga prioriteringsomraden dr det viktigt att {4 ritt bakgrund for att kunna
prioritera pa ett sétt som ger bdst resultat i 1dngden, inte bara for stunden. Arbetet med maél
och strategi dr 1angsiktigt och tidskrdvande, och behover prioriteras i alla led av
organisationen for att {4 ritt genomslag.

Matning och utvardering

Att méta sin kommunikation dr en forutsittning for att kunna utvérdera sina
kommunikationsinsatser. Det blir ocksa ett incitament for att prioritera
kommunikationsarbetet i sig (Andersson m.fl, 2018:14). Aven inom kommunikationsarbetet
sker prioriteringar, och eftersom aktiviteter kopplade till extern kommunikation, eller
kommunikation som informationsdverforing &r littare att mita tenderar dessa omraden att
prioriteras hogre (Falkheimer & Heide, 2013:29-30). Att utvirdera sin kommunikation &r
ocksé en forutsittning for chefen att utvecklas i sitt kommunikationsarbete (Dahlman &
Heide, 2019:90). Inga av de intervjuade cheferna anvénde sig av ndgra metoder for att sjdlva
miita sin kommunikation. Aven aterkoppling frin hogre chef var svért, eftersom de inte sag
dem i sitt dagliga arbete. Majoriteten av aterkopplingen de fick kring sin kommunikation
baserades pa svar frdn medarbetarenkéten och feedback vid medarbetar- och chefssamtal,
samt i undantagsfall ndgon form av klagomaél eller konfrontation.
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“Ndr det gdller mig och medarbetarna sa dr det kanske mera slentrian, den feedbacken jag
far dr via medarbetarenkdten i huvudsak eller via den direkta konfrontationen. Eller
informationstillfillet. Sen fran min chef, det dr vdildigt strukturerat det tycker jag att det dr
frdn hennes sida.”

“Min chef, hon ser inte mig i min roll pa det sdttet sa hon kan nog egentligen inte virdera
det. Jag tror att hon tinker att sd ldnge hon inte hér nagot annat sd funkar det rdtt sd bra, typ

o

sd.

Att enbart méta kommunikation via medarbetarenkéten ger séllan en fullvirdig bild av
chefernas kommunikation, och kommunikationsaspekten &r inte heller enkdtens primira
fokus. Det finns svarigheter med att méta och utvirdera kommunikationen, men det &r ocksa
en forutsittning for cheferna att utveckla sin kommunikation och se var och nér brister
uppstér. Eftersom kommunikationen varken mits eller utviarderas pa ett strukturerat sétt blir
det inte heller en prioriterad frdga och forumet for att diskutera kommunikation i sig uteblir.

Sammanfattande analys

Vi har sammanstéllt véra resultat kring hur enhetscheferna arbetar med internkommunikation
1 verksamheten. Vi ser att det finns en tydlig ambition for ett meningsskapande
kommunikationsarbete, men att det finns bade organisatoriska och strukturella svarigheter.
Som tidigare ndmnt &r den strukturella transmissionssynen ett hinder for cheferna att utveckla
sitt kommunikationsarbete mot ett mer meningsskapande héll. Man 6nskar ldgga fokus pa
relationer, lyssnande och dialog men faller trots det tillbaka pa mejl och
informationsdverforing. Att fi medarbetarna att arbeta mer digitalt var en aterkommande
utmaning. Vissa valde att arbeta aktivt for att f medarbetarna att anvénda sin mejl mer,
medan andra forsokte att undvika att kommunicera via mejl i s& gott de kunde. Vi upplevde
att det fanns ett behov av stdd i att hitta alternativa kommunikationskanaler dar man inte
behovde lagga all information pd APT vilket blev pa bekostnad av mojligheten till dialog,
eller forsoka skicka ut det via mejl som man visste att minga inte skulle ldsa. Det blev dven
tydligt att forutsittningarna for internkommunikation skilde sig beroende pa typ av
verksamhet, samt ifall man ansvarade for dag- eller nattpersonal.

Hilso- och sjukvarden stod ut som enhet genom att inte ha svarigheter med att {4 sina
medarbetare att ldsa mejl eller anvidnda digitala verktyg. Detta kan forklaras genom att
medarbetarna bide spenderade mer tid av sin arbetsdag framfor en dator, samt hade en hogre
akademisk utbildning och dérfor en storre datavana.
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Hur upplever enhetscheferna att deras stod och forutsattningar ser ut for att
effektivt arbeta med internkommunikation?

Organisation och ledning

Enhetschefernas internkommunikation dr beroende av de forutsattningar som organisationen
skapar. Hur ledningen ser pd och vérderar kommunikation sétter ramarna for
kommunikationen inom hela organisationen. Transmissionssynen tenderar att ha en starkare
forankring ju hogre upp i organisationens hierarki man kommer, vilket i hog grad paverkar
forutséttningarna for cheferna att utveckla sin kommunikation i linje med aktuell forskning.
Chefer som inte inkluderas 1 det strategiska beslutsfattandet far sillan rétt forforstaelse for att
sjdlva kunna formedla vidare beslut till sina medarbetare (Dahlman & Heide, 2019:78-79).
Alla enhetscheferna var njda med det stdd och de direktiv som de fick fran sin ndrmsta chef.
Niér det kom till direktiv frdn den hogre, eller politiska ledningen var det flera kénde att det
blev mer motstridigt. Ménga av cheferna kénde att det saknades forstaelse for deras
verksamhet.

“Om ni till exempel ldser 2022 drs budget for Goteborgs stad, sa kommer ni mdrka att 48
ganger ndmner dom prioriteringar och det dr svdrt att prioritera 48 saker.”

“Det blir bredare och bredare det som vi ska ta hand om. Och samtidigt ska vi brottas med
ett planeringsverktyg och en ersdttningsmodell som innebdr att i princip ingen enhetschef'i
hela Géteborgs stad lyckas fa ett plusresultat eller ens ett nollresultat. Sd det gér ju ocksd i
sig att man, ja hur ska jag uttrycka det. Det dr svart att hitta den ddr stoltheten i att man har
lyckats med ndgonting for jag vet att varje manad sa gar jag back 3—400 000.”

Att det finns utmaningar i forutsdttningar och orealistiska forvintningar pa enhetscheferna
inom dldreomsorgen &r ingen nyhet. Detta ger dven svérigheter for arbetet med
internkommunikation. En hog arbetsbelastning och orealistiska uppdrag minskar utrymmet
for cheferna att fokusera pa omraden som internkommunikation. En annan faktor som lyfts
fram dr den avsatta tiden som finns for moéten med medarbetarna. En typ av moéte r APT dér
mycket av organisationens information ska féormedlas, samtidigt som man ska ha utrymme for
dialog och lyssnande.

“Sedan dr ocksa APT ett forum diir vdildigt mycket ska informeras och tyvdrr ocksd utbildas.
De fa timmarna vi har per dr. Det dr ju inte mycket. Vi ska halla tio APT per dr a tvd timmar.
Det dr 20 timmar pa ett helt ar.”

Timmarna som finns avsatta for moten dr begrédnsade, samtidigt kan inte all personal
medverka pé alla APT da personalen inte arbetar kontorstider och verksamheten fortfarande
behover skotas dven under métestid. Om organisationen vill utveckla kommunikationsarbetet
i enlighet med dess policy och anvisningar behdver det finnas mer tid for muntlig
kommunikation. Olika verksamheter har olika forutsittningar att skapa métesforum mellan
chefer och personal, och framfor allt inom hemtjidnsten dir personalen spenderar lite av sin
arbetstid néra enhetschefen behover besluten om att prioritera dessa forum komma fran hogre
ledning. Det beror ocksa pé att personalens tid dversitts i pengar, fler mdten blir alltsa en
fraga om ekonomiska resurser.
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Kommunikationsklimat

Kommunikationsklimatet handlar om den sociala tonen i en organisation. Malséttningen dr att
ha ett 6ppet kommunikationsklimat som préglas av respekt och tillit. Nar man arbetar med att
forbattra kommunikationsklimatet dr det viktigt att man har tillrickligt med kunskap och
mandat fOr att gora det ritt. Eftersom arbetet med kommunikationsklimatet i hog grad bygger
pa dialog och lyssnade méste chefen ocksa fullfolja arbetet genom att visa att medarbetarna
har mojlighet att utdva inflytande och att man faktiskt lyssnar pa vad de séger, annars riskerar
arbetet att f4 motsatt effekt (Von Platen, 2018:13). Under intervjuerna pitalade ménga chefer
utmaningar i kommunikationsklimatet. Det var ofta frdgor kring hur man kommunicerar
mellan medarbetare, men ocksa hur och nar medarbetare valde att kommunicera med sin chef.
Flera av de intervjuade lyfte fram att det hade varit problem med skitsnack i arbetsgruppen.
Niér vi fragade om vilka strategier som anvénts for att forbattra kommunikationsklimatet blev
svaren undvikande. I ett fall hade en av intervjupersonerna gjort en konkret insats for att
forbéttra kommunikationsklimatet och 6ka delaktigheten,

“Ja, gruppen tog fram varsitt samtalskontrakt, man kan ju vara kritiskt till att man skriver
upp pd ett papper och sen glommer man bort det papperet och det har jag forsokt och
dterkomma till jag fdar nog gora det nu snart igen kanske. Men ddr hade vi en dialog kring hur
pratat vi med varandra, alla fick skriva pd sina egna post-IT lappar forst for det tror jag pd
vdldigt mycket. Annars dr det alltid bara nagra som hors och ndgra som aldrig sdger
ndgonting, sd det gillar jag.”

“Det var mer en grupp med lite taggarna utdt och gentemot varandra ocksa. Men det har
forbdttrats och jag vet inte riktigt vad det dr som har gjort att det har blivit annorlunda.
Kanske faktiskt att vissa personer har valt att sluta och andra personer har kommit in, det har
blivit en annan dynamik. “

Citaten ovan visar pa tvd motsatta forhallningssétt till att arbeta med
kommunikationsklimatet. A ena sidan aktivt och medvetet arbete med att inkludera hela
gruppen, a andra sidan en passiv hallning dar kommunikationsklimatet &r nagot som
visserligen reflekteras dver men inte arbetas aktivt med riktade insatser. Manga chefer uppgav
att de saknade verktyg for att arbeta med kommunikationsklimatet och att det var ett omréade
dér de hade kunnat behva mer stdd och stottning. Flera av cheferna menade att det i sa fall
skulle vara en HR-fraga eftersom det rérde personalgruppen. Dahlman och Heide (2019:90—
91) menar pi att det finns en risk i att HR ofta dger ledarskapsfragor, dé de ofta saknar
ingdende kompetens i just kommunikationsfragan. Eftersom kommunikationsklimat,
arbetsplatskultur och kommunikation &r sa titt ssmmanvévda &r det viktigt att
kommunikationsperspektivet formedlas av personer med denna kompetens.
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Arbetsbelastning

Socialstyrelsens kartlaggning (2021:20) visar att enhetschefer 1 dldreomsorgen 1 genomsnitt
ansvarar for 30 medarbetare, en siffra man kan stilla i relation till chefer inom manligt
dominerade forvaltningar som i genomsnitt ansvarar for tolv medarbetare, forutom ansvaret
for medarbetarna tillkommer &dven ansvar for verksamhetens méluppfyllelse och utveckling
samt budgetering. Flera av intervjupersonerna uttryckte att bristen pé tid var ett hinder for att
utveckla kommunikationen, de upplever att det helt enkelt inte hinns med alla andra
arbetsuppgifter som ska genomforas vilket gar i linje med vad som tidigare skrivits om
enhetschefernas komplexa uppdrag. Foga dverraskande dr dven antalet medarbetare pa
enheten &r en viktig faktor, fler medarbetare innebdr mindre tid till strategiskt arbete med
internkommunikationen vilket citatet nedan illustrerar.

“Ja, man skulle ju kunna ha ndgra timmar mer pd dygnet. Det dr svart att sdga, da skulle vi
ta bort det hdr for sa funkar det ju inte. Men jag kan ju se och kdnna nu ndr jag bara har 23
medarbetare att jag har mer tid att tinka strategi. Ndr jag hade 45 medarbetare hann jag inte
tdnka strategi.”

“Det dr inte jittemycket reflektion. For jag tinker nu ndr vi pratar om detta, detta med tid,
det kanske dr lite att ljuga for mig sjdlv for att om jag sdger jag har inte riktigt tid att ga runt.
Men om jag skulle gora det lite regelbundet sd kanske jag skulle tjina igen den tiden, det
kanske inte skulle bli lika mycket mejlande till exempel.”

I citatet ovan uttrycker intervjupersonen senare att tidsbristen kunde vara dtminstone delvis
sjalvforvéllad da hen inte alltid tdnkte langsiktigt, genom att ibland vilja det som i stunden
kanske verkar svért och jobbigt skulle hen kanske kunna frigdra tid och spara tid pa lang sikt.
Da enhetscheferna saknar tidsméassig marginal i sitt arbete verkar det resultera i att man letar
efter kortsiktiga vinster istéllet for att gora det som gynnar en i det ldnga loppet, vilket leder
till en negativ spiral.

“Jag skulle nog sdga att jag mest kommunicerar med mina chefskollegor faktiskt, man skulle
ju hellre vilja sdga medarbetarna men, jag tror det hdr bollandet och stédet det kan inte jag
ta med mina medarbetare pd ndagot sdtt.”

“Det dr nog att kunna vara en ndrvarande chef, det dr vildigt svart, det dr mycket moten, det
dr mycket uppfoljningar, vi har ett vdildigt brett ansvar. Det dr allt fran ekonomi till
arbetsmiljo, sa att man blir alltiallo och man ska liksom visa pa vad vi gor sjdlvklart, i en
rdttslig grund sa mdste dom se att vi gor det som forvdntas av oss, att vi presterar, men det
gor ocksa att det blir svdrt att vara en ndrvarande chef, speciellt ndr man har 32 anstdillda
och man vill se till varje individs vilmdende och arbetsbelastning, tiden rdcker inte till.”

De intervjupersoner med léngre arbetserfarenhet som enhetschefer betonade vikten av att
kunna filtrera informationen som de fick till sig. Genom att salla bort det som de upplevde
som irrelevant kunde de paverka sin arbetsbelastning till en mer hallbar nivéd och vilja att
fokusera pd det som de ansdg var viktigast for verksamheten.
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“Men jag kan tycka att jag har sd pass mycket rutin att jag vet vad jag kan ducka pad. Vad jag
kan skita i att gora. Och vissa saker gor jag inte, och da kan jag bli pamind av min chef och
dd vet jag att det var viktigt for henne och da gor jag dem istdllet. Sa att jag sallar en hel
del.”

For att hantera den hoga arbetsbelastningen var dtgérden hér att helt enkelt 14ta bli att utfora
uppgifter som inte var bradskande eller uppfattades som tillrdckligt viktiga. Ett framtrddande
monster hos intervjupersonerna var att dem som hade arbetat lingre dver lag var mer nojda
med sin arbetsbelastning, de som varit i yrket kortare tid forlitade sig mer pa stod fran sina
chefskollegor. Samtliga svarade att tiden inte racker till allt som ska gdras, om det ska goras,
vilket stimmer vél 6verens med den bild som framtréder i Vard- och omsorgsanalys rapport
(2021:49-52) av ett komplext uppdrag med hoga férvintningar.

Sprékbarriarer

Aldreomsorgen #r en bransch som sysselsitter en relativt stor andel anstiillda som #r utrikes
fodda och dérmed inte har svenska som modersmal (Vard- och omsorgsanalys, 2021:54).
Flera av cheferna lyfter detta faktum men menar samtidigt att sprékforbistringar sallan
orsakas av vad som sdgs dd de flesta behérskar spraket pd en adekvat niv4, utan snarare hur
saker sigs och vilket kroppssprak som anvinds. Det ér alltsa kulturella snarare &n rent
sprékliga barridrer som forsvarar kommunikationen.

“Till viss del, men jag skulle inte sdga i spraket sd som ord utan mer hur man tolkar orden sd
snarare kulturbarridrer dn sprakbarridrer. Alla kan ju svenska sa det dr inte det utan mer
vilka virden man ldgger i vissa ord eller hur man uttrycker sig. Fran sodra Europa dr man ju
mer hetsig i sin framtoning men dr man hetsig pd svenska blir det ju mer aggressivt. Det kan
bli en konflikt ibland, hur man sdger det. For man har en annan sprakkultur med sig och da
forstar man inte varandra. Sd jag skulle sdga att det dr mer sjdlva kulturen och inte orden
som man inte forstdr.”

Flera intervjupersoner tar ocksa upp ldg IT-kompetens i samband med sprékliga barriérer, och
visade pa att den sprakliga utmaningen ofta inte enbart handlade om modersmal utan snarare
datorvana och formégan att uttrycka sig med ett formellt skriftspréak.

“Sprdk, ja. Det finns ndgon enstaka dda som man onskar kunde tala och skriva bdttre svenska.
Sa dr det ju, men det dr inte ovanligt att man kompenserar detta med andra kunskaper. Sd att
det dr kanske en liten barridr. Sen har vi ocksd anvindandet av IT-verktyg till viss del en liten
barridr som kan vara lite svar. Att fa personalen att ldsa sina mejl och halla sig uppdaterad.
Det dr en utmaning i sig.”

Lag spraklig nivd hos medarbetare framtriader alltsd inte i intervjuerna som ett stort problem,
dven om det ibland forsvarar kommunikationen och orsakar konflikter. Det &r snarare
kulturella skillnader och lag IT-kompetens som orsakar lejonparten av de problem som
uppstar. Darmed inte sagt att spraket inte ar viktigt, en intervjuperson berittade att det fanns
medarbetare som i samband med dokumentation gav uttryck for en ridsla att gora fel. Hen
menade att underskoterskor dr operativ personal med hogt patientfokus, och har inte sokt sig
till yrket for att de gillar att dokumentera och sitta framfor datorerna. Eftersom kraven pa
underskoterskornas sprakkunskaper okar dr det ett viktigt perspektiv att framhalla. Det kan
finnas behov av sprakligt stod som inte bara riktar sig till manniskor med svenska som
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andrasprdk, utan till en bredare grupp som behover stod i att uttrycka sig formellt i skrift.
Rédslan for att uttrycka sig fel kan leda till att medarbetarna undviker att dokumentera, dven
om man dr inforstadd i att det dr en viktig del av verksamheten. Eftersom enhetscheferna ar
ansvariga for verksamhetens dokumentation kan det ocksa finnas ett behov av att stotta dem 1
hur man ska arbeta med den hér typen av sprakstod.

Kompetensutveckling

Kommunikation &r en fraga om kompetens, och utover de organisatoriska forutsattningarna
behovs ocksa kommunikations- och ledarskapsutbildningar. Det dr for att sékerstélla att
chefernas kunskap om kommunikation ar uppdaterad och att man arbetar i linje med aktuell
forskning. Utbildningar ger ocksa ett forum for dialog och reflektion kring kommunikation,
vilket dr viktigt for chefens individuella utveckling. Det hjdlper ocksé att bryta forestéllningen
om att chefens forméga att arbeta effektivt med internkommunikation &dr en individuell
egenskap, och att ddlig internkommunikation ir ett individuellt misslyckande. Vid dessa
utbildningar kan man dven lyfta internkommunikationens minga omraden och vilka effekter
man kan se ndr kommunikationen brister. Eftersom dalig internkommunikation kan yttra sig
pa manga sétt blir det 14tt att man forsoker finna andra l6sningar pa problem som egentligen
bottnar i dalig kommunikation. Samtidigt dr det viktigt att dessa utbildningar utformas pé ratt
satt, av manniskor med rétt kompetens, och med hédnsyn till chefernas forutséttningar att
implementera den nya kunskapen i det dagliga arbetet (Dahlman & Heide, 2019:24,90-91;
Vard- och omsorgsanalys 2021:73). Alla chefer uppgav att de ndgon géng hade medverkat i
olika former av ledarskapsutbildningar, men att det var linge sedan. De flesta kénde att de
hade tillgang till utbildningar om de frdgade efter dem, men kénde inte att det var ndgot som
de prioriterade i stunden.

“Man kan alltid lara sig ndgonting och jag dr inte fulldrd och kommer aldrig att bli det. Men
ndgonstans dr ju good enough good enough och sd linge min chef dr nojd med hur jag skéter
min enhet och medarbetarenkdten ger nagon typ av fingervisning kring det och den dr

hygglig”

Samtidigt uppgav flera av cheferna att de hade stort utrymme for forbattring och 1 ménga fall
saknade verktyg fOr att hantera vissa utav kommunikationsutmaningarna som de stdlldes infor
1 arbetet. Det finns en stor vikt i att bredda perspektivet pa vad som innefattas i
internkommunikation for att cheferna ska kunna se alla omraden dir ny kunskap hade kunnat
hjélpa dem i deras arbete. Det dr ocksé viktigt att belysa att bra internkommunikation inte ar
merarbete, utan snarare syftar till att effektivisera och forbittra det arbete de redan gor.
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Stodfunktioner

Chefsuppdragets komplexitet bygger pa att de kan f4 hjélp av stodfunktionernas
spetskompetens i sitt uppdrag (Dellve & Wikstrom, 2018:110). De flesta chefer upplevde att
de hade ett bra stod fran HR och Ekonomi, men att kontakten med kommunikationsenheten
var bristfillig. Det fanns en forvirring kring vad deras uppdrag var, och man férknippade dem
mest med utskick av informationsmaterial, mallar och hemsidan. Négra chefer hade varit i
kontakt med kommunikation, men fatt till sig att de inte arbetade med den sortens fragor som
man sokte hjilp for. Andra som inte hade varit i kontakt med avdelningen berittade liknande
historier som de hade fatt hora fran kollegor. En chef trodde inte att det fanns ndgon
kommunikationsavdelning ldngre. Flera chefer menade att det informationsmaterial som de
fatt utskickat var skrivet pa ett alldeles for avancerat sprék for att det skulle fylla den ténkta
funktionen och att de fick ldgga tid pa att skriva om materialet. Man upplevde éven att
kommunikationsenheten inte arbetade ut mot enhetsniva.

“Det har varit mycket sd i COVID att hdr fdar ni ett kommunikationsmaterial for er personal.
Sd bara tittar man pa det och tdnker, eh hur snabbt kan jag gora om det hdr sa att man kan

forstd vad som stdr?”

Flera av cheferna upplevde att kommunikationen frén ledning och stodfunktioner var
inkonsekvent. Att det ofta kom instick fran sidan, som de sedan forvintades formedla till sina
medarbetare utan forstaelse for medarbetarnas forutséttningar. Man upplevde dven att mycket
information som man hinvisades till inte var uppdaterad eller aktuell for den operativa

verksamheten.

“Visst, vi har den remsan men ni vet att ndr COVID helt plotsligt pd en vecka blev till
Ukraina, men vi har fortfarande munskydd i nédra vard och omsorg. Vi mdste fortfarande
skicka vdra medarbetare pd PCR test ndr de har symtom. Vi dr fortfarande beroende av den
sidan men den dr inte aktuell ddr ldngre for vi har inte ldngre ndgon pandemi. Men vi lever
fortfarande under restriktioner. Da hamnar den under, och nu star det istdllet hur vi ska
prata lugnande om situationen i Ukraina. Ursdkta men vi dr kanske inte ddr heller. Vi dr

fortfarande pa vara munskydd.”

“Stod fran stodfunktioner kdnns som att det inte har landat gott i vdran nya organisation, det
finns mycket att onska ddr. Jag har en kdnsla av att manga stodfunktioner som tidigare
fungerade mer som en stodfunktion haller verkligen ifrdn sig olika frdgor, det dr mycket sa

‘du kan mejla till den hdr funktionsbrevladan’, man saknar nagon som kan ha en personlig
kontakt som faktiskt kan ta en frdaga vidare, om jag har en fraga kanske jag blir hinvisad till

en text ‘det gar att ldsa hdr’, och ja jag kan ldsa och jag vet att det finns pa styrande
dokument men hur ska jag tolka det? Jag kanske behover hjdlp med att komma vidare, ddr
saknar jag visst stod.”
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For en réttvis analys bor det betonas att kommunikationsenheten &r en nu avdelning sedan ett
och ett halvt r, och att de har fatt ta 6ver arbetet som tidigare 14g pa stadsdelsniva dir
kommunikatdrernas arbetssétt och forutsattningar varierade. De har darfor fatt drva bade
forvantningar och rykte fran andra avdelningars kommunikationsarbete.
Kommunikationsenheten har ocksa en utmaning i att deras arbete inte &r lika tydligt definierat
som exempelvis HR eller ekonomi for att kommunikation som stodfunktion inte funnits som
koncept lika ldnge. Samtidigt finns det ett tydligt behov av att férankra sitt arbete ute hos
enhetscheferna om man ska kunna utveckla kommunikationsarbetet. Utan stodfunktion att
luta sig mot dr det svart for cheferna att vixa i sitt kommunikativa atagande.

Sammanfattande analys

Vi har sammanstéllt véra resultat kring hur enhetscheferna upplever sitt stéd och sina
forutséttningar for att kunna arbeta effektivt med internkommunikation. Enhetscheferna
upplevde att de hade ett bra stdd frdn ndrmaste chef men sdmre stdd frén hogre ledning. Detta
ligger 1 linje med tidigare forskning. Stodet de upplevde frén stodfunktionerna varierade, men
kommunikationsavdelningen upplevdes som franvarande och att den inte riktade sig till dem
och deras behov. Utifrdn ett kommunikationsperspektiv ér det ett nedsldende resultat, dven
om man dven bor ha kommunikationsenhetens forutsattningar i dtanke.

Cheferna menade pa att deras arbetsbelastning var okej och de flesta av enheterna hade béttre
forutséttningar i form av utbildning hos personal och andel fastanstillda. Antalet medarbetare
de ansvarade for 14g i linje med Socialstyrelsens genomsnitt. Manga vittnade om behovet av
att salla bland information och prioritera sina uppgifter. Det fanns dven ett genusperspektiv
som lyftes under vara intervjuer dér enhetschefer beskrev hur viljan att agera som duktiga
flickor kunde generera en ohdllbar arbetsmiingd. Aven detta perspektiv hade lyfts i tidigare
forskning i kartlaggningen av Socialstyrelsen och vard- och omsorgsanalys. Vi kunde se ett
behov av kompetensutveckling, men négra av cheferna menade pé att det inte var en friga
som de prioriterade d&ven om de hade utvecklingspotential. Vi menar att det finns ett behov av
att tydliggora vad effektiv internkommunikation innebér och vilka praktiska konsekvenser det
fér beroende pa hur man arbetar med det.
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Vilka forandringar hade kunnat hjalpa cheferna att utveckla sin kommunikativa
kompetens?

I slutet av véra intervjuer har vi bett enhetscheferna att skatta sitt arbete med
internkommunikation i relation till hur de onskar att den skulle se ut, dar noll var viasensskilt
och tio dverensstimmer perfekt. Cheferna skattade sig sjdlva mellan fem och sju. Vi frigade
dem sedan vad de skulle behova for att kunna komma hogre pd den skalan. Nedan har vi
sammanstéllt de forslag pa utveckling som vi har fétt frdn de intervjuade cheferna.

Kontaktpersoner

Under intervjuerna framkom flera forslag pd forbéattringar samt 6nskemal fran cheferna,
ménga utav dem relaterade till kommunikationsavdelningen. Flera chefer 6nskade att man
skulle fa en dedikerad kontaktperson pd kommunikationsavdelningen sa man visste vem man
skulle vdnda sig till ndr man hade frdgor och behdvde hjélp. En chef foreslog att man skulle
ha en avstdmning per kvartal med denne kontaktperson, likt samarbetet som de hade med sin
kontaktperson fran ekonomiavdelningen. Pa detta sitt menade intervjupersonen att man skulle
f4 en béttre kontinuitet i kommunikationsarbetet och lédttare kunna utveckla sitt
kommunikativa ledarskap istéllet for att man sjilv ska anmaéla sig till utbildningar pa
utbildningsportalen eller kunna avgora vilka sorters problem som géllde kommunikation eller
ifall det snarare var en fraga for HR. Nagra chefer lyfte ocksé arbetssétt som hade anvints i
tidigare stadsdelsforvaltningen dér kommunikationschefen med jamna mellanrum &kte ut till
cheferna och satt med pé ledningsmdten. Detta medforde att cheferna fick en béttre relation
till kommunikationsavdelningen, men ocksé att kommunikatorerna blev mer medvetna om
hur arbetet i verksamheterna fungerade och vilket stod som efterfragades.

“Jag hade nog behovt lite infotrdffar, det dr alltid bra, veta vad deras roll dr, vad deras
arbetsbeskrivning ser ut, och sen att ja men det finns kanske uppfoljningar, precis som att jag
har uppféljningar med min ekonom kvartalsvis, det kanske ska finnas nagon liknande
uppfolining med kommunikation, for att se till att, dr hemsidan uppdaterad, kommunicerar vi
ut info pd rdtt sdtt, foljer vi den gdllande lagstiftningen och den biten”

Fortydligande

Samtliga chefer efterfrdgade ett fortydligande kring kommunikationsavdelningens uppdrag.
Man upplevde en forvirring kring vilka typer av frdgor som man kunde fa stod i av
kommunikationsavdelningen, och flera chefer beréttade att nér de vl hade tagit kontakt hade
de fatt till sig att detta inte var kommunikationsavdelningens arbetsomrade. Genom ett
fortydligande av uppdraget hade relationerna kunnat stérkas och cheferna hade upplevt en
okad trygghet i vilka typer av frdgor som kommunikationsavdelningen kan stotta dem i. Ett
fortydligande av uppdrag minskar dven risken for att cheferna vénder sig till
kommunikationsavdelningen med “fel” fragor och blir avvisade, ndgot som bade upplevs som
sloseri med tid ocksa har en negativ effekt pa relationerna mellan chefer och stodfunktionen.
Manga av de intervjuade cheferna uppgav att kommunikationsavdelningen inte arbetade pa
enhetsniv4 efter att de hade fatt avslag pa forfrigningar om hjilp. Aven chefer som inte sjélva
hade haft kontakt med kommunikationsavdelningen férmedlade detta da de hade fatt hora det
av andra chefskollegor.
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Okad narvaro

Manga chefer upplevde att stodfunktionerna inte var insatta i vilken nivé det praktiska arbetet
ute i verksamheterna lag pé. De fick ofta till sig information och uppdrag som skulle
formedlas vidare som antingen var irrelevant for deras medarbetare, eller var alldeles for
omfattande och avancerat for att varken chef eller medarbetare skulle ha tid att sétta sig in i
arbetet. I vissa fall hade cheferna fitt till sig att medarbetarna sjélva skulle anmila sig eller
soka information via intranét eller utbildningsportalen, vilket cheferna upplevde snarare
skapade merjobb for dem da de var tvungna att handleda medarbetaren 1 uppgiften istéllet for
att bara kunna gora det sjdlv. Ménga program och manualer som dr menade att underlétta
chefernas arbete dr for avancerade och tidskrévande, vilket gor att chefer latt hamnar 1 att ta
genviagar. En chef beskrev att hen 6nskade att de tillgdngliga mallarna antingen skulle vara
perfekt skraddarsydda for verksamheternas behov, eller goras pa ett sétt att cheferna enkelt
skulle kunna redigera och dédrigenom anpassa mallarna efter verksamhetens behov. Flera
chefer lyfte dven spraket som anvinds fran stodfunktionerna, och att det ofta var valdigt langt
ifrdn det sprak som anvédnds inom verksamheten, vilket ledde till att cheferna fick lagga tid
och energi pa att oversétta material som egentligen var menat for att kunna lamnas ut direkt
till medarbetarna.

“Alltsa, det sorgliga dr att om vi far ett material. Det har varit mycket sd i COVID att hdr far
ni ett kommunikationsmaterial for er personal. Sa bara tittar man pd det och tdinker, eh hur
snabbt kan jag géra om det hdir sa att man kan forsta vad som stdar? Sa det har varit vildigt
stressande. Eller forklara vad kommunikatérerna har skrivit. Sa far man fraga, kan vi ta det

pd ett annat sdtt? Och jag forstar att ifall man inte dr hdr och hor hur man faktiskt pratar sd
kan det bli lite fel.”

Sammanfattande analys

Vi har sammanstéllt véra resultat kring vilka behov av atgérder enhetscheferna upplever
behovs for att de ska kunna forbittra sitt arbete med internkommunikation. De kom med
ménga praktiska forslag for hur kommunikationsenheten hade kunnat forbittra sitt arbete och
utgora ett storre stod for dem i sitt kommunikationsarbete. Man efterlyste en hdgre nérvaro,
kontaktpersoner och ett fortydligande av kommunikationsenhetens uppdrag. Utdver detta
framkom &ven faktorer som vi nimnt under tidigare fragestéllningar. Framfor allt var mer tid
ett &terkommande svar, och béttre verktyg for att kunna effektivisera sitt arbete. Vi valde att
dgna detta stycke at just atgérder for kommunikationsenheten d& vi menar att ett forbéattrat
samarbete med dem kan resultera i bittre verktyg och mer tid. Det &r viktigt att man lyckas
formedla att man i sitt arbete med att forbéttra sin internkommunikation inte ska behdva dgna
sig at ytterligare ett uppdrag. Enhetscheferna dgnar redan stora delar av sin arbetstid &t
kommunikation. Genom att forbéttra internkommunikationen kommer manga av
utmaningarna att minska, samtidigt som det frigdr mer tid &t utvecklande och
meningsskapande arbete. Precis som man kan skapa en negativ spiral genom att inte prioritera
internkommunikation utan dgna sig &t informationsdverforing kan man genom att utveckla
arbetet med internkommunikation skapa en positiv spiral som skapar béttre kommunikation,
relationer och mer engagerade medarbetare.
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Diskussion

Slutsats

Att internkommunikation dr viktigt dr sedan tidigare ként, och det bekréftas dven av de
policys och anvisningar som finns for kommunikation inom AVO. Anda finns det brister i
arbetet med internkommunikation. Syftet med vér studie var att undersoka hur enhetschefer
inom dldreomsorgen ser pd sitt uppdrag och sina forutsittningar i arbetet med
internkommunikation. Vi resultat visar att cheferna forsoker och vill arbeta med en
meningsskapande internkommunikation men det finns brister i kunskap och forutsittningar
for att kunna folja ambitionen hela véagen ut.

Konflikt mellan ambition och forutsattning

Det finns en stor vilja och insikt i vikten av att arbeta med dialog och meningsskapande. Aven
om enhetscheferna siger att den muntliga kommunikationen ar viktigast, och att dialoger ar
det bésta séttet att nd en gemensam fOrstaelse, sé blir médngden information som de forvintas
formedlas och den bristande tiden man har avsatt for den typen av forum ett hinder. Cheferna
behover hitta alternativa végar att arbeta pd och valet faller da ofta pd kommunikation via
mejl. Hir finns det olika strategier for att &nda forbattra forutséttningarna for medarbetarna att
fa till sig informationen, sa som bilder och tydlighet eller komplettering med muntlig
kommunikation. Men dven om man forsoker att gora dessa forbéttringar blir
kommunikationen fortfarande en dverforingsprocess snarare én ett gemensamt
meningsskapande. En anledning till att man hamnar i detta dr att organisationen &r
strukturerad pa ett sdtt som gynnar synen pd kommunikation som informationséverforing dér
det finns en Overtro pa digitala ldsningar. De digitala ldsningarna sparar tid, men &r ur ett
kommunikationsperspektiv inte en gynnsam 16sning d& man helt bortser frdn den kunskap
som finns om hur ménniskor tar till sig budskap.

Viéra resultat visar pa en upplevelse av att de som bestimmer inom forvaltningen saknar insikt
i verksamhetens utmaningar. Det handlar bdde om medarbetarnas och chefernas
forutséttningar. Insatser som var menade att underlitta chefernas arbete skapade istéllet
merjobb. Det gillde allt ifrdn IT-verktyg, mallar och informationsmaterial. Det gav en 6kad
kénsla av distans mellan beslutsfattarna och de som arbetade inom kérnverksamheten.

Niér vi sag till hur man arbetar med att kommunicera mal och strategier svarade cheferna att
det saknades intresse bland medarbetarna. Detta tyckte vi var intressant. Eftersom det &r
ledningen beslutar om strategier och mal 4r det ocksa de som ansvarar for att kommunicera
dessa vidare inom organisationen pa ritt sitt. Nar man kommunicerar mél och strategier ar det
viktigt att man formedlar bade en helhetsbild och hur mélen och strategierna paverkar
medarbetarna i deras verksamhet. Om enhetscheferna inte upplevde att dessa mal och
strategier var relevanta for deras medarbetare har det alltsa brustit i kommunikationen redan i
ett hogre led.
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Behov av stod och utveckling

Aven om cheferna visade pa goda kunskaper inom kommunikationsarbetet fanns det behov av
stdd och verktyg i olika fragor. Man visste inte heller vart man skulle vidnda sig for stdd i sin
internkommunikation, och kommunikationsenheten sdgs mer som en enhet som arbetade mot
hogre chefer med extern kommunikation eller informationsmaterial.
Kommunikationsenhetens roll behdver fortydligas och relationerna till enhetscheferna
behover forbéttras for att skapa bittre forutsdttningar 1 deras roll som stodfunktion. Det finns
ocksa ett behov av kommunikationsutbildning inom organisationen, och inte bara mot
enhetschefer. Eftersom transmissionssynen ér stark inom organisationen syns det dven pa hela
organisationens kommunikationsstruktur och férvintningar pa enhetscheferna. Om man vill fa
till ndgra storre forandringar behdver hela organisationen omvérdera sin syn pd hur
kommunikationsprocessen gar till och vilka forutséttningar som kravs for att nd gemensam
forstaelse. Det rdcker inte att skriva det i en policy, man behdver skapa praktiska och
ekonomiska forutsittningar for att ligga om arbetet for att bli en kommunikativ organisation.

Reflektion kring uppsatsen

Genom var studie har vi fitt en inblick i hur enhetscheferna inom &ldreomsorgen ser pa sitt
uppdrag och sina forutsittningar i arbetet med internkommunikation, trots att resultatet pa
grund av metodval och avgrinsningar inte &r generaliserbart kan det 4ndd ge kunskap om
vilka utmaningar forsta linjens chefer moter. Urvalet har paverkat resultatet pa det viset att
véra undersokta avdelningar alla har olika forutséttningar for arbetet med
internkommunikation, exempelvis vad géller utbildningsniva pd och geografisk nérhet till
medarbetarna. Vart resultat stimmer ocksa till stor del 6verens med den tidigare forskning
som finns pa omradet.

Forslag pa vidare forskning

Vi hade ldst om utmaningar med sprakbarridrer inom dldreomsorgen, bdde i kartlaggningar
och i media. Har ligger fokus ofta pd medarbetare med svenska som andrasprak. I vdra
intervjuer s& menade cheferna att just detta inte var ett sd stort problem for dem. Istillet
pratade de om sprakbarridrer ndr det kom till det formella skriftspréket, vilket inte alls
behdvde vara beroende av medarbetarnas modersmél. Aven utmaningar med varierande
datavana sdgs som en storre utmaning, dd ménga inte har vare sig datavana eller kanske ens
tillgdng till en modern dator i hemmet. Samtidigt 6kar anvéindningen av IT verktyg och
kraven sa medarbetarnas sprékliga och digitala kompetenser. Har upplevde manga chefer att
det fanns ett behov av stdd och utbildning som de sjélva hade svért att mota. Det hade varit
intressant att studera det har omréadet vidare, och dven lyfta in behovet av stod for
medarbetare med olika l4s- och skrivsvarigheter, ett perspektiv som vi inte har métt trots att
det dr ett relativt vanligt problem. Nar vi lédste tidigare forskning upptéckte vi en métmetod for
kommunikation som kallades CVC. Med utgangspunkt fran organisationens strategiska mal
visar den pa kommunikationens olika virden och dimensioner, samt hur man kan méta arbetet
med olika former av KPI:er. Det hade varit intressant att se hur det hade fungerat att anvéinda
denna modell dven i ett pedagogiskt syfte for att visa pd kommunikationens komplexitet och
ifall det hade kunnat bidra till en hdjning av kommunikationens status. Det &r ett forslag pa
vidare forskning. Ett annat omrdde dir det behdvs mer kunskap &dr utformningen av utbildning
for kommunikativt ledarskap inom éldreomsorgen, sirskilt for de chefer som séllan méter
sina medarbetare.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Enhetschef

Beritta lite om dig sjélv och din tjinst, hur minga ar har du arbetat med detta?
Vad har du for utbildning och tidigare arbetserfarenhet?

Personalgrupp

Hur ser personalgruppen ut?

Hur lédnge har denna personalgrupp funnits?

Hur ménga medarbetare har du ansvar {or?

I genomsnitt saknar 4 av 10 anstédllda inom dldreomsorgen relevant utbildning, ungefar hur ser
det ut pd din arbetsplats?

Hur ser personalomséttningen ut?

Andel fastanstéllda?

Vilka utmaningar finns i personalgruppen? Sprakbarridrer?
Arbetsmiljo

Hur ser din arbetsbelastning ut?

Vilka ir dina stdrsta utmaningar?

Hur ser balansen ut mellan krav och resurser?
Internkommunikation

Vad ér internkommunikation for dig?

Hur arbetar du med internkommunikation i din roll som enhetschef?

I ”Anvisningar for kommunikation” stér det sahar
“Alla chefers kommunikativa ansvar

Ta ansvar for din kommunikation - det foljer verksamhetsansvaret.

Kommunicera om verksamhetens mal, uppdrag och resultat.

Skapa mening och hjélp dina medarbetare att forstd viktiga fragor — varfor,
vad och hur de paverkas.

Planera din kommunikation.

Folj upp och utvdrdera kommunikationsinsatserna i forhallande till



verksamhetens mal.
Var Oppen och tillgénglig for media.
Sékerstill att informationen om din verksamhet i1 vara prioriterade kanaler

ar korrekt och aktuell.”
(Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen, 2022:8)
Hur ser du pé ditt kommunikativa ansvar utifrdn anvisningarna?
Upplever du att du har tillrackliga kunskaper for ditt uppdrag?
Stod

Har du fétt ta del av ndgon ledarskaps- eller kommunikationsutbildning i din roll som chef?
Vad tog du i sé fall med dig fran utbildningen och hur har det gétt att implementera denna
kunskap i det dagliga arbetet?

Hur upplever du att stodet ser ut fran stodfunktioner, chefer, ledning?
Har du varit i kontakt med kommunikationsenheten i din roll som chef?
Hur 6nskar du att samarbetet med kommunikationsenheten skulle se ut?

Vad far du for aterkoppling fran din ndrmaste chef och dina anstdllda angdende din
kommunikation? Finns det en levande dialog kring kommunikationen? Sker
kommunikationen strategiskt eller slentrianméssigt?

Vilken del av ditt uppdrag upplever du att ledningen ovanfor dig vill att du prioriterar?
Brukare/kunder, medarbetare, ekonomi/budget?

Utmaningar

Finns det utmaningar i gruppen som du upplever &r ett hinder for kommunikationen? I vilken
grad upplever du att dina anstéllda sjélva kan ta reda pd info om organisationens mal och
strategier

Hur mycket tid och kraft ldgger du pa att ”6versétta” information uppifrdn som ska komma
dina anstéllda till del? Hur for du vidare informationen, i vilken form?

Vilka tror du att du kommunicerar mest med och hur tror du att tiden fordelar sig mellan
dessa olika grupper? (Brukare, fackliga, chefer, anhoriga, samarbetspartners (VGR),
hemsjukvérd, HR?)

Strateqi
Vilka forum och kanaler for kommunikation har du tillgang till?

I vilka forum och kanaler sker kommunikationen framst, och vilka anser du fungerar bést?



Hur arbetar du med att kommunicera organisationens mal och strategier med dina
medarbetare?

Hur tror du att férdelningen dr mellan formell och informell kommunikation under en
arbetsdag?

Anvinder du nagot sitt for att mita din kommunikation?
Hur arbetar du med olika former av kommunikation?
Finns det utrymme for lyssnande och dialog i kommunikationen?

Hur arbetar du for att engagera medarbetarna? Finns det nagon reflektion kring
kommunikationsklimatet?

Har du négon strategi for dom informella samtalen, dr det ndgot som bara sker?

Ifall du skulle skatta hur din internkommunikation ser ut idag i relation till hur du 6nskar att
den skulle se ut, dir O &r helt vdasensskilda och 10 ar 6verensstammer helt, var skulle du
hamna da?

Vad skulle behovas for att du skulle hamna hogre pa den skalan?



