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Executive summary

This study is executed on assignment by Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU,
Sahlgrenska University Hospital) to examine how the managers in the organization have
responded to the relatively new intranet application Jan-Direkt. Jan-Direkt is an
application where employees at all levels of the organization can submit questions to the
senior management and whose reply will be published on the intranet, normally within
one week. The reason behind this study is the fact that this application is rather new — it
has only been in use for little over a year - and SU’s Department of Communications
would like to examine whether or not it has been well received by managers at the
different levels of the organization. Is there any form of discontent with Jan-Direkt
amongst the managers? This is highly important to discover in time to be able to make
any necessary improvements or changes to the application for it to contribute to an
efficient communication. Hence, our aim with this study is to clarify how well the

application Jan-Direkt works from a managers’ perspective.

Our study has its base in a number of different theories. These theories mainly concern
general organizational - and communications theories, but also include more specific

theories, particularly regarding intranets, their designs and layouts.

The empiric study is quantitative and executed as a web survey. The survey was
distributed to all managers (= 627) in the organization and the questions were based on
our aim of the study. To fulfil this we constructed the questions to examine the
managers’ use of and attitude towards the intranet and Jan-Direkt. Moreover, the
questions also regarded background information such as the managers’ age, type of
managerial position and gender. Due to the fact that we have made a total selection and
to our high rate of response from the survey (80 percent) we feel confident to say that
our results can be generalized and therefore are valid. However, we have not managed
to access information on the exact number of managers at each level and the percentage
of men and women. Nor have we accessed information on their age. Due to this we have
not been able to make an analysis of whether or not our results are entirely

representative.



The results from the study are presented with our research questions as headers and are
integrated with our analysis and, where applicable, earlier research on the subject. The
main result shows that, in general, the managers are content with Jan-Direct as a tool of
communication. They feel it is easy to use, easy to find and very few have any
difficulties in understanding how it works. Furthermore, the general opinion is that they
do not believe that their co-workers tend to use Jan-Direkt instead of as asking their
own manager in the event of need of information regarding the organization. Nor do
they believe that, since Jan-Direkt was introduced, they (the managers) have less control
over what work related matters are important to their co-workers. This implies that the

managers do not feel passed over by Jan-Direkt as a tool of communication.

However, there are some aspects where the managers, although be it a minority, have
suggestions for improvements of the application. These mainly regards the fact that,
despite that the name Jan-Direkt implies that it is the managing director Jan Eriksson
himself that replies to all the submitted questions, this is not the reality. In fact, in most
cases, he only signs and makes any necessary corrections to the replies before they are
published. The actual replies are written by other staffs that are experts on the specific
areas. Hence, a change of the name from Jan-Direkt to Sjukhusledningen-Direkt (Senior
Management-Direct) may be something to consider. A second issue that has been raised
is the fact that there is no possibility to stay anonymous if you submit a question to Jan-
Direkt. This might be solved by allowing the person who submits a question to be
anonymous in the publishing of the question and answer, but to be obliged to state their
full name when they submit their question so that only the Department of
Communications knows their identity. Furthermore, it was also suggested that a search
engine, that enables the users to search among submitted questions and answers, is

added to the function.

All in all, Jan-Direkt from this study appears to be working well from a managers’
perspective, and there is no urgent need for any changes to improve it. However, we do
believe that it is important to continuously evaluate this application to see any possible
changes in the use of and attitudes towards it. Moreover, we believe it is vital to take
into consideration the result of another, on going, study regarding the co-workers
attitude towards Jan-Direkt. These two studies are highly interesting to compare and to

draw conclusions from together.
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1. Inledning

1.1 Uppdraget fran Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Sedan ett ar tillbaka &r funktionen Jan-Direkt, dir medarbetare kan stdlla fragor till
sjukhusdirektoren Jan Eriksson, en del av SUs (Sahlgrenska Universitetssjukhuset)
intranit. Funktionen 4r konstruerad efter en liknande funktion pa Sodra Alvsborgs
Sjukhus 1 Boras. Den fungerar pa sa sitt att man stéller fragan via ett formuldr pa
intrandtet som sedan inkommer som ett mail till redaktionen pi
informationsavdelningen.  Redaktionen vidarebefordrar sedan frigan till ldmplig
svarsperson. Dessa svarspersoner bestar av en grupp pé cirka 20 personer och utgdrs av
anstéllda med olika spetskompetenser. Dessa besvarar fragan och skickar den sedan
tillbaka till redaktionen som skickar vidare den till Jan som i sin tur godkinner och
eventuellt korrigerar svaret. Det slutgiltiga svaret publicerar sedan redaktionen pé
intrandtet dér alla medarbetare kan ta del av detta. Alla frdgor och svar sparas i ett arkiv

som finns tillgéngligt via intranétet.

Under en vecka far redaktionen in cirka 20-30 frigor. Frdgorna besvaras olika snabbt
beroende pa svarighetsgrad. Det kan dérfor ta allt frin ett dygn till flera minader innan

publicering sker.

Efter ett mote med uppdragsgivarna pad SUs informationsavdelning kom vi gemensamt
fram till att vart uppdrag ska rikta sig mot chefernas instéllning till funktionen. Detta

efter 6nskemal fran sjukhusdirektoren (Jan Eriksson).
1.2 Problematisering

SU som organisation dr mycket komplex. 1997 slogs Sahlgrenska Sjukhuset, MdIndals
Sjukhus samt Ostra Sjukhuset samman till SU och sammantaget arbetar nu cirka 17000
anstillda i organisationen.' P4 grund av organisationens uppbyggnad och storlek bildas
automatiskt en omfattande hierarkisk ordning, vilket naturligtvis péverkar

internkommunikationen. Stora organisationer med manga specialiserade avdelningar

" http://www.sahlgrenska.se/sv/SU/Om-sjukhuset/Historik/ Himtad 2009.04.06. Uppdaterad 2008-10-24 14:09



skapar ofta smd egna grupper som inte har kontakt med varandra. Detta medfor att

organisationens helhet blir forbisedd.’

Nér ett & nu har forflutit med Jan-Direkt finns ett behov av en utvdrdering av
funktionen for att kunna se hur den har fungerat och kunna gora eventuella fordndringar.
For att intranidtet ska bli framgéngsrikt pé ldngre sikt behdvs regelbundna utvirderingar
av funktionen si att eventuella brister ska kunna &skidliggoras samt &tgirdas.’
Uppdragsgivarna ér hittills ngjda med funktionen och har fatt mer interaktion &n vad de
forviantat sig. Dock vill de undersdka om cheferna i organisationen kédnner sig
forbigdngna dd medarbetare har mojlighet att anvdnda funktionen istdllet for att
konsultera sin ndrmsta chef. Om ett missndje mot dagens system skulle uppstd skulle
detta kunna péverka internkommunikationen pad avdelningarna negativt. Detta ar
naturligtvis viktigt att uppticka s& snart som mdjligt for att kunna vidta atgarder da
internkommunikation r en grundpelare i alla organisationer.* For att kunna skapa och
bibehélla ett anvindbart och funktionellt intrandt maste man utgd frin de anstélldas
behov i1 organisationen, varfor det dr av stor vikt att ha en dialog med anvidndarna av
intranitet.” Organisationskulturer r ofta mycket starka och det kan ibland vara svért att
uppticka ett motstdnd eller missndje mot ny teknik, som exempelvis ett intranit, pa

ytan. Dérfor behver man gi djupare for att uppticka ett eventuellt missndje.’

Vi som uppsatsskrivare ser det som en utmaning att kunna identifiera ett eventuellt
missndje 1 organisationen for att detta ska kunna korrigeras i tid. Detta gér att vart
uppdrag kinns vérdefullt att genomfora. Var forhoppning édr att var studie ska kunna

generaliseras samt appliceras pa andra organisationer med liknande intranit.

Intresset for mottagarnas och anvidndarnas attityder och beteenden har varit omfattande
sedan ~ 1930-talet, bland annat hos  ndringslivet,  myndigheter = och
forskningsinstitutioner.” Amnet organisationskommunikation etablerades dock inte som
ett akademiskt &mne forrén pa 1960-talet. Till en borjan 1&g kommunikation inte i fokus

nér studier gjordes utan kom med som ett ’extradmne” nir ndgot annat studerades. Pa

2 Kreps, 1990 s. 219 £, Strid, 1999 s. 44
3 Bark, 1997, 5.98

* Heide et al, 2005, s.17

* Bark et al, 2002, s. 14

% Bark et al, 2002, s. 37

7 Falkheimer, 2001, s.38
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grund av att &mnet dr s& pass nytt finns det fortfarande mycket inom &mnet som inte har
studerats. Internationellt har forskningsomradet vixt nimnvért men vad géller Sverige
ir behovet av forskning betydligt storre. ® Dérfor skulle var studie kunna bli ett bidrag
till utokad forskning.

SU och dess internkommunikation har dock undersokts flera ginger tidigare av
studenter vid Goteborgs universitet. En av dessa studier undersdkte hur personal som
inte tog del av intrandtet fick sin ledningsinformation. Huvudresultatet fran denna studie
var att de som inte tog del av intranétet regelbundet fick den mesta informationen fran
sin nidrmsta chef, kollegor och massmedia. De flesta uppgav att de helst ville f&
information frdn sin ndrmsta chef da de foredrog tvavdgsinformation vilket de inte
tyckte att intrandtet gav. Det ska tilliggas att denna undersdokning gjordes innan

inforandet av Jan-Direkt.’

Tva andra studentuppsatser har undersokt logistikforetaget Schenkers intrandt ur ett
chefsperspektiv. Den kvalitativa av dem kom fram till att cheferna uttrycker sig
overvigande positivt vid en direkt friga om intranidtet men det visade sig sen att deras
anvindning av intranitet var 1ig.'” Den kvantitativa av dem kom istillet fram till att
cheferna anvénde sig av intrandtet i stor utstrickning och hade en positiv instillning till

att utveckla intranitet.'!

¥ Heide et al, 2005, s. 45, Falkheimer, 2001, s. 27
? Johansson et al, 2007

' Efvergren et Skarpsvird, 2006

" Nikell, 2006
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2. Syfte och fragestillningar

Vart syfte och vara frgestdllningar har vi grundat pa vér problematisering och de blir
déarfor som foljer:
Syftet med denna studie ar att klargora hur funktionen Jan-Direkt fungerar ur ett

chefsperspektiv.

Vi vill hédr undersoka hur cheferna upplever att Jan-Direkt spelar in i kommunikationen
pa SU. Detta vill vi belysa ur flera olika perspektiv; bade i organisationen som helhet,
mellan chef och ledning samt mellan chef och medarbetare. For att kunna uppfylla detta

syfte har vi arbetat fram fyra fragestéllningar:

1) I vilken utstrickning och till vad anvinder sig cheferna av Jan-Direkt?

Har vill vi ta reda pa hur ménga av cheferna som kénner till Jan-Direkt, hur minga som
anviander funktionen samt péd vilket sitt de anvinder den (ldser de frdgor och svar,
stéller de egna fragor eller besvara de fragor sjélva). Det finns ndmligen en mojlighet att
vissa chefer dr bdde anvidndare i den bemdrkelsen att de kan stélla frigor men dven
besvara vissa fragor i egenskap av expert. Detta medfor att de kan i dubbla roller och
olika chefer kan dirfor anvinda funktionen pa olika sétt. Chefer fungerar ofta som
forebilder pa det sitt att de anstillda kan ta efter deras beteende.'” Det ir dérfor viktigt
att kartligga i vilken utstrickning cheferna anvénder Jan-Direkt d& detta kan ge en
indikation pd hur anvéndningen i organisationen ser ut i stort. Denna frigestéllning
hjélper oss att fa information som dr nddvindig for att kunna analysera de Ovriga

fragestéllningarnas resultat.

2) Vilken instillning har cheferna pa SU till innehillet och grinssnittet i

funktionen Jan-Direkt?

Med denna fragestédllning vill vi ta reda pad vad cheferna tycker om funktionen i
egenskap av anvéndare; anser de att den innehdller bra fragor och svar, ar den létt att

anvénda, skulle den behdva nagra forbéttringar for att fler ska anvénda den. Resultatet

12 Bark, 1997, s. 53 ff
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pa denna fragestdllning talar om for oss hur cheferna uppfattar anviindbarheten av Jan-
Direkt vilken dr en grundforutséttning for att de ska vilja anvinda den dverhuvudtaget.
Vi har en hypotes om att i fall deras uppfattning om anvindbarheten och innehéllet ar
negativ blir sannolikt deras instdllning till den som kommunikationskanal ocksa den

negativ.

3) Vad anser cheferna pa SU om Jan-Direkt som kommunikationskanal?

Har vill vi veta vad cheferna pd SU har for instdllning till kommunikationen, om de
tycker att fragefunktionen Jan-Direkt dr av stor betydelse for SUs kommunikation samt
om den bidrar till en forbéttring eller forsdmring av kommunikationen. Vi vill 4ven veta
om de anser att Jan-Direkt dr ett bra redskap for medarbetarna att stilla frdgor genom
eller om de foredrar interpersonell kommunikation med dem sjdlva som frimsta
informationskilla. Det finns bade positiva och negativa aspekter som cheferna skulle
kunna se med Jan-Direkt; en sddan funktion kan komplettera andra
kommunikationskanaler och pa si sitt skapa en optimal kommunikationsblandning'’.
Samtidigt finns dven risken att cheferna upplever att de mister sin roll som gate keeper,
det vill séga att vara den som véljer vilken information som ar viktig att formedla, och
dia kdnner sig bortglomda.'* Beroende pi hur man ser pa Jan-Direkt som

kommunikationskanal kan cheferna paverkas olika mycket i sitt chefskap.

4) Hur paverkar Jan-Direkt svarspersonernas chefskap?

Med denna frigestdllning vill vi undersdka om Jan-Direkt pd ndgot sitt har fordndrat
chefernas dagliga arbetssituation. Nya funktioner pa arbetsplatser paverkar de anstéllda
pa olika sdtt. Har den minskat deras kontakt med sina medarbetare genom att de far
mindre fragor fran dem eller kénner de att de har tappat kontrollen 6ver vilka fragor
som dr viktiga for medarbetarna? Var hypotes hér &r att cheferna till viss del upplever
att Jan-Direkt medfor att de mister en del av sin maktposition. Detta da vi tror att
fragefunktionen gjort att de fir mindre kontakt med och farre fragor frdn sina

medarbetare.

Y Bark, 1997, s. 102 f
" Bark, 1997, s. 115 ff
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3. Metod

3.1 Val av metod samt urval

Vart mal dr att kunna generalisera véra resultat samt att fa ett sa stort urval som mojligt,
varfor en kvantitativ metod limpar sig bist."”” Ytterligare anledningar till att vért val av
metod gynnar vért syfte dr att enkdtundersokningar ger en bred uppfattning om vad

cheferna har for &sikter om funktionen. '

Av de kvantitativa metoder som finns tillgdngliga har vi valt att genomfora en
enkédtundersokning vilken vi skickat ut via mail. D4 samtliga chefer har tillgng till
dator samt mailkonto pd arbetet var det inte ndgot problem att nd alla med denna
distributionsmetod som har fordelarna att den béde dr snabb och kostnadseffektiv. Vi
valde hdrmed bort alternativet postenkiter da de kréver mer arbete av svarspersonen,
eftersom denna sjidlv maste posta enkdten. Detta kan ge ett storre motstand hos
respondenten och dirmed en potentiellt ldgre svarsfrekvens. Vidare dr, som vi redan
antytt, postenkdter dyrare att genomfora dn webbenkéter da kostnad for tryck samt porto
tillkommer for enkiter i pappersform. Aven kostnaden for utskick av paminnelser
undviks genom att vélja webbenkater. Vad giller telefonenkéter valdes dessa bort da det
skulle vara alltfor tidskrdvande att genomfora drygt 600 sddana under den tid vi har till
vart forfogande. Som vi tidigare ndmnt valde vi bort alternativet att géra en kvalitativ
undersdkning. Till en borjan funderade vi dock pa att genomfora kvalitativa intervjuer,
men detta alternativ valdes snart bort. Detta eftersom vi behdvde en generaliserbar
metod for att kunna uppnd virt syfte, vilket intervjuerna inte skulle vara. Vidare var vart
syfte och véra fragestéllningar inte av den sorten att vi skulle ha kunnat genomfora

givande djupintervjuer.

Vi har dirfor valt att genomfora en enkédtundersokning vilken vi skickat ut till samtliga
chefer i organisationen. Anledningen till att vi gjort ett totalurval dr att antalet endast ar
drygt 600 totalt, vilket dr ett ndbart antal. Ett ytterligare urval av dessa 600 blev darfor
inte aktuellt.

15 Esaiasson et al, 2007
' Bark et al, 2002, s. 40
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3.2 Utformning av webbenkiiten och foljebrevet

For att utforma var webbenkit anvinde vi oss av det Internetbaserade enkitverktyget
WebSurvey. Detta di det dr det verktyg som tillhandahills av Goteborgs universitet for
att genomfora enkitstudier. For att kunna utlova deltagarna i enkiten sekretess och att
deras personuppgifter samt svar pa enkétfrdgorna inte ska kunna ses av ndgon obehdrig
(detta inkluderar @ven anstillda vid SU) har vi dven valt att skicka ut var enkét via
Goteborgs universitets server. Vi anser att det dr viktigt att respondenterna kédnner sig
trygga med att kunna ldmna sa &rliga svar som mojligt i enkéten for studiens validitet
och var mdjlighet att dra riktiga slutsatser. Dirfor utlovade vi enkidtdeltagarna
anonymitet i vdr studie. Om detta inte utlovats hade risken funnits att deltagare hade
angett odrliga svar av rddsla for att andra inom organisationen (SU) skulle fa reda pé

deras eventuellt negativa asikter i olika frdgor rorande internkommunikationen.

Niér vi utformade enkiten utgick vi ifrén vara fyra fragestéllningar:

1) I'vilken utstrdckning och till vad anvinder sig cheferna av Jan-Direkt?

2) Vilken instdllning har cheferna pa SU till innehallet och grdnssnittet i funktionen
Jan-Direkt?

3) Vad anser cheferna pa SU om Jan-Direkt som kommunikationskanal?

4) Hur paverkar Jan-Direkt svarspersonernas chefskap?

Genom att resonera utifrdn vad som skulle kunna ténkas forklara chefernas instillning
till SUs internkommunikation, och da speciellt till Jan-Direkt, har vi konstruerat fragor
vilka vi tror kan fanga upp och definiera de eventuella problem som finns. Vidare har vi
inriktat frdgorna mot chefernas instéllning till kommunikationen pé tre olika niver i
organisationen; medarbetarniva, chefsnivd samt organisationsniva, frimst med Jan-
Direkt som utgangspunkt. Detta for att fa en helhetsbild av situationen men dven for att
inte riskera att missa eventuella skillnader i respektive chefs instéllning. Denna kan

tiankas skilja sig & med avseende pd kommunikation pa olika nivder i organisationen.

Vad giller enkédtens utformning i stort har vi utgétt fran Metodpraktikans rdd om hur
denna bor konstrueras i frdga om layout, ldslighet, svarsfrekvens och s& vidare men

dven vad man ska tdnka pd ndr man konstruerar de enskilda fragorna for att fa sd
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tillforlitliga svar som mojligt. Att deltagarna kan l4sa och tolka enkdten pd ett korrekt
sdtt dr en forutsittning for att de dverhuvudtaget ska svara pa den och naturligtvis dven
en forutsittning for att vi sedan ska kunna uppné en validitet i var undersékning. For att
astadkomma denna léttldslighet var vi noga med att ha ordning och reda i enkdten med
fragor 1 logisk ordning, anvéinda ett korrekt sprak, konstruera sa enkelt formulerade
fragor som mojligt samt att inte ha med fler frigor &n nddvandigt. Vara frdgor maste
vara svarbara for att vi skall kunna dra négra slutsatser fran dem. Enligt Metodpraktikan
ar det viktigt att enkédten dr sa estetiskt tilltalande som mojligt vilket vi hade i dtanke dé
vi designade den.'” For att 6ka trovirdigheten anvinde vi oss av Goteborgs universitets

logotyp 1 enkéten.

Niér vi skapade vara svarsalternativ var vi noggranna med att konstruera alternativ med
s stor rackvidd som mojligt samt att, vid de frdgor dér endast ett svarsalternativ dr
realistiskt eller onskvért (exempelvis kdn), omojliggora for respondenten att ange mer
an just ett svar. Vidare valde vi att, vid de fragor vi misstinkte att nagot eller nagra av
svarsalternativen skulle vara mer troliga, ldgga det mest troliga svarsalternativet forst.
Detta for att fa en sa korrekt fordelning av svaren som mojligt.'® Vid de fragor dir vi
ansag att det fanns en mojlighet att inget av véra svarsalternativ skulle stimma 6verens
med respondentens dsikt valde vi att ange alternativet “annat/annan” som svar. Pa s sétt
undvek vi att tvinga respondenten till att vélja ett alternativ som denne inte holl med

om.

For att undvika att deltagarna hoppade dver vissa fragor valde vi att konstruera enkéten
pa sd sitt att vissa frdgor blev obligatoriska dir det dr omdjligt att g vidare till nésta
fraga utan att forst ha svara pd foregéende. Vi dr hir medvetna om att detta skulle kunna
fd den oonskade effekten att niagra respondenter da hellre valde att strunta i att fylla i
enkdten helt och hallet pd grund av att de ansdg en fradga vara for svér eller av for
kénslig natur for att svara pa. Vi tror dock att virt val gav oss den storsta
svarsfrekvensen och den storsta reliabiliteten totalt sett 1 och med att 1 stort sett alla

inkomna enkdéter ar fullstdndigt besvarade.

'7 Esaiasson et al, 2007, s. 270 ff
'8 Esaiasson et al, 2007, s. 277
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Vi dr medvetna om att vara fragestdllningar i viss min kan uppfattas vara av kénslig
natur pé sd sitt att manga av cheferna pa SU kanske ér ovilliga att medge att de kénner
sig forbigdngna av Jan-Direkt- funktionen eller att de till och med kénner att de forlorat
lite av sin egen makt inom organisationen. En eventuell sddan instillning &r kanske
ingenting cheferna skulle vilja erkdnna Oppet, vilket vi har haft i itanke da vi
konstruerat vr enkét. I stillet for att fradga rakt ut om de kédnner sig forbigédngna eller
om de kinner att de till viss del har forlorat sin maktposition valde vi att konstruera
fragebatterier som rundgdr dessa fragestéllningar men som tillsammans dndé ger svar pé
dessa frigor. Vi anser att detta dr helt nddvéndigt for att kunna fa sa drliga svar som
mojligt och for att pa si sitt kunna dra riktiga, valida slutsatser av vara empiriska

resultat.

Till samma mail som vi skickade vara enkiter bifogade vi dven ett foljebrev. Detta
foljebrev innehdll den information som rekommenderas 1 Metodpraktikan, det vill sdga
vilka som star bakom undersdkningen, vad syftet med undersokningen é&r, att
anonymitet utlovas, varfor deras deltagande &r viktigt samt kontaktuppgifter till oss som
uppsatsskrivare. Detta for att 6ka chansen att si ménga som mojligt svarade pa

enkiiten. "’

Innan vi skickade ut enkdten till svarspersonerna mailade vi denna till var kontaktperson
Robert Sjolund péd SUs informationsavdelning. Detta for att fa lite feedback fran dem
och se att vi var inne pa samma spér. Vi fick bra respons frin dem, de 6nskade endast
att vi skulle lagga till ytterligare ett svarsalternativ under en fraga, vilket vi enkelt
justerade. Aven den slutgiltiga versionen av enkiiten skickade vi till

informationsavdelningen.

3.3 Efter att enkiiten skickats ut

Nér enkéten varit ute i en vecka valde vi att skicka var forsta paminnelse. Vi bedomde
att det var en bra tidpunkt att skicka ut den forsta pdminnelsen pé da de som inte svarat
pa enkdten under den gingna veckan sannolikt inte heller skulle gora detta utan en

paminnelse. Efter att pdminnelsen skickats markte vi att svarsfrekvensen steg markant

1 Esaiasson et al, 2007, 268 f
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under det forsta dygnet for att sedan avta igen. Vi skickade dven ut en andra pdminnelse
efter en och en halv vecka, Hir fick vi inte lika stor respons men dé vi fatt tillrdckligt
stor svarsfrekvens (78 procent) kunde vi inhdmta de svar vi fétt efter tvd veckor. Vi
stoppade inte enkdten utan 14t den ligga uppe for att kunna uppdatera siffrorna s linge

som mojligt.

3.4 Analys av enkiiten

Nér vi har analyserat de resultat som vi fatt fram genom enkéten har vi anvént oss av
dataprogrammet SPSS. Genom detta program har vi gjort frekvens- samt korstabeller
for att kunna se samband och procentsatser. Utifran dessa tabeller har vi sedan skapat
egna tabeller och diagram for att lyfta fram de mest betydelsefulla resultaten. For att
kontrollera tabellernas och diagrammens sambandsmaétt har vi anvédnt oss av Cramer’s

V, dér vi fatt fram sambandets styrka och signifikans.

3.5 Bortfallsanalys

Under tiden enkéten var ute fick vi flera mail och telefonsamtal av deltagare som
uppgav sig ha fatt enkiten (och paminnelser) mer 4n en gang trots att de redan svarat pa
enkdten. P& grund av detta kontrollerade vi maillistan vi fatt av SUs
informationsavdelning och upptéickte da att 35 personer var med tva génger pa listan,
vilket gor att vi kunde rdkna bort 35 personer som naturligt bortfall. Vidare har vi fétt
10 samtal och mail fran deltagare som uppgav sig inte lingre vara chefer, varfor de inte

heller svarat pa enkdten. Dessa rdknas dven de bort som naturligt bortfall.

For att kontrollera att vi uppnétt ett representativt resultat, det vill sdga att kons-, alders-
och chefsgruppsfordelningen stimmer 6verens med hur fordelningen faktiskt ser ut pa
SU, bad vi om dessa uppgifter fran informationsavdelningen. De uppgav sig dock inte
ha ndgra sddana siffror tillgdngliga. P4 grund av detta kan vi inte avgéra hur
representativa vdra svarspersoner dr. D4 vi natt upp till en sé pass hog svarsfrekvens (80
procent) tror vi dock att detta delvis uppvidger det faktum att vi inte kunnat utféra en

fullstandig bortfallsanalys.
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Niér vi kontrollerade svaren pd fragorna upptickte vi att pd fragan om dlder var det tre
personer som uppgivit aldrarna 14, 19 och 21. Det &r praktiskt taget omdjligt att vid en
sddan ung &dlder uppnd en chefsposition. Vidare uppger de sig ha jobbat inom
organisationen ldngre dn vad de har levt, varfor vi har valt att plocka bort dessa personer

nér vi delat in cheferna i aldersgrupper.
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4. Studiens referensram

4.1 Vart forhallningsséitt

I var studie definierar kommunikation som ett utbyte av mening dar meddelandet tolkas

och p4 s4 sitt skapar olika typer av forstaelse.>

Medie- och kommunikationsforskaren ~Mats Heide tar upp tre olika
forskningsperspektiv inom kommunikations- och organisationsteori; det klassiska, det
tolkande samt det kritiska. Kortfattat kan man sdga att det klassiska perspektivet
kdnnetecknas av att ta ledningens perspektiv, inte se kommunikation som ndgot
grundldggande i organisationer samt att anse att verkligheten alltid kan matas objektivt
och kartldggas i orsakssamband. Detta frimst genom kvantitativa metoder. Var studie
placerar vi in under det klassiska perspektivet. Detta da vi kommer att ha ett perspektiv
som utgdr frin cheferna. Aven vért val av metod passar vil in i detta synsitt di var
vetenskapliga ambition &r att kartligga ett orsakssamband. Dock avviker vi fran
stdndpunkten att kommunikation inte skulle vara grunden i alla organisationer. Tvirtom
ser vi kommunikation som kittet i alla organisationer, dd dessa &r uppbyggda av
ménniskor. Vi anldgger hér ett vad som inom organisationsteorin brukar kallas for
Human Relations perspektiv. Hir utgdr man ifrdn att organisationer dr sina anstillda
(badde medarbetare och chefer) och att dessa motiveras genom sjilvuppfyllande, att i

vara kreativa och delaktiga.”'

4.2 Internkommunikation

Kommunikation ses idag framforallt som ett verktyg for att skapa utveckling och
framsteg mot arbetets mal.”> Med internkommunikation menas den information som
finns och ror sig inom en organisation mellan ledning och anstdllda och medarbetare
emellan, medan extern kommunikation &r de relationer organisationen har till
omvirlden. Det var under 1980- och 1990 talet som béade intern- och extern
kommunikation slog igenom péd foretag och i offentliga organisationer. Idag ses
kommunikation som ett utav en organisations viktigaste styrmedel. Den interna

kommunikationen ser till att det finns en balans inom organisationen samt att alla

2 Falkheimer, 2001, s. 13
2 Kreps, 1990, s.
22 Falkheimer, 2001, 5.102
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kénner sig involverade. For att den externa kommunikationen ska fungera sd maste forst
den interna kommunikationen fungera. En vélfungerande internkommunikation skapar
oppenhet, involvering samt deltagande i1 en organisation och detta dr mycket bra for
organisationens utveckling. Den interna kommunikationen fungerar som ett medel for
organisationen att 0ka engagemanget, motivationen och malinriktningen. Genom en bra
intern och extern kommunikation kan man halla koll pd hur man ska agera och vad som
hénder i1 organisationen. En bra kommunikation skapas genom att man lyssnar pa sin
omvirld samt att man systematiskt inhdmtar information for att pd s& sitt kunna hélla

organisationen uppdaterad.”

Det finns flera anledningar till att en organisation ska satsa pa internkommunikation.
Shirley Harrison argumenterar for att en organisation ska satsa pd denna da
medarbetarna blir mer effektiva nér de involveras i organisationens mal, mdjligheten att
styra en organisation forbéttras, problem kommer fram till ytan och kan l6sas lattare,
medarbetarnas motivation dkar vilket ger ett forbéttrat samarbete, medarbetare som ar
informerade tacklar forandringar och kriser bdttre samt att en vilfungerande
internkommunikation forbattrar kontakterna med omvérlden. Internkommunikation ar
dock svar att virdera i pengar och positiva effekter kommer istillet fram genom ord.
Genom att regelbundet gora utvdrderingar av kommunikationsprocesserna i en
organisation kan dessa forbdttras. Tillkomsten av intrandtet ger en organisation
ypperliga mojligheter att forbdttra dialogen inom organisationen. Tidigare gjorda
utvdrderingar av internkommunikation i olika organisationer tenderar att komma fram
till samma sak, nimligen att den muntliga interpersonella kommunikationen anses vara
den viktigaste samt att den ndrmaste chefen ses som den viktigaste

informationskanalen.>*

Kommunikationen i en organisation kan sdgas ga i tre olika riktningar; neddt fran
ledningen till de anstéllda, uppat fran de anstéllda till ledningen och till sist horisontellt,
det vill siga mellan kollegor eller enheter pa samma nivé i organisationen.”” Den forsta
formen av kommunikation — uppifrdn och ner — dr kanske den viktigaste och ér ett bra
sdtt for ledningen att né sina anstéllda med information och direktiv. Dock dr den andra

formen av kommunikation — nerifrdn och upp — bristfillig i manga organisationer vilket

 Falkheimer, 2001, 5.94 f
** Falkheimer, 2001, s.103 f
2 Larsson, 2008
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kan skapa problem.*® Hir kan man se Jan-Direkt som ett forsok till att forbéttra denna
kommunikationsriktning, varfor det kan anses som extra viktigt att denna fungerar sa

bra som mojligt och fyller sin funktion.

Sjukhus &r ett exempel pé en byrakratisk organisation. En byrakratisk organisation styrs
av ett tydligt regelverk. Det dr mycket viktigt med information i byrdkratier, dock
préiglas den interna kommunikationen av envigskommunikation. Detta beror framforallt
pa att organisationen ar hierarkiskt uppbyggd.”” Ett sjukhus kan dven sigas vara en
kunskapsorganisation dir personalens specifika kunskaper (i Sahlgrenskas fall framst
medicinska sddana, men dven administrativa kunskaper och ledarkunskaper som i alla
organisationer) utgor grunden for hela organisationen. Enligt Lévendahl kan man skilja
mellan olika former av kunskapsorganisationer; expertbyrdn, kunskapsbyrdkratin och
idéinkubatorn. Ett sjukhus som SU kan sorteras in under kategorin kunskapsbyrdkrati.
Har ér organisationens rykte och legitimitet centralt men dven organisationens storlek ar

visentlig d& den mojliggdr stora uppdrag. **

Rykten och ryktesspridning &r ett inte helt ovanligt forekommande problem i manga
organisationer. Felaktiga och illvilliga rykten kan, bade pa kort och lang sikt, orsaka
onddiga problem varfor det r viktigt att forebygga att sidana rykten sprids.” Varfor
uppstar da rykten? Enligt Allport och Postman uppstir dessa dé intresset dr hogt och
informationen bristfillig. Ar intresset for en friga mycket stort samtidigt som tillgingen
pa information om denna fraga ar mycket knapp (eller obefintlig) dr alltsa risken for att
ett rykte ska uppsta mycket stort.*> Aven Kreps talar om detta di han siger att ju bittre
den formella kommunikationen fungerar i en organisation desto mindre ar risken att
medarbetarna hdmtar information frdn potentiellt felaktiga kéllor, det vill sdga via den
sa kallade djungeltelegrafen.”’ Man kan hir tinka sig att SUs Jan-Direkt skulle kunna
vara en del i att forebygga att sddan ryktesspridning startar. Detta i och med att
funktionens syfte dr att medarbetare ska kunna stilla fragor till sjukhusledningen och fa
korrekta svar pd dessa fran den direkta killan och slippa att fd hora informationen via

ndgon annan.

% Kreps, 1990, 5.202 f

*7 Falkheimer, 2001, 5.100
** L gvendahl, 1997

% Strid, 1999, s. 58 ff

%% Allport et Postman, 1947
1 Kreps, 1990, 5.202
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4.3 Intranit

Ett intrandt kan beskrivas som en funktion baserad pd Internet-teknologi men riktad till
en begrdansad och fordefinierad grupp av anvéndare, exempelvis de anstédllda inom en
organisation.’® Mer &n hilften av svenska foretag har ett intranit i nagon form.” Enligt
forskning anvinds ofta intrandt som en slags elektronisk anslagstavla, detta trots att
intrandten méanga ganger har mycket mer avancerade mojligheter och funktioner dn sa.
Intrandt skulle kunna utvecklas till 1dngt mer viktiga kommunikationskanaler och &r ett
anvéindbart redskap for att sprida information om eventuella problem och 16sningar av

dessa inom organisationen.>*

Inom den interna kommunikationen har interpersonella moten en betydelse for sig.
Genom denna kanal kan man skapa en direkt dialog med snabb feedback. Den
personliga kommunikationen gor det mojligt att frammana en beslutsprocess som ar
bide snabbare och enklare dn den elektroniska. Kommunikation som ldmpar sig battre
oga mot Oga ska inte ldggas ut pd intranitet. Det finns fler fordelar med personliga
moten som att alla nidrvarande kan fora fram sin dsikt och att missforstand kan redas ut
pa tidig basis. Den sociala biten dr dven den en viktig del i den interpersonella
kommunikationen. Att fi reda pa nyheter fran den ndrmsta chefen, ta avdelningens
beslut tillsammans, kénna tillhdrighet samt att chefen och organisationen bryr sig om
varje medarbetare &r betydelsefullt. Intranétet bidrar dock, tillsammans med moten och
personaltidning, till en tickande mix av kommunikationskanaler. Dessa kanaler ska
komplettera varandra och det dr viktigt att man inte ser pa intranétet som fristdende utan
som en del av organisationens totala kommunikationsblandning. Kombinerar man dessa

olika kanaler pa ritt sitt leder detta till positiva synergieffekter.’

Mellanie Hills, amerikansk intranétsstrateg och projektledare, har lyft fram en rad
patagliga fordelar med ett intranit, till exempel att det &r tids- och kostnadseffektivt,
sdkert genom anvdndningen av brandvéiggar samt enkelt att bygga ut. Hills pekar dven
pa de mer abstrakta fordelarna som att intranitet stodjer den interna kommunikationen,

underldttar utbytet av kunskaper och erfarenheter samt ger mojligheten till ett smidigare

32 Nystrom, 2006, s. 187f
3 Bark et al, 2002, s. 9

** Nystrom, 2006, s. 187f
% Bark, 1997, 5.102 f
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samarbete. Hills understryker att utvecklingen av internkommunikation &r ytterst

betydelsefull for en organisation och bér tillhéra en av dess huvuduppgifter.*

Som vi namnt tidigare dr SU en kunskapsbaserad organisation, vilket gor att lirande blir
en viktig del av de anstélldas arbete. Enligt Nystrom kan teknik anvidndas for att lara sig
med och att lira sig om. Vad géller just intranit kan ett sddant mdjliggéra lirande om
organisationens mél och pagéende projekt for medarbetarna. Vidare kan intranét bidra
till att forbéttra och 6ka den vertikala kommunikationen i organisationen, det vill sdga

kommunikationen mellan kollegor/enheter pa samma niv4 i organisationen.’

Ett intrandt dr optimalt i de organisationer som inte vill arbeta hierarkiskt utan vill ta
tillvara pd de tvdrgdende processer som finns pa foretaget. Den huvudsakliga tanken
med ett intrandt dr att gora det sd enkelt som mojligt for den person som eftersoker
kunskap eller ndgon som besitter denna kunskap. Intranétet far hirmed en funktion som
informationsspridare, den sammanfor ménniskor och uppmanar till dialog. Intranitet
bidrar till att kunskapsnivan 0kar inom hela organisationen dé utbytet av erfarenheter
och kunskap forenklas. Man vill komma ifrdn synséttet dir information ses som ett
maktmedel. Organisationens uppgift blir istdllet att belona hela personalen, dven chefer
for att de bidrar med sin kunskap och gor den tillgénglig for resterande personal inom
organisationen. Denna vdndning kan vara extra svdr for chefer att acceptera, som i de
allra flesta fall har tillgdng till mer information och som de dartill ofta far fore sina
medarbetare. Intrandtet uppmanar att medarbetarna nu sjélva ska soka information i en
informationskultur som anses vara mer 6ppen. I en amerikansk undersokning kan man
utldsa att det storsta hindret for ett intrandt &r att det &r svart att &ndra pd en

organisations kultur och invanda beteenden.*®
4.4 Intraniitets layout och grinssnitt

Innehéllet 1 ett intranit maste vara vilstrukturerat for att man ska vilja anvdnda det. En
sOkmotor dr en grundpelare for intrandtet och det skadar inte heller om man har ett
index Over huvudpunkterna. FOr att géra intrandtet annu mer anvandarvénligt ar det bra

om dess innehdll dr logiskt strukturerat, exempelvis genom Overordnade rubriker. Vad

¢ Bark, 1997, s.54 f
7 Nystrom, 2006, s. 170 f
% Bark, 1997, 5.57 f
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giller intrandtets layout gor sig en enhetlig design sig ofta till sin fordel. Genom att
intrandtet far grafiska riktlinjer att hélla sig efter och att en tydlig struktur skapas s

medfor detta att intranitet blir enklare for anvindarna att ta till sig.”

For att ett intrandt ska fylla sin funktion pd bdsta mojliga sétt dr det viktigt att
granssnittet dr vél anpassat till funktionen. Anvéndargrénssnittet avgdr hur menyer,
formuldr, texter, firger, listor, ikoner med mera ser ut och bestimmer dirfor hela
intrandtets layout och anvdndarvinlighet. Ett ldmpligt anvidndargrénssnitt kan bland
annat minimera fel som begds av anvdndaren samt minska tiden det tar att ldra sig olika
funktioner. Som vi nimnde innan; om strukturen och layouten inte foljer en logik, bade
vad giller grafisk formgivning och placering av ldnkar och text, far anvidndaren svart att

orientera sig och det tar onddigt ling tid att hitta det man soker.*’

4.5 Organisationsstruktur och organisationskultur

Inforandet av ett intranét bidrar till ménga fordndringar inom en organisation. Det &r en
ny kanal att informera och kommunicera genom och den bidrar dessutom till att
organisationsstrukturer och organisationskulturer fordndras. I och med att intranitet
infors sd far medarbetarna tillgéng till i stort sett samma information som ledningen,
vilket gor att organisationens struktur inte lingre ser ut pd samma sétt. Intranitet
medverkar alltsd till att ett antal processer startas upp 1 organisationen. Det ar
organisationsstrukturen som ser till att organisationen halls ihop, bland annat genom
kommunikationsvédgar. Nir det uppkommer nya och snabbare kommunikationsvigar

som ett intraniit s& forindras strukturen.*!

Genom att fordndringar sker av en organisations struktur paverkas dven kulturen i
organisationen. Inforandet av intrandtet medfor att organisationskulturen kommer att
fordndras. Organisationskultur i sig dr svar att méta och fordndra. Det handlar om hur
man ser pa handlingar, hdndelser samt materiella saker och héller ihop gruppen. Detta
gor att organisationen ser pd verkligheten pa ett speciellt séitt och bildar en gemensam
syn pa exempelvis intranitet. Om inte majoriteten av medlemmarna i organisationen har

en positiv av bild av intrandtet som kommunikationskanal kommer det heller inte att

¥ Bark, 1997, s. 91 ff
40 Bark et al, 2002, s. 112 ff
! Bark, 1997, 5.109 ff
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anvindas.” Det krivs dven att cheferna tar till sig intranitet och anvinder det i sitt

arbete, annars blir det svért att genomfora nya idéer.*

Vanligtvis finns det en Overgripande kultur inom organisationen, uppbyggd genom
gemensamma vérderingar och normer. Det finns till exempel en norm for hur
kommunikationen mellan chef och medarbetare ska fungera. Genom att de anstédllda har
olika bakgrund och tillhdr olika hierarkiska nivaer pa foretaget finns det dven en del
subkulturer med egna normer och vérderingar inom organisationen. Det dr mycket svart
att fordndra en kultur, dock kan kulturerna vara mer eller mindre anpassningsbara. Tva
forskare pa omradet, Kotter och Heskett, forklarar en anpassningsbar kultur som en
kultur som riktar sitt intresse mot kunder, dgare och personal; cheferna har en god
relation till sina medarbetare och &r villiga till fordndring. I mindre anpassningsbara
kulturer riktas intresset mot chefer och deras produkt. Dessa organisationer forknippas
med ett mer byrékratiskt forhallningssdtt och fOrdndringar inom organisationen ar

trogstartade.*

Organisationskultur ~ har en  stark  samhorighet med  kommunikation.
Organisationskulturen bygger som sagt pd vérderingar och normer men &dven pa
forestéllningar, bilder, symboler, och traditioner. Om organisationskulturen ar stark si
gynnar den bade effektiviteten och produktiviteten inom en organisation. Organisationer
skapar sin kultur genom kommunikation och man vill att alla ska vara involverade i

virderingssystemet.*
4.6 Ledarskap och makt

Den interna kommunikationen ar ett ledningsinstrument vilket gor det naturligt att dven
den interna kommunikationsfunktionen finns pa ledningsniva. Allt som intraffar i

organisationen ska ses ur ett kommunikativt perspektiv.*®

*2 Bark, 1997, s.118 f

* Bark, 2002, s. 32

* Bark, 1997, 5.120 f

5 Falkheimer, 2001, s.101
4¢ Falkheimer, 2001, s.102 f
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Enligt Bolman och Deal besitter ledare makt sd linge de har legitimitet. Forlorar de
denna forlorar de ocksa sin méjlighet att leda. *’. Heide tar dven de upp begreppet makt

och anser att makt uppstar och forstirks genom kommunikation.**

Enligt en teori vi kan finna i Kreps Organizational Communication, bdr varje
ledare/chef vara en link mellan olika enheter i en organisation. Ledaren/chefen
sammanldnkar enheter genom att kommunicera information fram och tillbaka mellan
olika enheter och grupper inom organisationen och binder pa s sitt ihop de olika
delarna. Mellanchefer kan dérfor vara viktiga nyckelpersoner vad giller kommunikation
1 en organisation d4 de sammanlidnkar exempelvis ledning med medarbetare lingre ner i
organisationen. Denna nyckelposition i kommunikationen kan naturligtvis gélla bade

kommunikation som gér nerifrdn och information som gér uppifran och ner.*

I storre organisationer dr det vanligt att chefer inte endast dr dverordnade utan dven
underordnade i organisationen, det vill sdga att man har andra chefer dver sig och
medarbetare under sig. Pa grund av detta kan manga chefer uppleva att de kinner sig
“fast” mellan dessa olika nivder. Man har press pa sig badde uppifran och nerifrin att
representera och formedla at bada hall.>® Dessa chefer dr vanligtvis mellanchefer av
olika slag, vilket inom SU skulle kunna representeras av avdelningschefer och
verksamhetschefer. Aven chefer pa hogre nivéer, som till exempel omrideschefer kan
dven de befinna sig i samma situation. Denna intressekonflikt kan vi tdnka oss utgora ett

problem i kommunikationen mellan underordnade — mellanchef — ledning.
4.7 Chefer och intranit

Enligt forskning kan situationer, dir medarbetare véljer att anvdnda sig av intranitet
istdllet for att konsultera sin nidrmsta chef, uppsta nir man som anstélld till exempel inte
vill stdlla sig sjdlv i dalig dager. Man kan dven vara radd for att sin framforda asikt kan

ge déliga konsekvenser for sin arbetssituation. En annan orsak kan vara att fortroendet

*7 Bolman et Deal, 2005, s. 401

* Heide et al, 2005, s. 59

* Kreps, 1990, 5.187

%% Alvesson et Sveningsson, (2007), 5.395
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for chefen 4r lagt.”' 1 vissa situationer kan det till och med vara sa att chefer inte vill ta

till sig framford kritik nedifran utan antingen nonchalerar denna eller gar i forsvar.”

En av intrandtets grundpelare dr att en kanal ska kunna sprida information till alla
anstidllda samtidigt. Intranitet kan beskrivas med hjélp av push och pull teorin.
Intrandtet erbjuder de anstillda att, pd ett enkelt och strukturerat sitt, sjdlva soka och ta
till sig information (pull) vilket medfor att ledningens och chefernas roll foréndras. I
den traditionella organisationen dr det ledningen och cheferna som sprider information
(push), nu fér cheferna istillet ett storre ansvar att se till att information finns tillginglig

for medarbetarna pa intrantet.”

En utav foljderna av hur intrandtet fordndrar kommunikationen ar att ledningen nu
viéljer att informera sina medarbetare om nyheter, mél och visioner genom intranitet.
Detta medfor att informationen rundar mellancheferna och gér direkt till personalen.
Denna f6ljd exemplifierar dven hur intranitet paverkar bade strukturerna och kulturen
inom organisationen. Forfattaren Bernard anser att intrandtet bidrar till en forbdttrad och
okad kommunikation mellan medarbetare och ledning. Han menar dven att intrandtet
skapar plattare organisationshierarkier, man vill att intrandtet ska oka samarbetet

avdelningarna emellan.>

Intranitet bidrar dven till att kommunikationsvigen mellan hogsta ledningen och
medarbetarna forkortas och man skulle kunna séga att mellancheferna mister sin roll
som gate keeper, det vill sidga att kunna vélja ut den information som ar viktig, vid
inforandet av ett intranit.”> Vissa chefer kan dven uppleva det som att de tvingas dela
med sig for mycket av den kunskap de samlat pa sig och pa detta sitt forlorar de en del
av sin status.’® Trots alla dessa foriandringar betyder chefer mycket for
kommunikationsprocessen, da de har ett mer dvergripande perspektiv av organisationen
dn vad medarbetarna har. Cheferna kan pa s sitt hjdlpa medarbetarna att tolka samt

forklara for dem vad informationen fran hogsta ledningen innebir for medarbetarna.’’

1 Heide et al, 2005 s. 83

Kreps, 1990 s. 206

33 Bark, 1997, 5.103, Bark et al, 2002, s. 54
*Bark, 1997, 5.109 ff

3 Bark, 1997, s. 115 ff

¢ Bark et al, 2002, s. 17

" Bark, 1997, s.115 ff
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I Mats Barks studie framgar det tydligt att ett intranét i en organisation méste ha stod
fran ledningen for att dverleva. Utan detta stod skulle det bli mycket svart att overtyga
mellanchefer att intranétet faktiskt dr nagot vért att dgna sin tid 4t. Genom att ledningen
overtygar mellancheferna att intrandtet ar virdefullt for organisationen medfor detta att
cheferna blir mer delaktiga och kan se mojligheter och positiva effekter med intranétet.
Involveringen utmynnar dven i att webbredaktorerna kan utfora ett béttre arbete.
Cheferna ses likasd som en forebild, di de anstillda tar efter deras beteende.’® Jesper
Falkheimer uttrycker det pad foljande sétt ... mdnniskor pdverkas av vad andra gor,
inte vad de siger.” >’

Det finns dock en risk nér man infor ett intranit i en organisation, ndmligen att cheferna
tar det pé fel sitt redan fran borjan. Chefer kan tycka att introduktionen av ett intrandt ar
lika med att de inte skulle ta sitt kommunikativa ansvar. Detta leder till en utarmning av
kommunikationen istéllet for en onskad vitalisering. Det finns dock en annan aspekt pé
inforandet av intrandtet, cheferna kan bli av med en del rutinmissiga
informationsuppgifter och istdllet dgna mer tid at moten och diskussioner om
exempelvis organisationens mal.®” Cheferna kan dven ha nytta av ett intrandt da statistik
och rapporter kan finnas lattillgéngligt pd intrandtet och pa sa sitt underldtta deras

arbete.®!

8 Bark, 1997, s.53 ff

%% Falkheimer, 2001, 5.93
5 Bark, 1997, s.124 ff

1 Bark et al, 2002, s. 16 f
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5. Resultat och analys

5.1 Bakgrundsanalys

I vér enkét har vi med en del bakgrundsfragor, som vi anser vara viktiga for att kunna
forklara Ovriga resultat. Dessa fragor ror kommunikationen i allmidnhet pa SU samt

faktorer som chefsposition, alder och kon. Fordelningen av dessa ser ut som foljer:

Figur 1. Fordelning av chefstyper

Annan typ av

chef
33%
Avdelningschef
Verksamhetschef 56%
10%
Omradeschef

1%

n-tal =490 personer. Vi har avrundat siffrorna till ndrmaste heltal.

Figur 2. Aldersfordelning

n-tal = 485 personer. Vi har avrundat procenttalen till ndrmaste decimal.
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Figur 3. Konsfordelning

Man
22%

Kvinnor
78%

n-tal =490 personer. Vi har avrundat siffrorna till nérmaste heltal.

Da det ér en ovanligt hog andel kvinnor som &r chefer missténker vi att de flesta finns i
avdelningschefsgruppen samt i annan typ av chef, det vill sdga de ldgsta
chefsgrupperna. Denna hypotes visade sig stimma och redovisas i nedanstdende
diagram:

Figur 4. Konsfordelningen i de olika chefsgrupperna

85,3
90 : 83.3

O Kvinna
B3 Man

Andel man resp. kvinnor
A
o

Avdelningschef Omradeschef Verksamhetschef Annan typ av chef

n-tal = 490 personer. Procenttalen &r avrundade till ndrmaste decimal.

Som vi tidigare ndmnt kan kommunikationen i en organisation ga i tre olika riktningar,
nedét, uppét och horisontellt. ®* Innan vi gir in pa frigorna gillande frigefunktionen
Jan-Direkt, vill vi klarldgga att cheferna har en 6vervidgande positiv instéllning till den
neratgdende kommunikationen till sina medarbetare. Hela 96 procent anser att
kommunikationen fungerar bra eller mycket bra. Nir det kommer till kommunikationen

mellan chefer och ledning, den uppétgdende kommunikationen, dr motsvarande siffra

62 Larsson, 2008
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dock endast 58 procent. Den horisontella kommunikationen har vi ej mitt i denna

undersokning.

Tabell 1. Instillningen till hur kommunikationen fungerar mellan chefer och

medarbetare pa SU

Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef
Mycket bra/bra 96 98 100 91 95
Varken bra eller daligt 3 2 0 4 3
Mindre bra/daligt 1 1 0 4 2
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 490 272 6 51 161

Ovanstéende tabell visar resultatet pa enkétfraga 3. Generellt sett hur bedomer du att kommunikationen
mellan dig och dina medarbetare fungerar. Procenttalen &r avrundade till nérmaste heltal.
Svarsalternativen mycket bra och bra respektive mindre bra och déligt har i denna tabell slagits ihop.
Sambandets styrka: 0,09. Signifikansen é&r ej tillfredsstdllande (<95 procent).

Tabell 2. Instdllningen till hur kommunikationen fungerar mellan chefer och
ledningen pa SU

Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

Mycket bra/bra 58 52 100 75 63
Varken bra eller daligt 29 36 0 20 24
Mindre bra/daligt 6 5 0 5 6

Ej haft kontakt med 7 7 0 0 7
ledning

Procent 100 100 100 100 100
n-varde 490 272 6 51 161

Ovanstéende tabell visar resultatet pa enkétfraga 2. Generellt sett hur bedémer du att kommunikationen
mellan dig och ledningen fungerar. Procenttalen dr avrundade till ndrmaste heltal. Svarsalternativen
mycket bra och bra respektive mindre bra och daligt har i denna tabell slagits ihop. Sambandets styrka:
0,21. Signifikansen ér tillfredsstéllande da denna &r 100 procent.

5.2 I vilken utstriackning och till vad anvinder sig cheferna av Jan-Direkt?

Nér vi nu borjar undersdka hur Jan-Direkt fungerar ur ett chefsperspektiv tycker vi att
det dr viktigt att ta reda pd hur manga av cheferna som faktiskt anvidnder sig av
funktionen samt till vad. Detta for att f4 en bakgrund till och uppfattning om hur
anvindandet spelar in i1 deras &dsikter om Jan-Direkt. Vad giller anvdndandet av
intrandtet 1 stort, ddr 490 personer har svarat pd frdgan om hur ofta man besoker
intrandtet, uppger 93,5 procent att de besoker intrandtet dagligen eller flera génger i

veckan. Detta tyder pd att SUs medarbetare har gatt fran en push- till en pullkultur dar
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man sjilv gar in pa intrandtet for att soka efter information.” Detta kan kopplas till
grundtanken bakom ett intrandt, ndmligen att gora det sa enkelt som mojligt for den
person som eftersoker kunskap eller ndgon som besitter denna kunskap.®* Av de fyra
chefsgrupperna; avdelnings-, omrddes-, verksamhets- samt annan typ av chef, ir
avdelningscheferna den grupp dir storst andel anvinder sig av intranitet dagligen (86,8
procent). Strax dérefter kommer verksamhetscheferna med 84,3 procent.  Att
anvindandet av intrandtet bland chefer ar s& pass hogt dr en fordel for hela
organisationen di chefer ofta ses som forebilder och medarbetarna tar efter deras
beteenden.” Den hoga anvindningen av intranitet hos SUs chefer stimmer Gverens
med resultaten frin en studentuppsats om Schenkers intranit, dér cheferna anvénder sig

av intranitet i stor utstrickning.®®

Man skulle kunna forvinta sig att det dr en markant
skillnad i anvdndandet av intrandtet mellan unga och dldre chefer, dir de unga skulle
anvédnda intranitet i avsevért storre utstrickning men sé dr dock inte fallet pa SU. Dock

ser man en liten tendens till att anvindandet sjunker desto dldre man ér.

Figur 5. Chefers dagliga anvindning av intranétet
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Ovanstdende tabell visar resultatet pd enkédtfraga 1. Hur ofta anvinder du dig av intrandtet. n-tal for
aldersgruppen 25-40 dr 36 personer. n-tal for gruppen 41-50 &r 156 personer. n-tal for gruppen 51-66 &r
293 personer. Vi har avrundat siffrorna till ndrmaste decimal.

Nastan alla (98,2 procent), av de 490 som har svarat pa frdgan om de kénner till
fragefunktionen Jan-Direkt svarade ja. Det hoga antalet chefer som kénner till Jan-
Direkt underléttar for oss att uppfylla vért syfte med studien dé vi har ett storre underlag

av chefer som kan svara pa vara enkétfragor. Tittar vi pa cheferna som aktiva anvandare

% Bark, 1997, 5.103, Bark et al, 2002, s. 54
% Bark, 1997,s. 57 f

% Bark, 1997, s.53 ff

% Nikell, 2006
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av Jan-Direkt kan vi utldsa att av de 481 som svarat pd frigan om de sjélva stéllt en
fraga genom funktionen &r det ytterst fa som gjort det (4,4 procent) och dessa utgors
uteslutande av avdelningschefer. Denna laga siffra skulle man kunna forklara med hjélp
av det Nystrom skriver om intrandt — att de ofta endast anvénds som en slags elektronisk
anslagstavla och inte utnyttjas till dess fulla potential. Man tenderar att anvéinda
intrandtet till enkel envdgskommunikation (anslag av information och sé vidare) vilket
inte inkluderar anvindandet av en fragefunktion da detta krdver en
tvaviagskommunikation.’” 1 SUs fall kan anvindningen av intranitet till
envigskommunikation bero pé att sjukhus ar byrakratiska organisationer och ddrmed &r
hierarkiskt uppbyggda. Denna typ av organisationer préaglas ofta av just

envigskommunikation. *®

Pa fragan varfor de inte har stillt en frdga, dr det vanligaste svaret att de inte har haft
behov av detta. Det nidst vanligaste svaret var att man foredrar att friga ndgon
personligen framfor att anvdnda sig av Jan-Direkt. Detta kan relateras till den
interpersonella kommunikationens betydelse som Bark understryker, dér den tillskrives
ménga fordelar som till exempel god dialog och méjlighet till snabb feedback.®” Detta
tar vi mer ingdende upp i teorikapitlet under rubriken “Intrandt”. Nar det kommer till att
f4 besvara en fraga stilld via Jan-Direkt ar det relativt f4 som har blivit ombedda att
gora detta av de 481 som svarat pa denna fraga (12,9 procent). Av dem som har fatt
besvara en fraga (62 personer) via Jan-Direkt dr uppfattningarna spridda angéende
huruvida de har lirt sig ndgot genom att besvara fragan. Det storsta utslaget fick dock

svarsalternativet att de inte lir sig ndgot nytt alls (32,3 procent).

Vad giller den passiva anviandningen av Jan-Direkt, det vill sdga de som gar in pa
funktionen enbart for att l4sa fragor och svar, dr denna hog. Hela 92,7 procent har gjort

detta minst en gdng medan 60,9 procent har gjort det flera ganger.

57 Nystrom, 2006, 187 f
%8 Falkheimer, 2001, s. 100
% Bark, 1997, 5.102 f
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Figur 6. Passiv anvindning av Jan-Direkt
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B Annan typ av chef
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Ovanstdende diagram visar resultatet pa enkétfraga 18. Har du ldist/ldser du fragor och/eller svar som du
sjdlv inte har formulerat i funktionen Jan-Direkt. n-tal for gruppen avdelningschefer ar 270. n-tal for
gruppen omradeschefer ér 6 svarspersoner. n-tal for gruppen verksamhetschefer 4r 51 svarspersoner. n-tal
for gruppen annan typ av chef dr 154 svarspersoner. Vi har avrundat siffrorna till ndrmaste heltal.

Sammanfattningsvis har vi genom denna fragestillning fitt reda pa att anvdndningen av
intrandtet &r mycket hog hos cheferna. Dock dr den aktiva anvindningen av Jan-Direkt
ej lika hog, varken vad giller att stilla fragor eller att fi besvara dem. Den passiva
anvindningen ligger dock liksom intrandtanvindningen pd en hog nivd. Vi har dven
kommit fram till att de flesta kénner till Jan-Direkt. Resultaten har inte visat pa nigra

anmirkningsvérda skillnader mellan vare sig aldersgrupper eller typ av chef.

5.3 Vilken instillning har cheferna pa SU till innehéillet och grinssnittet i

funktionen Jan-Direkt?

Som vi tagit upp i teorikapitlet papekar Bark att for att intrandtet ska anvidndas dr det en
forutsittning att det ar vilstrukturerat. ”° Vad géller SU upplevs Jan-Direkt som funktion
vara enkel att anvidnda av majoriteten (67 procent av de 441 som svarat pa frigan) och
en §vervigande majoritet tycker att den &r latt att hitta pd intranitet (88,6 procent av de
457 av dem som svarat pa fragan). Av dessa siffror att doma é&r intranitet med stor

sannolikhet vélstrukturerat dd minga tycker att det dr enkelt att anvénda.

" Bark, 1997, s. 91 ff
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Tabell 3. Chefers instillning till huruvida det ir enkelt att anviinda Jan-Direkt

Instéllning Totalt 25-40 3r 41-50 ar 51-66 ar
1 Instéammer helt 46 52 43 46

2 21 15 23 20

3 7 6 5 8

4 1 0 2 1

5 Instammer inte alls 2 0 1 2

6 Vet inte 23 27 26 23
Procent 100 100 100 100
n-varde 441 33 144 264

Ovanstéende tabell visar resultatet pa pastdendet Det dr enkelt att anvinda Jan-Direkt, 1 enkitfraga 18.
Hur vdl instimmer du i foljande pdstaenden i egenskap av anvindare av Jan-Direkt. Procenttalen &r
avrundade till ndrmaste heltal. Sambandets styrka: 0,08. Signifikansen é&r ¢j tillfredsstidllande ( < 95
procent).

Av dem som stillt en fradga (21 personer) via Jan-Direkt anger sig de flesta ha fatt svar
inom en manad (52,4 procent). Denna svarstid dr majoriteten dock inte ndjda med (52,4
procent). De dr inte heller tillfredstdllda med sitt svar (57,1 procent), detta beror framst
pa att de inte fick svar pé fradgan eller bara delvis fick svar pa frdgan. D4 det ar sa pass
fa chefer som stéllt en frdga ser vi dock ingen anledning att lagga allt for stor vikt vid

dessa resultat.

Nér det kommer till dem som har fatt i uppgift att besvara en fraga (62 personer) stilld
via Jan-Direkt tycker 38,7 procent att frigorna har varit kloka. Nér vi istdllet fragar alla
anviandare av Jan-Direkt, dven dem som inte dr aktiva anvindare, blir motsvarande

siffra 35 procent. Detta visas i nedanstiende tabell.

Tabell 4. Chefernas instillning till huruvida de flesta fragor i Jan-Direkt ir
mycket bra

Installning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

1 Instammer helt 9 7 0 6 14

2 26 26 15 41 20

3 46 50 55 31 45

4 7 6 15 12 7

5 Instémmer inte alls 2 4 0 2 1

6 Vet inte 10 7 15 8 13
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 467 260 6 49 152

Ovanstéende tabell visar resultatet pa pastdendet De flesta fragor som stdlls dr mycket bra, 1 enkitfraga
18. Hur vdl instdmmer du i féljande pdstdenden i egenskap av anvindare av Jan-Direkt. Procenttalen ar
avrundade till ndrmaste heltal. Sambandets styrka: 0,14. Signifikansen &r tillfredsstéllande (>95 procent).
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Vad giller chefernas instdllning till huruvida svaren i1 Jan-Direkt dr svéra for alla pd SU
att forstd hdller 62,2 procent (av 460 svarspersoner) inte med om detta, vilket indikerar

att svaren ar lattforstaeliga och vélformulerade.

Sammanfattningsvis har denna fragestéllning bidragit till resultaten att dver en tredjedel
av cheferna anser att fragorna i Jan-Direkt &r bra och en majoritet anser att svaren &r
vélformulerade samt enkla for alla att forstd. Funktionen i sig upplevs dessutom som

enkel att anvénda och ldtt att hitta pé intrandtet.

5.4 Vad anser cheferna pa SU om Jan-Direkt som kommunikationskanal?

Som vi tidigare ndmnt &r det viktigt att cheferna dr positiva till intranatet for att det ska
sl4 igenom hos medarbetarna i stort. "' Vi skulle kunna dra slutsatsen att chefer som har
fatt besvara en friga (62 personer) genom Jan-Direkt accepterar funktionen genom att
88,8 procent anser att det ligger inom deras arbetsomréde att besvara fragor stillda via
Jan-Direkt. De anser dven att det dr av vikt att besvara fragorna s snabbt och enkelt
som mojligt (80,6 procent). Vidare haller de inte med 1 pastaendet att Jan-Direkt gor att
de far mindre tid att dgna sig 4t sina verkliga arbetsuppgifter (61,3 procent av 62
svarspersoner), det vill sdga att det tar upp for mycket tid att svara pd fragor i
funktionen. Detta stimmer Overens med resultatet att de anser att det tillhor deras
arbetsuppgifter att besvara fragor hdr. En anledning till deras instéllning skulle kunna
vara att cheferna da ges mojlighet att forhindra falsk ryktesspridning genom att de sjdlva

forser sina medarbetare med korrekt information.”

Vidare anser endast 9,5 procent av de cheferna som anvinder Jan-Direkt (465 personer)
att funktionen behover forbittras for att de ska anvinda den i storre utstrackning. Vi gav
dem dock en del forslag péd forbéttringar varav forslagen att en sokfunktion 1 Jan-Direkt
skulle inforas och att anonymitet mojliggdrs dr de tva mest eftersokta alternativen,
varfor det kanske skulle vara en id¢ att Overvdga dessa hos SUs informationsavdelning.
Ett annat forslag som kom upp var att funktionen bor byta namn till ”Ledningen-
Direkt”, d4 det nuvarande namnet indikerar att det dr sjukhusdirektdren sjilv som

besvarar fradgorna, vilket inte dr fallet. Viljan av att utveckla intranétet finner vi dven i

"' Bark, 1997, s. 53 ff
2 Kreps, 1990, s. 202

37



studentuppsatsen om Schenkers intrandt, dar cheferna hade en positiv instéllning till att

utveckla intranitet.”

Jan-Direkts betydelse for kommunikationen pd SU som helhet bedoms av 71 procent
som ganska eller mycket viktig. Vad giller dess betydelse for kommunikationen mellan
cheferna och deras medarbetare dr motsvarande siffra 62 procent. Slutligen beddms
funktionens betydelse for kommunikationen for de enskilda cheferna som ganska eller
mycket viktig av 42 procent. Detta kan kopplas ihop med péstdendet om chefer anser att
Jan-Direkt hjdlper deras medarbetare mer @n vad den hjdlper dem, dér ndrmare en

tredjedel av 467 som svarat pé fragan, hdller med om detta péstdende.

Tabell 5. Chefers instillning till Jan-Direkts betydelse for kommunikationen for
SU som organisation

Installning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

Mycket viktig 21 20 33 21 23
Ganska viktig 50 50 50 63 45
Ganska oviktig 15 16 17 10 15
Helt oviktig 3 2 0 2 3
Ingen uppfattning 12 12 0 4 14
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 478 267 6 51 154

Ovanstéende tabell visar resultatet pa enkédtfraga 21. Hur viktig bedémer du att funktionen Jan-Direkt dr
for kommunikationen for SU som organisation. Procenttalen ar avrundade till ndrmaste heltal.
Sambandets styrka: 0,08. Signifikansen é&r ej tillfredsstdllande (<95 procent).

Tabell 6. Chefers instillning till Jan-Direkts betydelse for kommunikationen for
deras medarbetare

Installning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

Mycket viktig 14 13 17 14 15
Ganska viktig 48 45 83 59 49
Ganska oviktig 22 24 0 17 21
Helt oviktig 2 1 0 2 3
Ingen uppfattning 14 17 0 8 12
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 478 268 6 51 153

Ovanstéende tabell visar resultatet pa enkédtfraga 21. Hur viktig bedémer du att funktionen Jan-Direkt dr
for kommunikationen for dina medarbetare. Procenttalen dr avrundade till ndrmaste heltal. Sambandets
styrka: 0,09. Signifikansen &r ej tillfredsstdllande (<95 procent).

3 Nikell, 2006
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Tabell 7. Chefers instillning till Jan-Direkts betydelse for kommunikationen for
dem som chefer

Installning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

Mycket viktig 6 6 17 4 7
Ganska viktig 36 35 17 35 41
Ganska oviktig 38 38 67 45 35
Helt oviktig 9 11 0 12 8
Ingen uppfattning 9 11 0 4 8
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 477 266 6 51 154

Ovanstdende tabell visar resultatet pa enkédtfraga 21. Hur viktig bedémer du att funktionen Jan-Direkt dr
for kommunikationen for dig som chef. Procenttalen &r avrundade till ndrmsta heltal. Sambandets styrka:
0,08. Signifikansen é&r ¢j tillfredsstillande (<95 procent).

Da vi inte fann ndgon avsevérd skillnad mellan de olika chefsgruppernas instéllning till
Jan-Direkts betydelse valde vi darfor att undersoka om det rdder ndgra skillnader mellan
konen. Dock fann vi inte heller hir ndgon markant skillnad. Siffrorna visas i
nedanstdende diagram:

Figur 7. Skillnaden mellan kvinnor och mén som anser att Jan-Direkt ir viktig for
kommunikationen...

A
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Ovanstéende tabell visar resultatet pa enkédtfraga 21. Hur viktig bedémer du att funktionen Jan-Direkt dr
for kommunikationen for SU som organisation, for dina medarbetare, for dig som chef. n-tal = 478, varav
106 mén och 372 kvinnor. Procenttalen dr avrundade till ndrmaste decimal.

Sammanfattningsvis kan vi utifrdn denna fragestillning se resultaten att de som fatt
besvara en fraga anser att det hor till deras dagliga arbetsuppgifter. Cheferna anser inte
att funktionen behdver ndgon revolutionerande fordndring for att den ska anvindas mer.
Enligt cheferna skiljer sig Jan-Direkts betydelse for kommunikationen &t mellan de tre
olika nivéerna. De tycker att funktionen dr som mest viktig for organisationen som
helhet, dérefter for medarbetarna och sist for dem sjélva. Overlag dr cheferna nojda med
funktionen som kommunikationskanal, detta kan kopplas ihop med var hypotes dir vi
trodde att om deras instillning till innehallet och anvéndbarheten var negativ skulle

deras instéllning till funktionen som kommunikationskanal dven den vara negativ. Nu
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kan vi se det motsatta sambandet, det vill sdga att de dr positivt instillda till innehallet

och anvidndbarheten och da dven positiv till den som kommunikationskanal.

5.5 Hur paverkar Jan-Direkt svarspersonernas chefskap?

For att kunna ta reda pd vad cheferna anser i denna fraga, vilken kan uppfattas som
relativt kinslig, kringgick vi detta problem genom att skapa fragebatterier. Ett av dessa
svarade de pa utifran sin yrkesroll som chef och hir uppgav endast 5 procent att de tror
medarbetarna hdmtar information ifran Jan-Direkt istéllet for att konsultera dem
personligen. Likasd &r siffran kring frigan om de anser att Jan-Direkt bidrar till att de
fir mindre fragor fran sina medarbetare lag, endast 3,5 procent av de 481 som svarat,
anser sig fa firre frdgor. Chefernas antaganden stimmer vil dverens med resultaten fran
den tidigare uppsats skriven for SU, som vi tar upp i1 problematiseringen, dér
medarbetarna uppgav att de foredrog att fa information frén deras nirmsta chef framfor

att anvinda sig av intrantet.”

Inférandet av ett intrandt i en organisation brukar ofta medfora att strukturen och
kulturen fordndras.” I SUs fall, med den nya funktionen Jan-Direkt, verkar dock inte
detta vara fallet. Cheferna anser inte att de forlorat en del av sin makt, di de fortfarande
ar en stor del av kommunikationen.”® Strukturen blir pa detta sitt bibehdllen. Man skulle
dven kunna tolka det ur Kotter och Hesketts perspektiv och dd se det som att
Sahlgrenska har en anpassningsbar organisationskultur da cheferna torde ha en god
relation till sina medarbetare och #r villiga till fordndring.”” Detta borde innebira att de
dven har kvar sin legitimitet som ledare da de upplever att deras medarbetare
fortfarande vinder sig till dem i forsta hand.”® Medarbetarnas fortroende for cheferna
borde dven det vara hogt pa grund av detta.”” Nedanstiende tabell ar ett tydligt exempel

pa detta.

" Johansson et al, 2007

> Bark, 1997, s. 109 ff

" Heide et al, 2005, s. 59

" Bark, 1997, 5.120 f

8 Bolman et Deal, 2005, s. 401
" Heide et al, 2005, s. 83
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Tabell 8. Chefers instillning till huruvida de tror att medarbetare himtar
information via Jan-Direkt istéllet for via dem.

Installning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

1 Instémmer helt 1 1 17 2 1

2 4 3 0 8 2

3 10 11 0 4 10

4 24 26 17 33 19

5 Instdammer inte alls 41 40 33 39 45

6 Vet inte 21 19 33 14 24
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 481 270 6 51 154

Ovanstéende tabell visar resultatet pa pastaendet Jag tror att medarbetare ofta hdmtar information via
Jan-Direkt istdllet for att konsultera mig personligen, i enkétfraga 19. Om du tdinker pa ditt arbete som
chef hur vdl instdmmer du i foljande pastdenden om Jan-Direkt. Procenttalen dr avrundade till ndrmaste
heltal. Sambandets styrka: 0,13. Signifikansen ar tillfredsstdllande (> 95 procent).

20,3 procent av cheferna anser att funktionen har bidragit till att de kan mer om SU, dar
459 har svarat pa frdgan. Det ska dock tilliggas att hela 39,3 procent (av 468
svarspersoner), anser att de lir sig nya saker genom att lisa fragor och svar. Detta
stimmer Overens med Barks teori om intrandt dér kunskapsnivdn oOkar inom
organisationen di erfarenheter och kunskaper enklare formedlas.*® Hir kan vi dven
koppla till det som Nystrom sidger om att teknik; om den anvéinds pa ritt sétt, kan den
anvéndas for att ldra sig med. Som vi namnt tidigare kan intranit mojliggora lairande om
organisationens mél, pdgdende projekt och 6vriga anstillda. ®' Detta ar sikert ndgot som
i SUs fall skulle kunna utnyttjas mer. Over en tredjedel anser att funktionen har

forbattrat kommunikationen pa SU (37,5 procent av de 467 som svarat pa denna fraga).

Nér vi frigade de som fatt i uppgift att besvara en friga om de hellre skulle ha
foredragit att besvara frdgan personligen dn via Jan-Direkt har svarspersonerna svarat

vildigt olika, det &r ingen dvervdgande majoritet pd ndgon av svarsalternativen.

% Bark, 1997, 5.57 f
81 Nystrom, 2006, s. 170 f
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Tabell 9. Chefers instillning till huruvida de hellre besvarar frigor personligen éin

via Jan-Direkt

Installning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

1 Instammer helt 16 21 17 10 19

2 14 16 17 10 19

3 22 5 33 33 25

4 14 11 0 19 6

5 Instémmer inte alls 20 21 33 24 13

6 Vet inte 14 26 0 5 19
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 62 19 6 21 16

Ovanstéende tabell visar resultatet pd péstdendet Vissa fragor/fragan hade jag hellre velat svara pd
personligen dn genom Jan-Direkt, 1 enkitfraga 16. Utifrdn din erfarenhet att svara pd frdagor stdillda
genom Jan-Direkt hur vil instimmer du i foljande pdstdenden. Procenttalen dr avrundade till ndrmaste
heltal. Sambandets styrka: 0,26. Signifikansen é&r ¢j tillfredstillande (< 95 procent).

Som vi tagit upp i teorikapitlet, finns risken att inforandet av ett intranit bidrar till att
chefer forlorar sin roll som gate keeper.** For att undersoka om si var fallet pA SU
stillde vi fragan om de upplever att de har simre kontroll dver vilka frdgor som dr
viktiga for sina medarbetare efter inforandet av Jan-Direkt. Hir svarade en dvervéigande

majoritet att de inte upplever detta (88 procent).

Tabell 10. Chefers instillning till huruvida de upplever att de fitt simre kontroll 6ver
vilka fragor som ir viktiga for deras medarbetare efter inforandet av Jan-Direkt

Instéllning Totalt Avdelnings- Omrades- Verksam- Annan typ
chef chef hetschef av chef

1 Instammer helt 1 1 0 2 1

2 0 0 0 2 1

3 3 3 0 4 3

4 4 6 0 0 3

5 Instammer inte alls 84 83 83 86 83

6 Vet inte 8 7 17 6 10
Procent 100 100 100 100 100
n-varde 481 270 6 51 154

Ovanstdende tabell visar resultatet pa pastdendet Sedan inforandet av Jan-Direkt upplever jag att jag har
sdamre kontroll over vilka fragor som dr viktiga for mina medarbetare, i enkitfrdga 19. Om du tinker pd
ditt arbete som chef hur vdil instdimmer du i foljande pdstdenden om Jan-Direkt. Procenttalen &r
avrundade till ndrmaste heltal. Sambandets styrka: 0,09. Signifikansen &r ej tillfredsstidllande (< 95
procent).

Sammanfattningsvis har det mest betydelsefulla resultatet framkommit genom denna
fragestéllning. Cheferna tror inte att medarbetare viljer att frdga Jan-Direkt istéllet for

att konsultera dem, likasa anser de sig inte ha tappat kontrollen dver vilka fragor som &r

82 Bark, 1997, s. 115 ff
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viktiga for medarbetarna. Detta tyder pd att de inte kinner sig rundade och inte heller

forlorat sin roll som gate keeper. Detta ér i sa fall ett positivt resultat for organisationen.
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6. Slutdiskussion

6.1 Om arbetsprocessen

Nér vi borjade planera vér studie tdnkte vi oss en kvalitativ undersokning med
intervjuer. Efter att vi skrivit vért forsta PM och blivit rddda av kursansvarig att istéllet
gora en kvantitativ enkédtundersokning dndrade vi dock riktning. Det var till en borjan
lite svart att stilla om sig helt i tanken till den nya metoden (att géra en webbenkét) men
i dagsliget ar vi mycket nojda med vart beslut. Vi tror att denna metod framfor allt har
gett oss ett brett och generaliserbart reslutat, vilket en kvalitativ metod inte hade kunnat
ge. Vidare fordelar med var metod har varit att vi inte behdvt fora dver datamingden
manuellt till SPSS da vi haft mojligheten att jobba med programmen WebSurvey och
Excel. Detta har gjort att vi undgétt risken att fora in fel siffror, vilket &r l4tt hint nir

man utfor processen manuellt.

Trots att ovanstdende dataprogram hjalpt oss tidsmassigt tog det ldngre tid att konstruera
enkdten dn vi tidigare trott. Detta pd grund av att frdgor av kénslig natur inte kan stéllas
direkt utan maste kringgas av fragebatterier. Dessa tog oss relativt lang tid att skapa da
vi inte har ndgon tidigare erfarenhet av denna typ av undersdkningar. Nér vi vil blev
fardiga med enkiten var vi dock ndjda med den slutgiltiga produkten och tror att vi

lyckats konstruera en enkit som givit oss svar pa vara fragestillningar.

Redan under de forsta dagarna efter att enkéten skickats ut fick vi in en stor méngd svar
(cirka en tredjedel) vilket gjorde oss forhoppningsfulla infor att f& en hog svarsfrekvens.
S4 blev ocksa fallet dd vi efter utskick av tvd paminnelser fick en slutgiltig
svarsfrekvens pa hela 80 procent. Detta kan delvis bero pa att chefer — tror vi — &r en
tacksam grupp att rikta sig till d& de sannolikt gédrna vill dela med sig av sina sikter.
Det ingér i deras jobb att vara delaktiga och sdga sin mening i olika fragor, vilket gjorde

det naturligt for dem att delta i enkéten.

44



6.2 Om resultaten

Vért syfte med denna studie var att klargora hur Jan-Direkt fungerar ur ett
chefsperspektiv. Har vi da lyckats uppfylla detta syfte? Enligt var egen bedomning si
vill vi drista oss till att svara ja pd den fragan. Utifrdn var enkit har vi kunnat undersoka
chefernas instéllning till Jan-Direkt ur flera olika vinklar, vilka vi tillsammans anser ger
ett helhetsperspektiv. Dessa vinklar har riktat sig mot chefernas anvéndning av Jan-
Direkt, instéllning till den som kommunikationskanal, innehall samt grénssnitt.
Ytterligare en vinkel har varit hur Jan-Direkt har paverkat och foréndrat chefernas
arbete. Av dessa olika perspektiv har det framfor all varit det sistndmnda som utgjort
véar studies kdrna och det har dven varit den som var uppdragsgivare varit mest
intresserad av. Dock har de 6vriga perspektiven varit nddvéndiga for att kunna fa svar

pa denna slutgiltiga och kérnfulla fraga.

Innan vi borjade var undersdkning hade vi en hypotes som vi skapade efter att vi ringat
in arbetet med véra fragestéllningar. Denna bestod i att vi forvdntade oss att cheferna till
viss del skulle vara negativt instillda till Jan-Direkt som kommunikationskanal. Detta
dé vi trodde de skulle kédnna sig forbigangna och kdnna att de till viss del forlorat sin
roll som gate keeper och dirmed en del av sin makt. Denna hypotes visade sig dock inte
stimma. Cheferna trodde inte att medarbetarna konsultetrar Jan-Direkt istdllet for
ndrmaste chef och dr positiva till grénssnittet. Vidare anser cheferna att
kommunikationen mellan dem sjélva och medarbetarna dr mycket god. Detta tolkar vi
som en modjlig anledning till att de inte tror att medarbetarna konsulterar
fragefunktionen istéllet for dem. Att de inte tror detta var ovéntat frdn var sida, d& var
inledande hypotes var den motsatta, men ett positivt resultat for organisationen och dess
informationsavdelning. Bara det faktum att endast nio av de drygt 490 cheferna som
svarade pd enkdten inte kédnde till funktionen &r dven det positivt for organisationen och
funktionen som kommunikationskanal. Vidare har detta faktum gynnat var studie da vi
fatt ett storre underlag av chefer som kunnat svara pa de flesta fragor i enkéten, vilket i

sin tur ger var studie béttre generaliserbarhet.

En av véra forhoppningar med var studie var att kunna applicera resultaten pd andra
organisationer. Detta 4r vi dock sdhir i efterhand tveksamma till om vi kan. Aven om

flera andra organisationer har uppréttat intranét och fragefunktioner pa dessa, tror vi att
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fragefunktionerna som kommunikationskanaler fungerar och ser véldigt olika ut
beroende pé faktorer som organisationernas uppbyggnad och storlek. Nagot som vi dock
tror 6verensstimmer med manga andra organisationer och som Bark lyfter fram é&r att
chefer forvintas vara positivt instéllda till nya tekniska funktioner, och didrmed svarar
positivt pa fragor om dessa. * Detta sig vi till exempel i de tidigare uppsatser som berér
samma dmne. Hir bor vi dérfor vara lite kritiska till chefernas positiva instéllning till
funktionen — det dr inte sdkert att de sdger sin sanna mening fullt ut, trots att fullstdndig
anonymitet dr utlovad. Detta dr dock ndgot som vi aldrig kommer att veta sidkert och

inget vi rader over.

Utifrén véra resultat har vi kunnat dra slutsatsen att Jan-Direkt inte dr i behov av nigra
genomgripande fordndringar for att fler chefer ska vilja anvdnda den. I princip alla
kénner till den och det dr mycket fd som har problem med att forstd hur den fungerar.
Dock dr de inte helt ndjda med de svar som ges pa frdgor stéllda via Jan-Direkt. En
majoritet som stéllt en fraga & missndjda med sitt svar. Som vi tidigare ndmnt i var
analys var tva onskvérda forbéttringar av funktionen att infora ett sokverktyg (dar man
kan soka pd tidigare stdllda fragor och svar) samt att mojligheten att vara anonym ges.
Denna anonymitet skulle i sd fall kunna fungera som den for inséndare i en tidning, det
vill sdga att man dr anonym i publiceringen men maste ange sitt namn till redaktionen.
Detta for att undvika smutskastning eller fortal i fragestdllningarna. Dessa fordndringar

av funktionen bor informationsavdelningen dverviga.

Négot som dven papekas av ndgra chefer dr det faktum att Jan Eriksson sjélv inte dr den
som besvarar frdgorna utan endast i princip godkédnner svaren. Detta ses inte som nagot
positivt. Nagon foreslar till och med att funktionen ska dopas om till ”Ledningen-
Direkt”. Detta kan vi som skribenter halla med om, da wvi tror att vissa
medarbetare/chefer inte 4&r medvetna om att det inte dr sjukhusdirektdren som sjalv
besvarar fragorna och detta kan uppfattas som att ledningen luras” da namnet antyder
ndgot annat. En chef som tillhor denna grupp tar upp att sjukhusdirektorer “borde ha
viktigare saker pd sitt bord dn att svara pd dessa fragor”. Detta dr dock enstaka fall och
vi fOrstar att tanken med Jan-Direkt &r att denna ska formedla en bild av

sjukhusdirektorens delaktighet i hela organisationen; att han tar allas asikter pa allvar

8 Bark et al, 2002, s. 33
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och dr man om dessa. Vi tror att funktionen pé det stora hela bidrar till detta, di det
overvidgande resultatet frin undersokningen &r positivt, varfor de fatal negativa
kommentarer som ndmnts inte ska ges alltfor stort utrymme nir eventuella framtida

fordndringar av funktionen genomfors.

Vi har dven kunnat dra slutsatsen att cheferna anser att funktionen huvudsakligen ar till
for medarbetarna. Detta ser vi som en indikation pa att cheferna anser sig ha mer
kunskap om organisationen och ett mindre behov av att anvinda funktionen aktivt dn
sina dvriga medarbetare. Detta skulle kunna resultera i tva olika utfall: A ena sidan kan
det gora att de dr mindre kritiska till funktionen d& de inte #r beroende av den. A andra
sidan kan det resultera i att de ar mer kritiska d4 de likavél skulle kunna klara sig utan
den och dérfor ser den som Overflodig. I SUs fall verkar det som att det forstndmnda
alternativet ir det som stimmer bist verens med verkligheten. Aven om de sjilva inte

anser sig behdva den tycker de dndé att den &r bra for organisationen som helhet.

Som vi har tagit upp i metodkapitlet har vi inte haft mdjligheten att gora en fullstidndig
bortfallsananlys, pd grund av bristande tillgdng av information hos uppdragsgivarna.
Genom vir hoga svarsfrekvens tror vi dndock att var studie lyckats spegla den

verklighet som finns pa SU.
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Bilaga 1: Enkit
1. Hur ofta anviinder du dig av intranitet?

Dagligen

Flera ginger i veckan
Négon ging i veckan
Négon gang i ménaden
Mer sillan

M

2. Generellt sett hur bedomer du att kommunikationen mellan dig och ledningen
fungerar:

1. Mycket bra

2. Bra

3. Varken bra eller déligt

4. Mindre bra

5. Daligt

6. Har ej haft kontakt med ledningen

3. Generellt sett hur bedomer du att kommunikationen mellan dig och dina
medarbetare fungerar:

1. Mycket bra

2. Bra

3. Varken bra eller déligt
4. Mindre bra

5. Daligt

4. Kanner du till funktionen Jan-Direkt?

—

Ja
2. Negj

5. Jan-Direkt ir en friagefunktion pi intraniitet dir medarbetare kan stiilla fragor
till en expertgrupp, svaren godkinns samt redigeras av sjukhusdirektoren Jan
Eriksson och liggs ut pa intranitet. Skulle du kunna tinka dig att anviinda en
sidan funktion?

1. Ja
2. Nej
3. Vetej
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Varfor skulle du inte kunna tinka dig att anviinda en sidan funktion? (Flera
alternativ kan anges)

1. Jag har inget behov av det

2. Jag foredrar personlig kontakt

3. Jag anvdnder mig inte av intrandtet

4. Den later vdl komplicerad

5. Jag har inte tid

6. Annan, ange vilken:

7. Vad skulle fa dig att borja anvinda en sidan hiir funktion?
Svar:

8. Har du sjilv stiillt en friga genom funktionen Jan-Direkt?
1. Ja, mer én en gang

2. Ja, en géng

3. Nej

9. Vad ér orsaken till att du inte stiillt en friga genom Jan-Direkt?

b=

N —

11.

b=

—

13.

—

Jag har aldrig haft behov av det

Jag vill kunna vara anonym

Jag foredrar att fraga ndgon personligen
Jag forstdr inte hur funktionen fungerar

. Om du inte forstir hur funktionen fungerar, vad beror det pa?

Jag har fétt for lite information om funktionen
Den é&r déligt uppbyggd
Annan, ange vilken:

Hur ldng tid tog det innan du fick svar?

Mindre dn en vecka
Mindre dn en manad
Mer 4n en manad
Vet ¢j

. Ar du néjd med den tid det tog innan du fick svar pi din friga?

Ja
Nej

Blev du ndjd med svaret pa din fraga?

Ja
Nej
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14. Varfor blev du inte n6jd med svaret pa din fraga?

Jag fick inte svar pé fragan
De missforstod min fraga
Fragan besvarades bara delvis
Svaret var for invecklat
Svaret kom for sent

Annan, ange vilken:

AN

15. Har du ndgon ging fitt i uppgift att besvara en fraga stilld via Jan-Direkt i
egenskap av expert?

—

Ja, mer &n en ging
Ja, en gang
3. Nej, aldrig

N

16. Utifran din erfarenhet att svara pa fragor stiillda genom Jan-Direkt, hur vil
instimmer du i féljande pastienden?

1. Det tar oerhort mycket tid i ansprdk att besvara fragorna/frdgan.

2. Flera av fragorna/fragan hade enklare kunnat besvaras pd annat sditt.

3. Egentligen ligger det inte i min tjdnst att besvara fragor pd detta sdtt.

4. Jag tycker att det dr viktigt att besvara fragorna/fragan sa snabbt och enkelt som
moyjligt.

5. Vissa fragor/frdagan hade jag hellre velat svara pa personligen dn genom Jan-Direkt.
6. Jag ldr mig mycket sjdlv genom att besvara den stdllda fragan/fragorna.

7. Flera av fragorna/frdagan dr svdra att besvara sd att alla kan forstd dem.

8. Arbetet med att besvara fragor genom Jan-Direkt gor att jag far mindre tid att digna
mig dt mina verkliga arbetsuppgifter.

9. De flesta av fragorna/frdgan jag har fatt bevara har varit mycket kloka.

Instimmer helt och héallet

MES NS

Instimmer inte alls

17. Har du list/laser du frigor och/eller svar som du sjilv inte har formulerat i
funktionen Jan-Direkt?

1. Ja, flera ganger

2. Ja, ndgon ging
3. Nej
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18. Hur vil instimmer du i foljande pastienden i egenskap av anviindare av Jan-
Direkt?

1. De flesta fragor som stdlls dr mycket bra.

2. Mdnga svar i Jan-Direkt dr svara for alla pa SU att forsta.

3. Funktionen Jan-Direkt hjdlper troligtvis mina medarbetare mer dn vad den hjdlper
mig.

4. Det dr enkelt att anvinda Jan-Direkt.

5. Jan-Direkt behéver forbdttras i flera avseenden for att jag ska vilja anvdnda den i
storre utstrdckning.

6. Det dr svart att hitta Jan-Direkt funktionen pa intranditet.

7. Jan-Direkt har bidragit till att jag kan mer om SU.

8. Funktionen Jan-Direkt har forbdttrat kommunikationen pd SU.

9. Jag lir mig nya saker genom att ldsa fragor och/eller svar i Jan-Direkt.

1. Instdmmer helt och héllet
2.

3.

4

5. Instdmmer inte alls

19. Om du tinker pa ditt arbete som chef hur vil instimmer du i foljande
pastienden om Jan-Direkt?

1. Jag tror att medarbetare ofta hamtar information via Jan-Direkt istdllet for att
konsultera mig personligen.

2. Funktionen Jan-Direkt bidrar till att jag sjdlv far mindre fragor frdan mina
medarbetare.

3. Jag foredrar att mina medarbetare far information direkt fran mig istdllet for via Jan-
Direkt.

4. Jag vet inte i vilken utstrdckning mina medarbetare anvdnder sig av Jan-Direkt.

5. Jag har varit emot inférandet av Jan-Direkt redan fran bérjan.

6. Sedan inforandet av Jan-Direkt upplever jag att jag har sdmre kontroll over vilka
frdgor som dr viktiga f6r mina medarbetare.

1. Instdmmer helt och héllet
2.

3.

4,

5. Instimmer inte alls

6. Vet inte
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20. Om Jan-Direkt skulle forindras vilka alternativ skulle kunna bidra till en
forbattring? (Flera alternativ kan anges)

Svaren ldggs ut snabbare pd intrandtet
Mojligheten att vara anonym ges

Svaren forenklas sa att alla kan forstd dem
Svaren blir kortare

Gora funktionen mer littillgdnglig

En sokfunktion infors

Andra forbéttringar, ange vilka:

Nk =

21. Hur viktig bedomer du att funktionen Jan-Direkt ir for kommunikationen...

1 ...fér SU som organisation
2 ...for dina medarbetare
3 ...for dig som chef

1. Mycket viktig

2. Ganska viktig

3. Ganska oviktig

4. Helt oviktig

5. Ingen uppfattning

22. Kon

1. Man

2. Kvinna

23. Alder (angett i r)
Svar:

24. Vilken chefsposition har du?

1. Avdelningschef

2. Omrddeschef

3. Verksamhetschef

4. Annan chefsposition, ange vilken:

25. Hur lidnge har du jobbat inom SU?
Svar:

26. Hur liinge har du jobbat pi din nuvarande position?
Svar:

27. Hur minga medarbetare dr du chef over?
Svar:
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Bilaga 2: Foljebrev
Hej,

Vi heter Malin Hakansson och Anna Johansson och studerar medie- och
kommunikationsvetenskap pé Institutionen for journalistik och masskommunikation vid
Goteborgs universitet. Dér skriver vi just nu vart examensarbete som bestar i att genomfora en
undersdkning pa uppdrag av en extern intressent — i vart fall Sahlgrenska
Universitetssjukhusets (SU) informationsavdelning.

Vart uppdrag ér att utvirdera kommunikationskanalen Jan-Direkt utifran ett chefsperspektiv,
varfor vi skickar ut en webbenkit till samtliga omrades-, verksamhets- samt avdelningschefer
vid SU. Totalt 672 personer.

Enkéten tar cirka 5-10 minuter att svara pd beroende pa vilka svarsalternativ som markeras.

Avsikten ér att var undersokning ska utgora underlag for forbéttring och utvecklig av Jan-
Direkt. Det ar viktigt att vi far synpunkter fran samtliga chefer for att kunna dra riktiga
slutsatser och foresld lampliga forbattringar/utveckling av kommunikationskanalen. Det &r
darfor av storsta vikt att vi far in ditt svar.

Alla svar kommer att behandlas och redovisas helt anonymt, d v s det kommer inte att framga
vad nagon enskild person har svarat.

Tva andra studenter vid samma institution genomfor dven de en utvirdering av Jan-Direkt
men utifran ett perspektiv som beror alla medarbetare i organisationen, inte bara chefer. Det
kan darfor hinda att du kan fa ytterligare en enkédt. Vi vore tacksamma om du tar dig tid att
svara pa bada.

Tack pa forhand!

Malin Héakansson Anna Johansson
0730-249316 0734-403678
gusmalinha@student.gu.se gusjohanap@student.gu.se
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