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Abstract

Titel: Internkommunikationen i Primarvarden - en undersékning om de
kommunikativa férutsattningarna for att lyckas implementera en ny
varumarkesplattform

Forfattare: Helena Kryssman

Handledare: Monica Lofgren-Nilsson

Kurs: Examensarbete i medie- och kommunikationsvetenskap
Termin: HT 2012

Antal sidor: 45 (ex. bilagor)

Syfte: Att undersoka de kommunikativa forutsattningarna i organisationen for att lyckas
implementera en ny varumarkesplattform

Metod: Kvantitativ (enkdatundersdkning)

Material: 715 enkatsvar fran medarbetarna i Primarvarden Vastra Gotalandsregionen

Huvudresultat: Medarbetarna anser att de i hog grad far den information de behéver
for att kunna genomfora sitt dagliga arbete. De féoredrar muntlig
information framfor skriftlig och de kdnner hogre tillit till den
muntliga informationen. Nagra av informationskanalerna uppfyller
inte sitt syfte och mal och ndgra saknar viktig information.
Mojligheterna till dialog mellan medarbetarna och Primarvardens
forvaltningsledning upplevs som sma och kommunikationen dem
emellan fungerar inte optimalt. Medarbetarna kdnner sig i hogre grad
delaktiga i arbetet mot enhetens mal &n med Primarvardens
langsiktiga mal och vision. Medarbetarna kdanner hogre tillhorighet
och identifierar sig i hogre grad med sin egen enhet dn med
Priméarvarden i stort.



Executive summary

Den hér uppsatsen handlar om internkommunikationen i Primarvarden Vastra
Gotalandsregionen. Primarvarden star infor en stor utmaning nar man under varen
2013 ska implementera en ny varumarkesplattform i organisationen.
Varumarkesplattformen handlar om att starka organisationens varumarke genom att
infora en ny verksamhetsidé, vision, ett nytt namn samt att fa medarbetarna i
organisationen att arbeta tillsammans mot gemensamt uppsatta mal. Innan den trader i
kraft ar det viktigt att se hur internkommunikationen i organisationen ser ut, fungerar
och hur den uppfattas av medarbetarna idag. Darfor har jag fatt i uppdrag av
Primarvarden att forst kartlagga och utvardera internkommunikationen, for att sedan
uppna mitt syfte Att underséka de kommunikativa férutsdttningarna i organisationen for

att lyckas implementera en ny varumdrkesplattform.

Metoden jag anvdnt mig av ar en kvantitativ enkdatundersokning dar 1500 slumpmassigt
utvalda medarbetare i organisationen fick chansen att besvara en enkat med fragor som
handlar om internkommunikationen i organisationen. 715 medarbetare svarade pa

enkaten vilket utgor en svarsfrekvens pa 48 %.

Som utgangspunkt for min uppsats har jag anvant mig av en rad olika teorier och
tidigare i forskning i amnena varumarkesprofilering, forandringsarbete i organisationer,
internkommunikation, organisationsidentitet samt kommunikationsteorier. Med hjalp
av teorierna har jag kunnat analysera empirin jag fatt fran undersokningen och pa sa

satt kunnat besvara mina fragestallningar.

Den forsta fragestallningen handlar om hur internkommunikationen ser ut i
organisationen. En kartlaggning om hur informationskanalerna anvands och en
utvardering av hur de fungerar. Vilka informationskanaler som anvands i
organisationen, vilken tillit medarbetarna har till dem samt hur de sjélva skulle vilja fa
information om de sjalva fick valja. Resultatet visar att medarbetarna i hog grad anser
att de far den information de behdver for att kunna genomfora sitt dagliga arbete. De
foredrar muntlig information framfor skriftlig och de kdnner dven hogre tillit till den
muntliga informationen. Nagra av informationskanalerna uppfyller inte sitt syfte och
mal och nagra saknar viktig information. Mina slutsatser och rekommendationer till

Primarvarden ar att se over sina informationskanaler och forbattra dem dar de brister.



Den andra fragestallningen handlar om vilken mdéjlighet till dialog som medarbetarna
anser att de har, dels med den egna enheten och dels med Primarvardens
forvaltningsledning. Den handlar 4ven om hur delaktiga medarbetarna upplever att de
ar i arbetet mot enhetens respektive Primarvardens mal och vision. Resultatet visar att
medarbetarna i mycket hog grad anser att det finns mdojlighet till dialog med den egna
enheten men att de i ganska lag grad upplever mojlighet till dialog med
forvaltningsledningen. Medarbetarna kdnner sig i hogre grad delaktiga i arbetet mot
enhetens mal 4an med Primdrvardens mal. Resultatet visar att kommunikationen mellan
medarbetarna och férvaltningsledningen inte fungerar som den ar tankt.
Informationskanalen som i dagslaget ar tankt att mojliggora for dialog mellan
medarbetare och ledning anvands inte av medarbetarna. For att man ska lyckas skapa
dialog mellan medarbetarna och ledningen kravs att man har en fungerande kanal som
moijliggor for dialog. Cheferna pa bade enhets- och ledningsniva maste fa kunskap och
stdd i hur man ska arbeta med dialog, for att pa satt kunna bjuda in medarbetarna till en
gemensam dialog. Dialog och delaktighet ar nara forknippat med varandra. Nar dialogen
fungerar mellan medarbetare och ledning dr chanserna stora att dven delaktigheten med

organisationen okar.

Den tredje och sista fragstallningen handlar om i vilken utstrackning medarbetarna
anser att de kdnner tillhorighet till och hur de identifierar sig med sin egen enhet och
med Primarvarden i stort. Resultatet visar att medarbetarna i hogre grad kanner
tillhérighet med sin egen enhet och att de i hogre utstrackning identifierar sig med sin
egen enhet an med Primarvarden. I en stor organisation som Primarvarden ar det
vanligt att medarbetarna kanner en storre tillhorighet till den egna enheten dn med
organisationen. Detta dr ndgot som organisationen maste arbeta med for att fordandra.
For att medarbetarna ska kunna agera ambassadorer for organisationen kravs att de
kanner tillhorighet till den och kan identifiera sig med den. Organisationen maste arbeta
med att starka gemenskapen i organisationen, skapa en tydlig "vi-kdnsla” och se till att
medarbetarna kdanner en koppling mellan sitt eget arbete och med organisationen i

stort.
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Inledning
Pdlitlig, omtdnksam och nytdnkande. Det ar vad Primarvarden Vastra Gotalandsregionen

vill vara. De tre kdrnvardena har tagits fram for att fungera som ledord i det dagliga
arbetet. Nar karnvardena genomsyrar verksamheten, attityderna och beteendena hos
varje medarbetare kan man tillsammans skapa en enhetlig bild av verksamheten.
Primarvardens verksamhetsidé ar att utveckla primdrvard i virldsklass och visionen
lyder Ndrhdlsan inspirerar och leder Vistra Gétaland till att bli den friskaste regionen i

vdrlden.

Karnvardena, verksamhetsidén och visionen ingar i Primarvardens nya
varumarkesplattform som kommer att implementeras varen 2013. Att lyckas
implementera en ny varumarkesplattform, uppna en organisations verksamhetsidé och
vision samt lata karnvarden genomsyra verksamheten sker inte éver en natt. Det dr en
lang process med manga faktorer att ta hdnsyn till. Férst och framst maste man ha
organisationens medarbetare med sig for att 6verhuvudtaget lyckas. Det ar
medarbetarna som ar organisationen. Sedan kravs det en val fungerande
internkommunikation i organisationen for att man ska kunna kommunicera med
varandra. Som ett forsta steg i denna langre process vill Primarvarden ge mig uppdraget
att undersdoka vilka kommunikativa forutsdttningar som finns i organisationen for att
lyckas implementera den nya varumdrkesplattformen. Det handlar dven om att kartlagga

samt utvardera hur internkommunikationen fungerar i organisationen idag.

I nulaget stéller samhallet hoga krav pa varden. Varden maste standigt utga fran
patienternas behov och dnskemal samtidigt som den ska uppratthdlla en hog kvalitet till
en sa lag kostnad som mojligt. Eftersom Primarvarden ar offentligt driven, det ar vi
manniskor i samhallet som finansierar den, ar det relevant ur ett samhalleligt perspektiv
att undersoka hur internkommunikationen i organisationen ser ut. Detta for att kunna
utvardera den och gora den annu battre. En val fungerande internkommunikation med
delaktiga och engagerade medarbetare leder till en battre mojlighet att utveckla varden

pa basta satt.



Ur ett vetenskapligt perspektiv ser jag dven har att amnet ar relevant att undersoka. En
mangd forskning och manga studier har gjorts kring internkommunikation och om
kommunikation i organisationer. Men forskningen kring organisationer som star infor
stora fordndringar och utmaningar i en konkurrensutsatt situation, ar inte sarskilt
omfattande. Min studie skulle mojligtvis kunna anviandas av andra organisationer som
star infor liknande utmaningar och som befinner sig i samma situation. Inom ramarna
for Medie- och kommunikationsvetenskap finns en del forskning och uppsatser som
handlar om férandringsprocesser i organisationer och om internkommunikation i olika
organisationer. Ar 2007 skrevs en D- uppsats om Primarvarden Goteborgs ddvarande
internkommunikation och om organisationsidentiteten inom organisationen. Med min
studie har jag for avsikt att fokusera pa den kommunikativa aspekten, utvardera
informationskanalerna samt undersoka de kommunikativa férutsattningarna i
organisationen for att lyckas implementera den nya varumarkesplattformen.
Forhoppningen dr att de resultat som framkommer i denna uppsats kan anvandas till

vidare forskning inom dmnet.

Jag har valt att disponera min uppsats pa ett nagot annorlunda satt. Istillet for ett
traditionellt teorikapitel har jag valt att anvidnda mig av teorin som en argumentation fér
varfor min undersokning ar relevant att genomfora. Efter denna inledning foljer en kort
bakgrund och sedan en argumentation med teorier, som leder fram till beskrivningen av
uppdraget. Darefter presenteras uppsatsens syfte och fragestallningar och sedan foljer
metodkapitlet. Innan resultatet redovisas ges en kort presentation av organisationen
och de informationskanaler som utvarderats i undersokningen. Resultatet redovisas och
analyseras med hjalp av teorin jag tidigare namnt och uppsatsen avslutas sedan med en
slutdiskussion, dar jag drar slutsatser av resultatet och kommer med forslag och

rekommendationer till organisationen.

Som bilagor finns dels enkdtundersokningens samtliga fragor och svar och dels de
korsjamforelser jag gjort pa vissa fragor i undersokningen. I bilagorna ar svaren pa
fragorna inte genomarbetade eller avrundade, de presenteras i originalform. Jag har

enbart valt att omarbeta det resultat som jag presenterar i sjalva uppsatsen.



En gemensam Primérvard
Vid arsskiftet 2012 slogs de fem tidigare sjalvstandiga forvaltningarna Primarvarden

Sodra Alvsborg, Primarvarden Skaraborg, Primédrvarden Sédra Bohuslidn, Primarvarden
Fyrbodal och Primérvarden Goteborg ihop till en gemensam forvaltning - Primarvarden
Vastra Gotalandsregionen. All offentligt driven primédrvard i Vastra Gotalandsregionen

ar nu samlat under ett och samma tak.

[ oktober 2009 infordes det sa kallade vardvalssystemet som innebdr att varje patient
sjalv far valja vilken vardcentral den vill tillhora, offentlig som privat. Detta har medfort
att konkurrensen mellan de offentligt styrda och de privata vardcentralerna har blivit
stor. Den offentligt drivna primarvarden star infér utmaningen att starka sin position pa
marknaden for att inte forlora sina patienter. Nar patienterna nu far véalja vilken
vardcentral de vill fa vard hos kan de dven stélla hogre krav pd varden. Om en patient ar
missndjd med varden pa ett stille kan den enkelt vdanda sig till ndgon annan. Darfor
maste varden i hogre grad utga fran patienternas behov och 6nskemal, halla en hog

kvalitet till en sa 1ag kostnad som mojligt. Detta dr nagot som Primdrvarden har forstatt.

Varumarkesplattformen

Primarvarden har under dret som gatt arbetat med ett varumarkesprojekt dar en
gemensam varumarkesplattform har tagits fram av den nya gemensamma foérvaltningen.
Varumarkesplattformen ar till for att starka organisationens varumarke och skapa en
organisation dar alla medarbetare arbetar mot tydligt uppsatta mal. Gemensamma
karnvarden, en ny vision och verksamhetsidé ska genomsyra det pagdende arbetet for
att standigt forbattra varden utifran patienternas perspektiv. Utifran plattformen har en
affarsplan tagits fram som kommer att introduceras for medarbetarna under varen
2013, darefter kommer man pa allvar att borja arbeta mot de nya gemensamt uppsatta
malen. Samtidigt kommer dven ett namnbyte att 4ga rum for att bygga upp ett nytt
gemensamt varumarke - Ndrhalsan. Namnet Narhdlsan kommer att ingd i alla
mottagningsnamn, till exempel Ndrhdlsan Gullspdng vdrdcentral och Ndrhdlsan
Fdrgelanda barnmorskemottagning, detta for att tydligt visa att man nu tillhor en

gemensam organisation.



[ den konkurrensutsatta situation som Primarvarden befinner sig idag har de insett hur
viktigt det ar att starka organisationens varumarke. Varumarket ses som ett
kadnnetecken som ska sarskilja och identifiera en organisation. Genom att tydligt
uttrycka organisationens kdrnvarden och vad man star for, vill man gora ett starkt

intryck pd marknaden. *

Varumarkesprojektet som Primdrvarden har arbetat med under aret har dven handlat
om att starka organisationens profil och image. Bdde varumarke, profil och image ar
begrepp som handlar om manniskors uppfattningar om en organisation. Image brukar
definieras som bilden individer har av en organisation och profil definieras som bilden
som ledningen for en organisation dnskar att andra manniskor har. > Organisationens
profil kan dven innebdra den bild av organisationen som man énskar formedla i
framtiden, en val genomténkt profil skapas for att uppna organisationens syften och for
att gora intryck pa dess omgivning. > Primarvarden har forstatt hur viktigt det ar att
starka organisationens varumarke, profil och image for att kunna starka sin position pa

marknaden.

Primérvarden i forandring

Primarvarden star infor en stor utmaning niar implementeringen av den nya
varumérkesplattformen och den nya affirsplanen ska trida i kraft. Aven lanseringen av
det nya gemensamma namnet kommer att bli en stor forandring. For att de ska lyckas
kommunicera ut budskapet om plattformen, affarsplanen och det nya varumarket till
alla medarbetare i organisationen, ar det av storsta vikt att involvera dem. Det kravs
delaktighet och engagemang hos medarbetarna for att arbetet med den nya
varumarkesplattformen ska lyckas. Vid féorandringsarbete i organisationer blir den
interna kommunikationen oerhort viktig och forvantas bidra till att forandringsarbetet
blir sa lyckat som mojligt. Kommunikationen ska strava efter att skapa delaktighet och
engagemang hos medarbetarna, skapa en demokratisk férandringsprocess och
forhindra ryktesspridning. Vidare ska kommunikationen minska oro och stress hos

medarbetarna och forsakra dem om att férandringen ar bra. Man behdéver infora ett nytt

! Heide, Johansson, Simonsson (2005:176)
? Heide m.fl. (2005:173)
* Heide m.fl. (2005:173)



sprak med nya termer for att beskriva den nya organisatoriska verkligheten. Nar
organisationer star infor en forandring kravs det dels att medarbetarna far den kunskap
de behover for att kunna genomfora den och dels att de forstdar varfor de ska genomfora
den. Vid alla férandringar som sker ar forstdelse en central punkt eftersom vi ménniskor
handlar utifran hur vi uppfattar en situation. Om kommunikationen kring de
forandringar som sker fungerar och medarbetarna kanner sig valinformerade ar

mojligheterna att skapa den forstielse som krivs stora. *

Identitet i organisationer

[ dagens konkurrensutsatta samhalle ar det allt viktigare att tydligt visa omvarlden vad
organisationen ar och vad den star for. Organisationsidentitet ar viktigt inom alla
organisationer for att knyta samman medarbetarna i organisationen. Nar medarbetarna
i en organisation kdnner en stark organisationsidentitet och vet vad organisationen star
for, kan de kommunicera ut ett konsekvent budskap till sin omvarld. > For att
Primarvarden ska lyckas nd ut med sitt budskap om den nya varumarkesplattformen
och det nya namnet, kravs det forst och framst att medarbetarna ar 6verens om vad

organisationen star for samt att de identifierar sig med den.

Organisationsidentitet ar ett svardefinierat begrepp. Det ligger nira kopplat till
psykologins identitetsbegrepp som innebar individens kansla av enhet och kontinuitet i
tillvaron. Identitet svarar pa frdgan om vem man ar och hur man uppfattar sig sjalv. Den
paverkas av identifikation med andra manniskor och nar man tar del av andra

manniskors virderingar och normer. °

Organisationsidentitet handlar om i vilken utstrackning manniskorna i en organisation
upplever ett samband i de aktiviteter som sker i organisationen och i vilken utstrackning
man anser att ens eget arbete ar kopplat till organisationen som helhet. Det handlar
aven om i vilken grad medarbetarna i en organisation kdnner att organisationen star for
nagot sarskilt blir "vi-kianslan och har tydliga granser i sitt forhallande till sin omvarld. ’

Ashfort och Mael menar att det finns en rad faktorer som paverkar hur angelagna

* Heide m.fl. (2005:155-156)

> Heide m.fl. (2005:169)

® Alvesson & Bjérkman (1992:7-8)
7 Alvesson m.fl. (1992:8)



manniskor ar att identifiera sig med en organisation. Det beror dels pa hur klara dsikter
organisationen har, ju tydligare dsikterna ar desto tydligare blir identiteten. Dels
handlar det om organisationens status, ju hogre statusen ar desto storre blir
attraktionskraften att vilja identifiera sig med organisationen. Det handlar 4ven om hur
framtraddande andra organisationer ar i forhallande till den egna organisationen, ju
starkare medvetenheten dr om "dom andra” desto storre” i organisationen. Sedan
handlar det om de sociala forhdllandena som bidrar till en stark gruppkansla i
organisationen, ju mer interaktion med sina medarbetare, en uppfattad likhet,
gemensamma mal och en historia, desto mer framtradande blir

organisationsidentiteten.®

Forskare menar att det i storre organisationer ar vanligt att det inte enbart existerar en
organisationsidentitet, utan flera. Detta kan bero pa att organisationerna ofta bestar av
olika kulturer. De olika identiteterna kan i vissa fall aven konkurrera med varandra. Ofta
har man gemensamma uppfattningar om vissa saker i organisationen till exempel hur
man uppfattar sina konkurrenter, marknaden och branschen men i andra skeenden kan
man ha olika uppfattning. Balmer och Wilson menar att manniskor i en organisation kan
identifiera sig dels med den 6vergripande organisationsidentiteten men dven med
nationella, professionella, arbetsrolls- och avdelnings-/enhetsidentiteter. Medarbetarna
i en organisation har oftast lattare att identifiera sig med de néra och lokala
organisationsidentiteterna 4an med den 6vergripande. Inom sjukvarden ar det vanligt att
medarbetarna i hogre utstrackning identifierar sig med den egna kliniken dn med

Landstinget. °

Vikten av en fungerande internkommunikation

En val fungerande internkommunikation ar A och O for att en verksamhet som
Primarvarden ska lyckas nd ut med sin verksamhetsidé, vision och sina kdrnvarden. Nar
man befinner sig i en tid dar konkurrensen pa marknaden ar stor, kravs det att alla
medarbetare i organisationen arbetar tillsammans mot de gemensamt uppsatta malen.°

"Utan kommunikation, ingen organisation” sdger Mats Heide, Catrin Johansson och

& Alvesson m.fl. (1992:34)
° Heide m.fl. (2005:172)
1% Heide m.fl. (2005:17)



Charlotte Simonsson. De menar att kommunikation ar ett av de framsta verktygen for att
fa en organisation att fungera. Det ar forst nar manniskor kommunicerar med varandra
och arbetar mot gemensamma mal som organisationer uppstar. ' Chester Barnard
menar att kommunikationen dr nédvandig for att personerna i organisationen ska
acceptera organisationens mal och dversatta mal till handling.

Forskare menar att det inte bara finns en typ av internkommunikation i organisationer
utan flera olika typer. Richmond och McCroskey delar in den interna kommunikationen

utifran sex funktioner som de anser att kommunikationen i en organisation bor ha:

1. Den informativa funktionen - innebar att medarbetarna maste fa tillrackligt med
information for att kunna genomfora sina arbetsuppgifter. Informationen kan
komma uppifran eller nerifran eller vertikalt fran andra medarbetare.

2. Den regulativa funktionen - innebar kommunikationen om regler, policy, normer
och varderingar, det som styr tdnkandet och handlandet inom organisationen.

3. Integrationsfunktionen - innebdr kommunikationen som beror koordinering av
uppgifter, arbetstilldelning, gruppkoordinering samt att fa medarbetarna att
arbeta mot samma mal.

4. Ledningsfunktionen - innebdar kommunikationen som fokuserar pa att fa
medarbetarna att gora det som kravs for att na organisationens mal, att lara
kdnna dem och skapa goda relationer.

5. Den 6vertalande funktionen - innebér att cheferna férsoker évertala och paverka
medarbetarna att gora nagot sarskilt.

6. Socialiseringsfunktionen - innebar att man som medarbetare ska bli en
integrerad del i de kommunikationsnatverk som finns i organisationen samt att

lira sig de informella normerna som existerar."

Organisationer bestar av relationer mellan manniskor. Flera forskare beskriver
organisationer som sociala system med en gemensam kultur som utgors av varderingar,
normer, attityder, rutiner och ritualer. For att kulturen i en organisation ska kunna

existera kravs det att manniskorna i organisationen standigt kommunicerar med

" Heide m.fl. (2005:17)
2 Heide m.fl. (2005:43-44)



varandra om hur de anser att organisationen skall fungera. Grunden for alla sociala

relationer 4r kommunikation.*®

Kommunikationskanaler

Det finns manga olika satt och flera olika kanaler att vélja bland ndr man vill formedla
information. Av tradition brukar man skilja mellan kanaler for skriftlig och muntlig
information. Detta pa grund av att nar tva personer pratar direkt med varandra ansikte
mot ansikte formedlas informationen bade verbalt (via ord) och icke-verbalt (via
kroppssprak, blickar och rostlage). Studier av samtal har visat att enbart 7 procent av
informationen som mottagaren uppfattar férmedlas genom ord, 38 procent genom hur
orden uttrycks och 55 procent genom kroppssprak. Vid muntlig kommunikation kan det
darfor uppsta problem och missforstand om kroppsspraket signalerar en sak som inte
stammer 6verens med det man faktiskt siger.'* De problemen slipper man om man
istdllet hade valt att kommunicera skriftligt men sjalvklart finns det nackdelar aven med
skriftlig kommunikation. Det finns ett begransat utrymme nar man ska formedla viktig
information skriftligt, man maste veta hur mycket information man kan éverfora for att
mottagaren ska uppfatta det som verkligen ar viktigt. Det tar dven langre tid for
sandaren att fa aterkoppling fran mottagaren nar man kommunicerar skriftligt. Vid
muntlig kommunikation far man direkt aterkoppling fran mottagaren och kan pa sa vis
kontrollera att mottagaren har tagit till sig det viktiga i informationen. ** Med dagens IT-
teknik ligger flera kommunikationskanaler mitt emellan muntlig och skriftlig
kommunikation. Exempelvis ar e-post en skriftlig kommunikationskanal men den
innehaller ofta en chatt-funktion som har en muntlig form och dar aterkoppling kan ske

snabbt.'®

Studier i organisationskommunikation har visat att de flesta anser att muntlig
kommunikation ansikte mot ansikte ar den mest effektiva. Sarskilt om personerna som

ska kommunicera har ont om tid."” Aven studier som gjorts pa enbart chefer visar att

 Heide m.fl. (2005:19)

' Jacobsen & Thorsvik (2008:298-299)

' Jacobsen m.fl. (2008:299)

'® Jacobsen m.fl. (2008:300)

7 Rice 1993 &tergiven i Jacobsen & Thorsvik (2008:300)



chefer i hogre utstrackning foredrar muntlig kommunikation istéllet for skriftlig."®
Studier bland anstdllda i organisationer visar att anstéllda valjer kommunikationskanal
efter budskapet de vill formedla. Om man ska férmedla ett opersonligt budskap som ska
na ut till flera personer anvander man ofta en skriftlig kanal, exempelvis brev eller en
rapport. Nar man ska férmedla lattare och arbetsrelaterade budskap anvands ofta e-
post.”” Om budskapet dr komplext, otydligt eller litt kan misstolkas foredras muntlig
kommunikation, helst ansikte mot ansikte. Da har man mdjlighet att reda ut eventuella

missforstand och fi en direkt reaktion pa sitt budskap. *°

Fran envigskommunikation till dialog

Forskningen kring kommunikation i organisationer har utvecklats under hela 1900-talet
och synen pa kommunikationen har d&ndrats mycket genom tiden. Den tidiga
forskningen inom organisationskommunikation utgick fran ett ledningsperspektiv, det
innebar att cheferna skulle lara sig forklara fakta for sina anstdllda sa att de skulle bli
samarbetsvilliga, lojala och arbeta hardare for att 6ka produktionen. Pa den tiden hade
forskningen oftast inte kommunikation som det priméra i undersékningen utan var
enbart en biprodukt nar man undersokte ett annat &mne. Begreppen och hypoteserna
under 1950- och 1960-talen hamtades saledes fran kéllor som inte var
kommunikationsvetenskapliga. Nar man senare kopplade ihop begrepp fran
kommunikationsteorin med studier om organisationer fick man en helt ny syn pa
kommunikationens betydelse. Charles Reddings kommunikationsteori fran 1970 visar
pa en dvergang fran den tidigare transmissionsinriktningen, det vill saga da
informationen enbart formedlades fran cheferna till de anstallda, till en
mottagarinriktning dar mottagandet av informationen fick stor betydelse. Reddings
grundprinciper for internkommunikation var att betydelsen av informationen uppstar i
mottagarens tolkningsprocess, inte i 6verforingen av informationen. Meddelandet som
en person tar emot ar det som personen handlar efter, inte det som siands. Han menade
att det behovdes mer forskning kring den seriella éverféringseffekten, vilket innebar att
betydelser forandras nar meddelanden skickas fran individ till individ i en hierarki.

Vidare menade han att organisationens kommunikationsklimat var viktigare dn

'® Hales 1986 atergiven i Jacobsen & Thorsvik (2008:300)
® Westmeyer m.fl. 1998 atergiven i Jacobsen & Thorsvik (2008:300)
%% Jacobsen m.fl. (2008:300)



kommunikationstekniken och slutligen att mycket kommunikation inte nédvandigtvis ar
battre 4n enbart den man behover.”" Efter denna insikt borjade
organisationskommunikation att etableras som ett akademiskt &mne och idag ar
forskningsfaltet omfattande. Allt fler organisationer har borjat forsta vikten av en val
fungerande internkommunikation och de har insett att informationen inte langre enbart
kan dverforas fran en mottagare till en annan utan att mdjligheten till aterkoppling och
dialog finns. Eftersom organisationerna idag ser annorlunda ut, de ar stora och
komplexa, maste informationsvagarna ses dver. Enviagskommunikation fungerar inte i
dagens valutvecklade organisationer, eftersom dialog och meningsskapande blivit allt

viktigare.

Dialog och meningskapande

Det som skiljer dialog fran andra former av tvavidgskommunikation ar att dialog ar
forenat med delaktighet. Forskare menar att det dr skapandet av betydelse och mening
som ar centralt i begreppet dialog. Dialog handlar inte enbart om att éverfoéra
information fran en person till en annan, utan att omvandla informationen och
gemensamt skapa betydelse.”” Isaacs menar att dialog ar konsten att tinka tillsammans,
man skapar en gemensam forstaelse som man inte hade kunnat skapa sjélv. Den bidrar
aven till att analysera varfor olika tankar och handlingar uppstar.”®

Genom dialogen anvander vi oss av vdra egna erfarenheter och preferenser for att nd en
djupare form av forstdelse. De som deltar i dialogen ska delta pa lika villkor, de ska fritt

kunna siga vad de tycker och utifran detta forma sina asikter.**

Det som kan forsvara dialogen ar maktférhdllandet mellan medarbetare och chef.
Eftersom medarbetaren anses vara underordnad och chefen 6verordnad, tar bada ofta
for givet vem det ar som ska tala och vem ska lyssna eller vem som ska fraga och vem

som ska ge svaren. Detta forhallande minskar chanserna att skapa en gemensam

*! Heide m.fl. (2005:45)

*? Deetz 1995 &tergiven i Heide, Johansson, Simonsson (2005:109)

> |saacs (1999:38)

** Habermas 1995 &tergiven i Heide, Johansson, Simonsson (2005:109)
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betydelse. Det kravs att chefen har en sjalvinsikt och kan ta avstand fran sin

chefsposition, for att pa sa vis bjuda in medarbetaren till en dialog.”®

Nar det géller dialog pa moten i organisationer ar det vanligt att motena har den
traditionella strukturen dar det ar chefen som talar mest. Chefen kan bjuda in
medarbetarna att stdlla fragor och aven sjalv stalla fragor till dem, men
tvavagskommunikationen sker ofta i 1ag utstrackning. *® Wikstrém skiljer i sin forskning
mellan begreppen respons och gensvar. Hon menar att respons ar ett mer passivt satt
att forhalla sig i jamforelse med gensvar som ar ett aktivt satt uttrycka sig. Respons
liknas vid en spegel dar den tilltalande enbart aterspeglar det som den andra personen
sager istillet for att ge ett svar tillbaka.”” Vid moten ar det vanligast att medarbetarna
ger respons till det som chefen berittar och inte kommer med gensvar. Aven formen pa
motet kan ha stor betydelse for hur dialog ska kunna ske. Om chefen tillexempel inte i
forvag har gett sina medarbetare en dagordning, kan medarbetarna inte forbereda
fragor och synpunkter kring det som ska tas upp pa motet. Motet kan da riskera att bli
ett ssmmantrade dar medarbetarna enbart kommer for att lyssna pa vad chefen har att
sdga. Aven placeringen, hur man sitter pa sjialva motet, har betydelse for skapandet av
dialog. Om chefen till exempel stdr vid en bank framfér medarbetarna som sitter ner kan
detta liknas vid ett larare- och elevforhallande, chefen blir lararen som talar och
medarbetarna blir eleverna som enbart férvintas lyssna. >

Andra faktorer som kan forhindra dialog i organisationer ar nar man ska tala om
kansliga dmnen. Det kan till exempel handla om arbetsférdelning, regler fér ansvar och
befogenheter. Tidsbrist ar en faktor som kan ha stor betydelse for att forhindra dialog.
Ofta ar motena i organisationen redan sa fyllda med punkter som ska tas upp och
information som ska formedlas, att det inte finns utrymme kvar for dialog. Har man
dessutom som motesdeltagare inte hunnit forbereda sig for motet i forvag blir det svart

att fa en givande dialog. *°

For att lyckas skapa dialog i organisationer handlar det aven om chefens instéllning,

personlighet, formadga och kunskap om dialogens betydelse for kommunikation.

2> Wilhelmsson & D&6s 2002 atergiven i Heide, Johansson, Simonsson (2005:109)
?® Heide m.fl. (2005:110)

%7 Wikstrém (2000:39)

*® Heide m.fl. (2005:111)

*® Heide m.fl. (2005:111)
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Cheferna maste fa kunskap om dialog for att kunna anvanda det i sitt ledarskap. Om
cheferna har valdigt stora medarbetargrupper blir det dock svarare att anvanda dialog i
ledarskapet. Ett lyckat ledarskap forutsatter dven att medarbetarna sjalva ar engagerade
och intresserade av att vilja delta i dialogen.*® Det ar 4dven viktigt att klargora chefernas
och medarbetarnas kommunikationsansvar. Nar man inte vet vem det ar som har ansvar
for kommunikationen eller dialogen ar det svart att veta vad man kan férvanta sig av
varandra. Den sa kallade metakommunikationen innebar att man kommunicerar om
kommunikationen. Man bestammer vilka kommunikativa forvantningar man har pa
varandra och vem som ska ta ansvar. Genom metakommunikation kan man gemensamt

komma 6verens om vilka fragor man ska ha dialog om. *'

Uppdraget
For att Primarvarden ska lyckas starka sin position pa marknaden, i den situation de

befinner sig idag, kravs det att organisationen arbetar med alla de faktorer som hittills
har presenterats. For att starka sitt varumarke kravs att man arbetar med sin profil och
image och att man ar tydlig med vilken bild av organisationen man vill formedIa till sin
omvarld. For att medarbetarna i organisationen ska kunna agera ambassadorer for
organisationen och vara organisationens ansikte utat kravs det att de identifierar sig
med organisationen. Ska man lyckas formedla ett budskap externt maste det dven vara
forankrat internt i organisationen. Med hjalp av en val fungerande internkommunikation
ar mojligheterna stora att lyckas formedla sina nya budskap inom organisationen och
darefter utanfor organisationen. Hur man kommunicerar och genom vilka kanaler ar
oerhort viktigt att se 6ver, for att kunna avgéra om kommunikationen i organisationen
fungerar eller inte. | dagens organisationer fungerar inte langre enbart
envagskommunikation. For att skapa engagemang och delaktighet bland medarbetarna

ar dialog en viktig forutsattning.

Att lyckas stdrka sitt varumarke, forankra en stark organisationsidentitet, ha en val
fungerande internkommunikation samt fora en dialog inom organisationen ar en lang

och ofta svar process. Som ett forsta steg i denna langre process vill Primarvarden ge

* Heide m.fl. (2005:112)
** Heide m.fl. (2005:113)

12



mig uppdraget att undersoka vilka kommunikativa férutsattningar som finns i
organisationen for att lyckas implementera den nya varumarkesplattformen.

Genom att gora en kartldggning och en utvardering av de informationskanaler som
anvands i dagslaget, kan resultatet med fordel anviandas nar man sedan ska na ut med
sina nya budskap. I dagsldget handlar det inte om att involvera medarbetarna och gora
dem delaktiga i det nya arbetet med varumarkesplattformen. Det handlar istdllet om att
utvardera vad medarbetarna anser om de befintliga informationskanalerna, detta for att

kunna gora dem annu battre.

Syfte och fragestillningar
Syftet med min studie ar: Att underséka de kommunikativa forutsdttningarna i

organisationen for att lyckas implementera en ny varumdrkesplattform.

Fragestallning 1) Hur ser internkommunikationen i organisationen ut idag?

Har vill jag kartlagga hur internkommunikationen i organisationen ser ut samt
utvardera de informationskanaler som finns. [ vilken utstrackning anser medarbetarna
att de far information som beror deras arbete? Vilka informationskanaler anvands mest
respektive minst i organisationen och vilken tillit har medarbetarna till dem? Anser de
att de far tillrackligt med information for att kunna genomfora sitt dagliga arbete eller
saknar de ndgon information? Jag vill dven ta reda pa hur medarbetarna skulle vilja fa

information om de sjalva fick valja.

Fragestallning 2) Hur ser mojligheterna for dialog och delaktighet ut i organisationen?
For att skapa delaktighet och engagemang hos medarbetarna ar dialog en forutsattning
for att lyckas med verksamhetens mal. Har vill jag ta reda pa vilka mdjligheter till dialog
(bade muntlig och skriftlig) som medarbetarna uppfattar att de har dels pa sin egen
mottagning/enhet/avdelning och dels med Primarvardens forvaltningsledning.

Jag vill aven ta reda pa hur delaktiga medarbetarna kdnner sig i arbetet mot
enhetens/mottagningens/avdelningens mal samt hur delaktiga de kdnner sig i arbetet

mot Primarvardens langsiktiga mal och vision?
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Fragestallning 3) Hur identifierar sig medarbetarna med Primarvarden Vastra
Gotalandsregionen?

Har vill jag ta reda pa i vilken grad medarbetarna identifierar sig med och kianner
tillhorighet till Primarvaden. Infér utmaningen att lansera det nya varumarket
Narhalsan ar det intressant att ta reda pd om medarbetarna idag identifierar sig med
forvaltningen eller enbart med sin egen enhet. Hur man presenterar sitt arbete nar man
traffar andra manniskor kan sdga en hel del om hur man identifierar sig med sitt yrke.

Jag vill darfor till sist ta reda pa hur medarbetarna presenterar sitt arbete.
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Metod

For att genomfdra mitt uppdrag har jag valt att gora en kvantitativ undersékning med
enkater. Jag har fatt mojligheten att anvianda organisationens sarskilda datorsystem for
webbenkater. Man gér webbenkdten i datorprogrammet och sedan skickas enkdten via
mejl till de som man vill ska fa ta del av undersokningen. Svaren fran enkaten skickas

sedan tillbaka till systemet som automatiskt sammanstéller resultatet.

Primarvarden Vastra Gotalandsregionen har totalt 5906 medarbetare. Via
datorsystemet ar det mojligt att skicka ut enkaten till samtliga medarbetare i
organisationen men da det genomfors flera enkdtundersokningar varje ar valde jag att
inte gora ett totalurval. Risken med att belasta medarbetarna med for manga
enkatundersokningar ar att de tillslut trottnar pa att svara pa enkaterna. Darfor gjordes
ett slumpmassigt urval pa 1500 personer av det totala antalet medarbetare. Jag fick
tillgang till samtliga medarbetares mejladresser och fran denna lista valde jag ut vart
fjarde namn tills jag hade jag fatt ihop totalt 1500 mejladresser. Enkéten skickades

sedan ut till de mejladresser jag valt ut.

Av de 1500 personer som fick chansen att svara pa enkaten ar det 715 som har svarat.
Det utgor en svarsfrekvens pa 48 procent. Denna svarsfrekvens ar relativt 1ag och kan
bero pa en rad olika faktorer. Som ovan namnt har det genomférts en mangd
enkatundersokningar under aret, vilket kan leda till att medarbetarna trottnat pa att
overhuvudtaget svara. En annan faktor kan vara att undersokningen enbart var
tillgdnglig under tva veckor, darfor kan medarbetarna ha haft svart att hinna med att
svara under den tiden. For att fa s manga svar som mojligt skickade jag ut tva stycken
paminnelsemejl till de medarbetare som inte svarat pa enkaten. Datorprogrammet for
enkaten registrerar alla som svarat, sa paminnelsemejlet skickades enbart till dem som
inte hade svarat. Enkaten startade pa en torsdag och pa onsdagen veckan efter kom den
forsta paminnelsen. Denna dag fick jag flertalet mejl fran medarbetare som skrev att de
redan hade svarat pd enkdten men dnda hade fatt en paminnelse, ndgra av dem var
ganska upprorda. Jag forstod att nagot hade gatt fel och nar jag gick in i
datorprogrammet sag jag att cirka 500 personer hade fyllt i enkdten men inte skickat in
den. De hade helt enkelt missat att klicka pa knappen skicka. Pa enkitens sista sida stod
texten Tack for din medverkan i denna undersékning! och nere till héger fanns skicka-

knappen. Formodligen trodde manga att undersokningen var klar nar de sag "tacket”
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och stangde ner undersokningen utan att klicka pa skicka. For att 16sa denna
missuppfattning fick jag skicka ut ett nytt pAminnelsemejl. Jag skrev i mejlet att manga
som redan svarat pa undersokningen dnda far denna paminnelse, eftersom de
formodligen har glomt att skicka in sina svar. De behdvde inte géra om undersdkningen,
enbart skicka in svaren, vilket jag 6dmjukt bad dem att gora. De som hade mejlat till mig
och undrat varfor de fatt en paminnelse kunde jag svara direkt och forklara varfor. Det
var tack vare dem som reagerade och skickade mejl till mig, som jag fick reda pa att sa
manga missuppfattat och inte skickat in sina svar. Detta sager en hel del om hur latt det
kan uppsta problem i kommunikationen, som man inte tankt pa fran bérjan. Men som
tur ar kunde jag, tack vare uppmarksamma medarbetare, 16sa problemet pa ett bra satt.
De flesta hann skicka in sina svar efter den andra paminnelsen, men nar undersékningen
var avslutad fanns det fortfarande 135 stycken som hade svarat men inte skickat in
enkaten. Om de hade gjort det hade den totala svarsfrekvensen for undersokningen varit
57 procent vilket ar betydligt battre dn de 48 procent som undersdkning slutade pa.
Sjalvklart ar det synd att missuppfattningen gjorde att svarsfrekvensen blev lagre an vad
den hade kunnat vara, men det betyder inte att enkaten inte uppfyller det den ar tankt

att uppfylla.

Av de 715 som svarat dr det interna bortfallet, det vill sdga de som inte svarat pa enstaka
fragor eller hoppat 6ver fragor, genomgaende lagt. Det tyder pa att de flesta inte har haft
svarigheter med att svara pa fragorna. Utifran detta kan man darfor saga att
undersokningens reliabilitet ar hog, det vill sdga att den saknar slumpmassiga och
osystematiska fel, exempelvis svara fragekonstruktioner eller otydliga svarsalternativ. 32
Fragorna i enkaten var styrda av den teori som jag haft som utgdngspunkt for
undersokningen. Jag har konstruerat fragorna sa att jag kunnat fanga upp de aspekter
som jag varit ute efter att underséka. Detta anser jag att jag har lyckats med.
Undersokningens validitet ar darfor hog, det innebar att man méter det man pastar sig
att mata.33 For att en undersokning ska kunna ha hog validitet ar reliabilitet en
forutsattning. Eftersom majoriteten av dem som svarat pa undersokningen har besvarat
samtliga fragor och inte hoppat 6ver nagon, tyder det pa att enkdten mater det som den

ar tankt att mata.

*? Esaissan, Gilljam, Oscarsson, Wingnerud (2009:70)
** Esaissan m.fl. (2009:62-70)
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Genom mitt urval av medarbetare som fick chansen att svara pa enkéten ar min
forhoppning att kunna generalisera det slutliga resultatet till hela populationen.*® Det
vill sdga populationen ar i mitt fall det totala antalet medarbetare i organisationen och
mitt urval ar de 1500 som fick chansen att delta i undersokningen. Om de medarbetare
som svarat pa undersokningen dr tillrackligt representativa har jag mojlighet att kunna

siga att deras asikter stimmer 6verens med hela organisationen. >

For att se om mitt urval stimmer 6éverens med populationen har jag tagit reda pa hur
uppdelningen mellan kon, yrkeskategori och dlder ser ut bland de som har svarat pa

undersokningen och hur den ser ut i hela organisationen. Uppdelningen i procent ser ut

sa har:
Urval Population

Kvinnor 85 % 87 %
Man 15% 13 %
Vardpersonal 76 % 93 %
Administrativ personal | 18 % 4 %

Chefer 6 % 3%

Under 35 ar 10 % 12 %
36-50 ar 40 % 35%
Over 51 ar 50 % 53%

Nar man jamfor urvalet med populationen kan vi se att uppdelningen i stor utstrackning
stammer O6verens med varandra. Forhoppningen ar att urvalet ska vara lika stort som
populationen. Det vi kan se ar att vardpersonalen ar nadgot underrepresenterad och den
administrativa personalen ar nagot overrepresenterad. Detta beror sannolikt pa att det
ar lattare for den administrativa personalen som arbetar storre delen av sin arbetstid
framfor datorn, att ta sig tid och besvara undersokningen. Till skillnad fran
vardpersonalen som dgnar mesta tiden at patientarbete. Eftersom urvalet till stor del
stimmer 6verens med populationen anser jag i denna undersokning att de som svarat ar

representativa for resten av organisationen. Dock ska man alltid generalisera resultatet

** Esaissan m.fl. (2009:260)
** Esaissan m.fl. (2009:260)
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med en viss forsiktighet och inte fokusera pd sma skillnader i resultatet, jag har hela

tiden utgatt fran de stora moénstren nar jag analyserat resultatet.

For att se om de skillnader och samband jag har funnit mellan medarbetarna finns eller
ar orsakade av slumpen har jag gjort stickprov i resultatet dar jag raknat ut
felmarginaler. Jag har anvant denna formel for en 95 - procentig sakerhet dar p ar den

relativa frekvensen i % och n ar antalet observationer:

Felmarginalen = 2- EM
n

De skillnader och samband som jag refererar till i resultat- och analysdelen ar
signifikanta till 95 procent, vilket innebar att resultatet i 95 % av fallen inte ar orsakade
av slumpen.3¢ Exempelvis pa fragan om hur ofta man laser intranatet har majoriteten av
den administrativa personalen svarat att 49 procent laser intrandtet varje dag. Har ar
den statistiska felmarginalen 9 procent vilket innebar att det korrekta vardet ligger

mellan 40 och 58 procent.

Sammanfattningsvis anser jag att trots den laga svarsfrekvensen i undersékningen sa
kan man sdga att den har en hog validitet, den mater det den ar avsedd att mata.
Eftersom reliabiliteten ar hog och medarbetarna som svarat ar representativa for hela
organisationen kan jag utifran resultatet dra generella slutsatser. Eftersom jag utgatt
fran de stora monstren i resultatet och raknat ut att sambanden inte ar orsakade av en
slump, anser jag att resultatet ar tillforlitligt samt att undersékningen har god kvalitet.
Nackdelen med valet att gora en kvantitativ metod ar att jag inte far mer djupgdende
information och en forstaelse for medarbetarnas asikter, attityder, uppfattningar och
varderingar. Detta hade jag fatt om jag istéllet hade valt en kvalitativ metod med
exempelvis intervjuer. Det ultimata for mitt uppdrag hade varit att genomfora bade en
kvalitativ intervjustudie och sedan en kvantitativ enkdtundersokning. Detta for att borja
med att ringa in den upplevda problematiken kring internkommunikationen genom
djupgaende intervjuer med medarbetarna, for att darefter kunna gora en bra enkit med

relevanta fragor. Pa grund av att tiden vi fatt till vart forfogande ar begransad hade det

* http://www.learnify.se/Learnifyer/ObjectResources/0a639d97-3939-4504-a9dd-219590860185/14.html
(2012-12-29)
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inte varit mojligt att genomfora bada metoderna. Eftersom mitt syfte innebar att fa en
generell uppfattning om internkommunikationen i organisationen, kdndes valet att gora

en kvantitativ enkdtundersokning som det basta for att uppna mitt syfte.
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Presentation av organisationen
[ Primarvarden Vastra Gotalandsregionen ingdr 113 vardcentraler, 109

barnavardscentraler, 80 rehabiliteringsenheter, 70 barnmorskemottagningar, 40
ungdomsmottagningar, 16 barnmedicinska mottagningar och 9 gynekologiska
mottagningar. Organisationen har en omsattning pa cirka 5 978 miljoner kronor och
5906 personer anstdllda. Pa bilden nedan ses vilka yrkeskategorier som finns inom

organisationen och hur uppdelningen mellan verksamheterna ser ut.

¢ Lakare
e Lakarsekreterare

*  Sjukskoterskor

M Vardvalsverksamhet
Gynekologi

W Barnmorskemottagningar
Ungdomsmottagningar
Rehabverksamheter
Barn- och ungdomsmedicin

M Unika verksamheter

B OH och gemensamt

* Distriktsskoterskor
* Underskoéterskor

*  Bvc-sjukskoterskor
* Barnmorskor

*  Sjukgymnaster

* Arbetsterapeuter

*  Psykologer

* Kuratorer

» Halsopedagoger

* Dietister

*  Administrativ personal

«  Ovrig personal
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Organisationen ar indelad i tva huvuddelar; vardvalsverksamheten — dar alla 113
vardcentraler ingar och bestdlld primdrvard - dar de 6vriga verksamheterna som
barnavardscentraler, gynekologmottagningar, rehabverksamheter med flera ingar. De
bdda delarna har varsin styrelse med en gemensam primarvardsdirektor. Under
primarvardsdirektoren finns funktioner som bitradande primarvardsdirektor,
samordnande chefldkare, samordnande forsknings- och utbildningschef med flera. I
primarvardsdirektorens stab finns personer som ar chefer for de olika avdelningarna
ekonomi, HR, IT, kommunikation, utveckling och kansli. Samtliga ingar i
forvaltningsledningen, som arbetar for de bada verksamhetsdelarna.

[ Forvaltningsledningen ingar ocksa 14 primarvardschefer - 10 inom
vardvalsverksamheten och 4 inom bestilld primarvard. Under primarvardscheferna
finns vardcentralschefer - for verksamheter inom vardvalsverksamheten - och

omrades- och enhetschefer for verksamheter inom bestalld priméarvard.

L Vardvalsverksamhet
! Bestilld Priméarvard
! Vardval/Bestilld PV

L Forvaltningsledning

Primarvardsstyrelsen = § Styrelsen for bestalld primarvard

s |

Bitr. Primarvardsdirektar

Samordnande
Barnhalsovardsoverlakare

Samordnande Cheflakare Samordnande FoU-chef

Cheflakargruppen

Primérvardschefer Stabschefer

Primarvardsomrade 1-10 mm Sjukvardsradgivning J Kommunikationschef
HR-chef Ledningskonsult

IT-chef Utvecklingschef

Omradeschefer Omradeschefer | Omradeschefer

Vardcentralschefer Enhetschefer Enhetschefer Enhetschefer

Kanslichef
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Eftersom Primarvarden ar en stor organisation med manga medarbetare kan det finnas
flera olika bakgrundsfaktorer som kan ha paverkan pa vilket satt man uppfattar
internkommunikationen i organisationen. Den yrkeskategori man tillhér kan paverka
eftersom medarbetarna ofta kdnner en stor gemenskap med sin yrkesgrupp. Darfor kan
det vara littare for dem att kommunicera med varandra dn med hela organisationen.?’
En annan faktor som kan ha betydelse for hur man ser pa internkommunikation kan
vara alder. Till sist kan dven anstallningstiden ha en paverkan pa hur man uppfattar
kommunikationen. Jag vill ta reda pd om det finns ett samband mellan dessa

bakgrundsvariabler och medarbetarnas syn pa internkommunikationen.

Informationskanalerna i organisationen
Har foljer en kort presentation av de informationskanaler som finns i organisationen

idag och som kommer att utvarderas i undersokningen.

Intranatet

Primarvarden har ett gemensamt intranat for samtliga i organisationen. Intranatet ar
tankt att ses som en snabb kanal fér medarbetarna att stindigt kunna vara uppdaterade
om vad som hinder i organisationen. Intranatet ska vara en kanal diar medarbetarna far
tillgang till relevant och tillforlitlig information. Malet med intranatet ar att det ska
kunna anvandas som ett arbetsredskap och inte endast som en informationskanal.
Medarbetarna ska kunna hitta informationen de behdéver for att kunna genomfora sitt
dagliga arbete, information fran férvaltningsledningen samt riktlinjer och blanketter.
Intrandtet ska bidra till att alla medarbetare ska kunna ha tillgang till samma

information.

E-post

Alla som ar anstillda inom Primarvarden ska ha tillgang till ett eget e-postkonto.

Moten
Den vanligaste formen av moten ar APT - Arbetsplatstraff som sker pa respektive enhet
vanligtvis en gang per manad. Har far medarbetarna muntlig information om vad som

hdander inom Primarvarden i stort och vad som sker pa den egna arbetsplatsen. Alla

* Bang (1999:29-30)
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chefer har ocksa regelbundet, ca en gang per manad, lokala ledningsmdéten med sina
respektive primarvardschefer. En gang per ar halls en Chefsdag dar man far information

fran hogsta ledningen.

Nyhetsbrev

Nyhetsbrevet ar ett A4-blad som bestdr av information som ror hela organisationen och
som ges ut ca en gang per manad. Det publiceras dels pa intrandtet men mailas dven till
alla chefer som uppmanas att skriva ut det och placera pa respektive enhets fikabord

eller anslagstavla.

Powerpoint-presentation fran férvaltningsledningen

Denna powerpoint-presentation kommer fran férvaltningsledningen ca 6-7 ganger per
ar och ska visas - enligt en kaskaderingsmodell - forst pa primarvardschefernas lokala
ledningsméten, darefter av varje chef pa respektive arbetsplatstraff med alla
medarbetare. Syftet med denna kanal ar att ge alla medarbetare enhetlig information
fran forvaltningsledningen. Har tas endast med dmnen, som dr av stor vikt att alla far
muntlig information om, med mojlighet till dialog och aterkoppling. I bildspelet finns en
sida, dar man kan aterkoppla fran arbetsplatstraffen tillbaka i linjen. Det vill saga
medarbetarna framfor sina asikter pa arbetsplatstraffen till sin chef som sedan for dem
vidare till sin 6verordnade chef som sitter med i férvaltningsledningen. Detta mojliggor

en systematisk tvavigskommunikation fran forvaltningsledning till medarbetare.
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Resultat och analys
[ det har avsnittet kommer resultaten fran enkatundersokningen att redovisas och

samtidigt analyseras med hjélp av de teorier jag haft som utgangspunkt for
undersokningen. For att uppfylla mitt syfte: Att underséka de kommunikativa
forutsdttningarna i organisationen fér att lyckas implementera en ny
varumdrkesplattform har jag utgatt fran mina tre fragestallningar. Avsnittet ar darfor

indelat i tre delar dar respektive fragestdllning kommer att besvaras och analyseras.

Kartldggning av internkommunikationen
Den forsta fragestallningen handlar om en kartldggning av internkommunikationen i

organisationen. Jag har valt att boérja med en kartlaggning av samtliga
informationskanaler dar jag tagit reda pa i vilken utstrackning medarbetarna far
information, vilken tillit de kanner till informationen samt hur de skulle vilja fa

information om de sjalva fick valja.

Av nedanstdende tabell framgar i vilken utstrackning medarbetarna anser att de far

information som beror deras arbete via féljande informationskanaler:

Informationskanaler [ hog [1ag Antal Total
utstrackning | utstrdackning | svarande
% % Antal %
Via moten med narmaste chef 83 17 700 100
Via kollegor 78 23 686 101
Via e-post fran chefen 76 24 696 100
Via Primarvardens intrandt 45 55 685 100
Via Primarvardsledningen 21 79 673 100
Via Primarvardens nyhetsbrev 21 80 668 101
(A4-blad)
Via PowerPoint-presentation (gul) |9 91 663 100
fran forvaltningsledningen

Kommentar: Total blir ej 100 % i alla rader pga avrundning

Medarbetarna anser att det ar via moten med narmaste chef som de i hogst utstrackning

far information som ror deras arbete. Det nist vanligaste sattet att fa information ar via

sina kollegor. Det tredje vanligaste sattet ar via e-post fran chefen.
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Den informationskanal dar medarbetarna anser att de i minst utstrackning far
information ar via Powerpoint-presentationen fran férvaltningsledningen. Det nast
minst vanliga sattet att fa information ar via Primarvardens nyhetsbrev. Det tredje minst

vanliga sattet ar via Primarvardsledningen.

Detta resultat ligger i linje med tidigare studier i organisationskommunikation som visar
att muntlig kommunikation ofta foredras framfor skriftlig. Framforallt da budskapet
som ska formedlas ar komplext eller latt kan misstolkas. Vid muntlig kommunikation
kan man reda ut eventuella missférstand direkt. 38 Studier visar aven att de flesta anser

att muntlig kommunikation ansikte mot ansikte dr den mest effektiva.3?

Nedanstdende tabell visar i vilken utstrackning medarbetarna kanner tillit till den

information de far via f6ljande informationskanaler.

Informationskanaler [ hog [lag Antal Total
utstrackning | utstrackning | svarande
% % Antal %
Via moten med narmaste chef 93 7 694 100
Via e-post fran chefen 92 8 661 100
Via kollegor 86 14 676 100
Via Primarvardens intrandt 81 18 638 99
Via Primarvardsledningen 72 28 632 100
Via Primarvardens nyhetsbrev 64 36 589 100
(A4-blad)
Via PowerPoint-presentation (gul) | 53 47 558 100
fran forvaltningsledningen

Kommentar: Total blir ej 100 % i alla rader pga avrundning

Medarbetarna anser att de kanner hogst tillit till den information de far via méten med
sin ndrmste chef. Darefter via e-post fran chefen och via kollegor. Powerpoint-
presentationen fran forvaltningsledningen ar den kanal som medarbetarna kanner
minst tillit till, darefter Primarvardens nyhetsbrev och information via

Primarvardsledningen.

%% Jacobsen m.fl. (2008:300)
** Rice 1993 &tergiven i Jacobsen & Thorsvik (2008:300)
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Denna tabell visar genom vilka informationskanaler medarbetarna anser att de skulle

vilja fa information om deras eget arbete, om de sjilva fick valja.

Informationskanaler Antal Total
svarande

% Antal %
Via méten med ndarmaste chef 89 634 100
Via e-post fran chefen 58 409 100
Via kollegor 37 262 100
Via Primarvardens intranit 37 260 100
Via Primarvardsledningen 20 139 100
Via Primarvardens nyhetsbrev 12 84 100
(A4-blad)
Via personaltidning 6 40 100
Via PowerPoint-presentation (gul) fran 5 33 100
forvaltningsledningen
Annat 3 24 100

Om medarbetarna sjilva fick vilja genom vilka informationskanaler de helst vill fa
information som beror deras eget arbete, har de svarat att de helst vill fa information via
moten med narmaste chef. Darefter vill de fa informationen via e-post fran chefen och i
tredje hand via kollegor. De kanaler som féredras minst ar Powerpoint-presentationen
och Primarvardens nyhetsbrev. Studier som gjorts bland medarbetare i organisationer
har visat att anstédllda valjer kommunikationskanal efter budskapet de vill férmedla. Om
man ska formedla ett opersonligt budskap som ska na ut till flera personer anvander
man ofta en skriftlig kanal, exempelvis brev eller en rapport. Om man ska féormedla
lattare och arbetsrelaterade budskap anvands ofta e-post.#? Analogt kan man da anta att
samma forhallande géller nar det handlar om att ta emot information. Helst vill man ha
information via méten med narmaste chef, men vilken sorts information det galler kan

ha betydelse for vilken kanal man foéredrar.

Sammanfattningsvis kan vi se att resultatet visar pa att medarbetarna kanner hogst tillit
till den informationen som de far i hogst utstrackning och det ar samtidigt via dessa
kanaler som de sjilva vill fa information fran. De kanaler de kidnner minst tillit till ar de
som de far information fran i lagst utstrackning och det ar de kanaler som rangordnas

lagst pa fragan hur man vill fa information.

*® Westmeyer m.fl. 1998 &tergiven i Jacobsen & Thorsvik (2008:300)
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Efter kartlaggningen av samtliga informationskanalerna har jag valt att specifikt
utvardera de skriftliga kanalerna som rankats lagst. Jag har aven tagit reda pa om
medarbetarna anser att de far informationen de behover for att kunna genomfora sitt

dagliga arbete eller om de saknar ndgon information.

Hur ofta anvinder medarbetarna Primarvardens
intranat

40%

36%

35% M Varje dag

30%

W Nagon/nagra ganger i

25% veckan

Nagon/nagra ganger i
manaden

20%

15% M Mer séllan

10% .
m Aldrig

5%

0%

Kommentar: Antal som svarat pa fragan ar 709
Majoriteten av medarbetarna anvander intranétet flera gdnger i veckan eller varje dag.
Detta ar positivt eftersom syftet med kanalen ar att vara en snabb kanal dar
medarbetarna standigt ska kunna vara uppdaterade om vad som hander i
organisationen. Intrandtet ar tankt att vara den kanal dar medarbetarna far tillgang till
relevant och tillforlitlig information. Malet ar att den ska anvandas som ett
arbetsredskap dar medarbetarna hittar informationen de behdver for att kunna
genomfora sitt dagliga arbete samt information fran férvaltningsledningen. Dock kan
man inte veta om medarbetarna hittar den information de s6ker nir de anvander
intrandtet och om den uppfyller sitt syfte och mal, bara for att den anvands i hog grad.
For att ta reda pa detta fanns darfor en fri frdga dar medarbetarna fick svara pa om de
saknar ndgon information pa intranatet och dar svarade flera foljande:
- Detar svart att hitta den information man séker och det tar for 1ang tid att leta
efter den. Nar man inte hinner leta efter informationen fragar man istallet en
kollega om hjalp.

- Sidan ar svarnavigerad och den saknar en bra sokfunktion/s6kmotor.
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- Man saknar medicinsk information som medicinska PM, riktlinjer och
information om sjukdomstillstand. De anser att informationen ar mest
administrativ och inte medicinskt inriktad.

- Manga saknar lattillgangliga kontaktuppgifter till andra enheter, exempelvis
interna telefonnummer till de olika vardcentralerna sa att man slipper sta i

telefonko.

Aven om intranitet anviands frekvent av medarbetarna si har den sina brister. For att

den ska uppna sitt syfte och mal behover den ses 6ver och forbattras.

Hur ofta ldser medarbetarna Primarvardens

nyhetsbrev
45% 1%
40%
35%
30% —27%——  WVarje nummer
25% B Nastan varje nummer
19%
20% > Nagot enstaka nummer

15% m Aldrig
10%

5%

0%

Kommentar: Antal som svarat pa fragan ar 705

Majoriteten av medarbetarna laser enbart ndgot enstaka nummer av nyhetsbrevet eller
inte alls. Nyhetsbrevet visade sig dven vara den informationskanal som anvandes i nast
minst utstrackning i utvarderingen av samtliga kanaler. Den ar ocksa den kanal som man

kianner nast minst tillit till.
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Hur manga ganger har medarbetarna tagit del av
Powerpoint presentationen fran
Forvaltningsledningen

50%
45% 43%
40%
35% ]
M Flera ganger
30% .
25% 24% 24% B Nagon gang
()
20% Ingen gang
()
H Vet ej

15%
10%
5%
0%

Kommentar: Antal som svarat pa fragan ar 707

Powerpoint-presentationen fran forvaltningsledningen ar den informationskanal som
anvands minst bland medarbetarna, majoriteten av dem har aldrig sett den. Den ar dven
den kanal som medarbetarna anser att de i mycket lag grad far information fran och den
kanal som de kdnner minst tilltro till. Dar medarbetarna fatt skriva egna kommentarer
ar det flera som angett att de inte vet vad Powerpoint-presentationen 6verhuvudtaget ar
eller var man hittar den. Primarvardens syfte med kanalen ar att den ska visas ca 6-7
ganger per ar. Forst presenteras den pa primarvardschefernas lokala ledningsmoten och
darefter ska varje chef pa respektive enhet/avdelning/mottagning visa den pa sina
arbetsplatstraffar. Pa detta satt far alla medarbetare ta del av informationen fran

forvaltningsledningen.

Anledningen till varfoér majoriteten av medarbetarna har svarat att de inte har sett den
alls kan bero pa flera orsaker. De kan ha missforstatt vilken powerpoint- presentation
som avses i fragan, eftersom manga har svarat Vet ej. Men eftersom majoriteten dnda har
tagit stallning i fragan och angett Ingen gdng tyder det pa att de flesta inte har sett den

alls. Fragan ar varfor?

I vilket steg i organisationen har kommunikationen gitt férlorad? Ar det pa
ledningsmdétena som powerpointen inte har visats eller ar det cheferna pa respektive
enhet som har missat att visa den pa sina arbetsplatstraffar? Detta ar nagot som

Primarvarden maste ta reda pa. Syftet med denna kanal ar som organisationen uttrycker
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det "att ge alla medarbetare enhetlig information fran forvaltningsledningen”. De anser
aven att kanalen mojliggor for dialog och aterkoppling da det i bildspelet finns en sida
dar man kan aterkoppla fran arbetsplatstraffen tillbaka i linjen till ledningen. Det vill
sdga medarbetarna framfor sina asikter pa arbetsplatstraffen till sin chef som sedan for
dem vidare till sin 6verordnade chef som sitter med i férvaltningsledningen. Om det ar
den har kanalen som organisationen menar ar den som finns till for att skapa dialog
mellan medarbetare och férvaltningsledning, ar det av allra storsta vikt att denna kanal

fungerar som det ar tankt.

I vilken utstrackning medarbetarna anser att de far
informationen de behdver for att genomfora sitt dagliga

arbete
70%
0,

60% 58%
50% B | mycket hog utstrackning
40% M | ganska hog utstrackning
30% | ganska lag utstrackning
20% M | mycket lag utstrackning

0,
10% 2%

0%

Kommentar: Antal som svarat pa fragan ar 703

Majoriteten av medarbetarna anser att de far den information de behdover for att kunna
genomfora sitt dagliga arbete. Pa den fria fragan om de saknar ndgon information har
flera svarat att de far information som ror deras dagliga arbete just nu, men att de
saknar information om sddant som kommer att berora deras arbete langre fram. Nagra
har svarat att de enbart hinner ta del av den information som ror deras dagliga arbete
och inte hinner ta del av den informationen som ror organisationen i stort. Nagon har
svarat att det inte ar informationen som saknas, utan tiden att kunna ta del av den. De
flesta har svarat att de sjilva skaffar informationen de behover genom att leta reda pa
den via bland annat intranétet eller sina kollegor. Nagra enstaka har svarat att de saknar
information om rutiner, riktlinjer och PM och menar att andra landsting som man
arbetat inom varit béttre pa att ge denna information. Overlag verkar det som att de
flesta ar n6jda med informationen de far. Nagon har svarat att man som medarbetare

sjalv far ta eget ansvar for att halla sig uppdaterad om vad som hander i organisationen
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genom till exempel intranatet. Sa lange intrandtet ar uppdaterat och aktuellt anser

personen att det inte ar nagra problem med att ta del av informationen man behéver.

Sammanfattningsvis kan vi se att internkommunikationens informativa funktion
fungerar vél, den innebar att medarbetarna far tillrackligt med information for att kunna
genomfora sina dagliga arbetsuppgifter. 41 Vad galler kommunikationens andra
funktioner kommer vi att fa svar pa i ndsta del. Huruvida om synen pa
internkommunikationen skiljer sig mellan medarbetarna beroende pa yrkeskategori,
alder och anstéllningstid, har visat sig att s inte ar fallet. Jag har jamfort
yrkeskategorierna vardpersonal och administrativ personal, de som ar under 35 ar och
de som dr 6ver 51 ar samt de som varit anstédllda i 1-5 ar med de som varit anstéllda i
mer 4n 15 &r. Overlag ser resultatet lika ut, det ir enbart ndgra f3 skillnader i hur de
anvander de olika informationskanalerna. Majoriteten av den administrativa personalen
anvander intranatet varje dag jamfort med vardpersonalen som anvander intranatet
nagon/nagra ganger i veckan.*Z Detta kan forklaras med att vardpersonalen har mer
patienttid dn den administrativa personalen som i hogre utstrackning arbetar med
administrativa uppgifter framfor datorn. Det finns ingen skillnad i varken alder eller
anstallningstid. Gallande hur ofta man laser nyhetsbrevet har majoriteten av de som ar
under 35 ar svarat att de aldrig laser nyhetsbrevet jamfort med de som ar 6ver 51 ar
som ldser ndgot enstaka nummer. Aven majoriteten av de som varit anstillda i 1-5 r har
svarat att de aldrig laser det jAmfort med de som varit anstdllda i mer dn 15 ar som

svarat att de laser nagot enstaka nummer. 43

* Heide m.fl. (2005:43-44)
*se bilaga 1
" se bilaga 1
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Mojligheter for dialog och delaktighet i organisationen
Den andra fragestéllningen handlar om vilka mojligheter medarbetarna anser att det

finns till dialog dels pa den egna enheten och dels med Primarvardens
forvaltningsledning. Jag har dven tagit reda pa hur delaktiga medarbetarna anser att de

ar i arbetet mot enhetens respektive organisationens mal och vision.

I vilken grad medarbetarna anser att det finns mojlighet
till dialog pa den egna enheten resp med Priméarvardens
férvaltningsledning

50% 46%

40% -
30% - 30%,g0,28% m | mycket hég grad
M | ganska hog grad
20% 7 | ganska lag grad
10% 1 B | mycket 1&g grad
m Vet ej
0% -

Enheten Priméarvardens
forvaltningsledning

Kommentar till enheten: Antal som svarat pa fragan ar 708
Kommentar till Primarvarden: Antal som svarat pa fragan ar 706

Majoriteten av medarbetarna anser att det i mycket hog grad finns mojlighet till dialog
pa den egna enheten men att det i ganska 1ag eller mycket lag grad finns maéjlighet till

dialog med Primarvardens forvaltningsledning.

For att lyckas skapa dialog i organisationer handlar det i stor grad om vilken instédllning,
formaga och kunskap om dialog som cheferna innehar. Det forutsatter dven att
medarbetarna sjalva ar engagerade och vill delta i dialogen.+ Att dialogen fungerar val
pa den egna enheten kan forklaras med att kommunikationen dar fungerar val mellan
medarbetare och chef. Vi har tidigare i resultatet sett att medarbetarna i hog
utstrackning anser att de far informationen de behover via sin narmaste chef och att de
kdnner hog tillit till sin ndrmaste chef. Detta ar viktiga faktorer for att lyckas skapa en

gemensam dialog.

* Heide m.fl. (2005:112)
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Anledningen till att dialogen inte fungerar mellan medarbetarna och Primarvardens
forvaltningsledning kan forklaras genom att kommunikationen dem emellan inte
fungerar som den ar tankt. Forst och framst dr det svart, om inte omojligt, for
forvaltningsledningen att skapa en sddan nara relation som medarbetarna har med sin
narmaste chef pa sin enhet, eftersom man befinner sig pa ett langre avstand. Da ar det av
storsta vikt att den kanal man anvander sig av for att kommunicera med varandra
fungerar. Den kanal som forvaltningsledningen ska kommunicera genom férutom
intranatet ar Powerpoint presentationen som ska visas for medarbetarna cirka sex till
sju ganger per ar. Tidigare i resultatet har vi dock sett att majoriteten av medarbetarna
svarat att de aldrig har sett den. Darfor ar det inte konstigt att medarbetarna anser att

dialogen med forvaltningsledningen fungerar samre.

Dialog ar aven forenat med delaktighet. Darfor var det viktigt att ta reda pa hur delaktiga

medarbetarna anser att de ar i arbetet mot enhetens respektive Primarvardens mal och

vision.
I vilken utstrackning medarbetarna kdnner delaktighet i
arbetet mot enhetens resp Primdrvardens mal och vision
60%
50% 48%

40%

| | mycket hog grad

30% M | ganska hog grad

| ganska lag grad
20%

11% M | mycket lag grad

10%

2%
|

0%

Enhetens mal Primarvardens mal

Kommentar till enhetens mal: Antal som svarat pa fragan ar 706
Kommentar till Primarvardens mal: Antal som svarat pa fragan ar 696
Total blir ej 100 % pga. avrundning

Medarbetarna anser dven har att de i mycket hog grad kdnner sig delaktiga i arbetet mot
enhetens mal men att det i ganska lag grad kanner delaktighet i arbetet mot

Primarvardens langsiktiga mal och vision.
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Utifran resultatet kan vi se att internkommunikationens ledningsfunktion inte fungerar
optimalt. Ledningsfunktionen innebar just kommunikationen som fokuserar pa att fa
medarbetarna att gora det som kravs for att nd organisationens mal. 4> Om
medarbetarna i ganska lag grad kianner sig delaktiga i arbetet for att nd organisationens
mal r risken att de inte ldgger ner det arbete som krivs for att uppna malen. Aven
integrationsfunktionen ar avgorande for att fa medarbetarna att arbeta mot samma mal.
46 Om de inte kdnner sig delaktiga och integrerade i organisationens arbete mot malen

kan det férsvara arbetsprocessen.

For att se hur val organisationen lyckats formedla sin davarande vision fanns det en
fraga i enkdten som handlade om vilken som var Primarvardens vision ar 2010-2012.
Majoriteten av medarbetarna angav den ratta visionen Det sjdlvklara valet — nu och i

framtiden, men det var 28 procent som svarade att de inte visste.

Vilken var Primarvardens vision ar 2010-2012? %
God halsa hela livet 16
Det sjalvklara valet - nu och i framtiden 47
Det goda livet 9
Vet ej 28
Total 100

Kommentar: Antal som svarat pa fragan ar 704

Nar kommunikationen mellan medarbetarna och férvaltningsledningen inte fungerar
som den ar tankt och medarbetarna anser att mojligheten till dialog dem emellan ar
dalig blir det en ond spiral. Detta syns om man jamfor de som svarat att de kdnner sig
delaktiga i arbetet mot organisationens mal och vision jamfort med de som inte kdnner
sig delaktiga. Majoriteten av de med lag delaktighet i organisationens mal har svarat att
moijligheten till dialog med forvaltningsledningen sker i mycket lag grad jamfort med de
med hog delaktighet som svarat att dialogen sker i ganska lag grad.+”

Pa fragan om man kénner tillhorighet till Primdrvarden har majoriteten av de med lag

delaktighet svarat i ganska lag utstrackning jamfort med de med hog delaktighet som

* Heide m.fl. (2005:43-44)
*® Heide m.fl. (2005:43)
Y se bilaga 2
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svarat i ganska hog utstrackning. 48 Skillnaderna ar relativt sma men det vi kan se ar att
ju lagre delaktighet medarbetarna kdanner desto simre upplever de méjligheten till

dialog.

For att medarbetarna ska kanna sig delaktiga i organisationen och inte enbart i sin egen
enhet kravs det att kommunikationen mellan medarbetarna och ledningen fungerar och
att det finns mojlighet till dialog. For att dialogen ska lyckas maste ledningens och
medarbetarnas kommunikationsansvar klargoras. Ofta vet man inte riktigt vilket ansvar
eller vilka forvantningar man har pa varandras kommunikation. Har blir den sa kallade
metakommunikationen viktig. Den innebar att man kommunicerar om
kommunikationen, man bestammer vilka kommunikativa forvantningar man har pa
varandra och vem som ska ta ansvar. Genom metakommunikation kan man gemensamt

komma 6verens om vilka fragor man ska ha dialog om. 4?

Sammanfattningsvis kan vi se att synen pa dialog och delaktighet inte skiljer sig speciellt
mycket mellan medarbetarna beroende pa deras yrkeskategorier. Daremot kan alder
och anstallningstid paverka. Majoriteten av vardpersonalen har svarat att de anser att
dialog finns i mycket lag grad eller att de inte vet, jamfort med den administrativa
personalen som svarat att dialog finns i ganska lag grad.>° De som ar under 35 ar har
svarat att de inte vet och de som ar 6ver 51 ar har svarat i ganska lag utstrackning. 51
Majoriteten av vardpersonalen har svarat att de i ganska lag grad kanner delaktighet i
arbetet mot Primarvardens mal och vision jamfort med den administrativa personalen
som svarat i ganska hog grad.>2 De som varit anstallda i 1-5 ar kdnner i ganska lag grad
delaktighet jAmfort med de som varit anstillda i mer dn 15 ar som svarat i ganska hog
grad. Detta kan forklaras med att det tar langre tid for de anstallda att kdnna sig
delaktiga i organisationen. Har man varit anstalld langre i organisationen ar chansen

storre att man kdnner sig mer delaktig i den. 53

* se bilaga 2
* Heide m.fl. (2005:113)
2 se bilaga 1
e bilaga 1
% 5e bilaga 1
> se bilaga 1
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Identifikation och tillhorighet med organisationen
Den tredje och sista fragestallningen handlar om i vilken utstrackning medarbetarna

identifierar sig med och kdnner tillhorighet till dels den egna enheten och dels med

Primarvarden.

I vilken utstrackning medarbetarna kdnner tillhorighet till
den egna enheten resp till Primarvarden
0,
70% 3%
60%
50%
H | mycket hog grad
40%
M | ganska hog grad
30% | ganska lag grad
20% M | mycket lag grad
10%
1%
0% ;
Enheten Primarvarden

Kommentar till enheten: Antal som svarat pa fragan ar 707
Kommentar till Primarvarden: Antal som svarat pa fragan ar 704

[ vilken utstrackning man identifierar sig med sin egen enhet eller med organisationen i
stort har att gora med i vilken utstrackning man kanner tillhorighet till de respektive
delarna. Detta resultat visar att medarbetarna i mycket hog grad kanner tillhérighet till
den egna enheten och att de i ganska hog grad eller i ganska lag grad kédnner tillhorighet

till Primarvarden i stort.

Aven hur man viljer att presentera sitt arbete infor andra manniskor visar pa vilket sitt
man identifierar sig med sin arbetsplats. Nedan ser vi att majoriteten av medarbetarna
valjer att presentera sig genom att uppge vilken mottagning/enhet/avdelning man

arbetar pa istéllet for att siga att man arbetar i Primarvarden.
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Hur medarbetarna presenterar sitt yrke

M Jag arbetar i Vastra Gotalandsregionen
M Jag arbetar i Priméarvarden Vastra Gotalandsregionen
Jag arbetar i Priméarvarden

M Jag arbetar pa (namn) mottagning/enhet/avdelning

2%

Kommentar: Antal som svarat pa fragan ar 702

[ en stor organisation som Primarvarden ar det vanligt att det finns olika
organisationsidentiteter. Medarbetarna kan identifiera sig med flera identiteter bade
den 6vergripande organisationsidentiteten och med identiteten pa den egna
avdelningen eller enheten. Tidigare forskning visar att det ar vanligt inom sjukvarden
att man i hogre utstrackning identifierar sig med den egna enheten dn med
organisationen i stort. > Detta bekraftas i resultatet fran undersékningen. Varfor
medarbetarna kdnner storre tillhorighet till den egna enheten 4n med Primarvarden kan
bero pa flera olika faktorer. Dels handlar det om hur man anser att sitt eget arbete ar
kopplat till hela organisationen och i vilken grad man anser att organisationen star for
nagot sarskilt. 55 For att medarbetarna ska identifiera sig med organisationen kravs det

att organisationen har tydliga asikter om vad den star for.

Ju hogre status en organisation har desto storre blir attraktionskraften att vilja
identifiera sig med den. Det handlar dven om hur stark gruppkanslan ar i
organisationen, om man uppfattar en stark gemenskap med sina medarbetare och om

det finns en tydlig "vi-kdnsla” i organisationen. 56

Sammanfattningsvis kan vi se att resultatet skiljer sig bland medarbetarna som ar under

35 ar som svarat att de i ganska lag utstrackning kanner tillhorighet till organisationen

>* Heide m.fl. (2005:172)
>> Alvesson m.fl. (1992:8)
>® Alvesson m.fl. (1992:34)
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jamfort med de som ar 6ver 51 ar som angett i ganska hog utstrackning.>” De som varit
anstallda i 1-5 ar har svarat i ganska lag grad jamfort med de som varit anstallda i mer
an 15 ar som svarat i ganska hog grad. Detta kan forklaras med att det tar langre tid for
de anstéllda att lara kdnna en organisation och kanna tillhorighet till den. Ju langre man
varit anstalld i organisationen desto storre dr chansen att man kanner tillhorighet till

den.>8

>’ Se bilaga 1
% Se bilaga 1
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Slutdiskussion
[ det har avsnittet kommer resultatet och analysen fran foregdende avsnitt att knytas

samman med en diskussion for att kunna dra generella slutsatser. Forslag pa

forbattringar till organisationen kommer dven att presenteras har.

Resultatet visar att medarbetarna i Primarvarden far information som beror deras
arbete i hogst utstrackning via méten med sin narmaste chef, via kollegor och via e-post
fran chefen. De informationskanaler som anvdands minst ar Powerpoint-presentationen
fran forvaltningsledningen, Primarvardens nyhetsbrev samt information fran
Primarvardsledningen. Det ar samma informationskanaler som anvands i hogst
utstrackning som medarbetarna kanner mest tillit till. Samtidigt ar det de kanaler som
anvands minst som man kdnner minst tillit till. Resultatet fran fragan dar medarbetarna
sjalva far vélja den kanal de vill fa information fran gar dven i linje med det tidigare
resultatet, de hogst prioriterade kanalerna ar méten med narmaste chef, e-post fran
chefen och kollegor och de lagst prioriterade kanalerna ar powerpointen fran
forvaltningsledningen, nyhetsbrevet samt information fran Primarvardsledningen.
Utifran det har resultatet kan vi se att medarbetarna féredrar muntlig kommunikation
framfor skriftlig. De kdnner mest tillit till den muntliga kommunikationen de far fran sin

chef eller via sina kollegor och de vill helst fa informationen via dessa kanaler.

Intranatet
Den informationskanal som anvidnds mest av de skriftliga kanalerna i organisationen ar
intranatet. Daremot ar det inte sagt att intranatet fungerar som det ska. Medarbetarna
saknar en stor mdngd information pa intrandtet som maste atgardas for att kanalen ska
fungera optimalt. Information som maste laggas till ar:

- medicinska PM, riktlinjer och information om sjukdomstillstand

- lattillgangliga kontaktuppgifter till andra enheter, exempelvis interna

telefonnummer till de olika vardcentralerna sa att man slipper sta i telefonko

Dessutom maste intranatet bli mer lattnavigerat och 6verskadligt med en forbattrad
sokfunktion. Medarbetarna anser att det tar for lang tid att hitta informationen de séker
pa intranatet idag. Mitt forslag till organisationen ar att genomfora dessa forbattringar.
Genom forbattringarna ar mojligheterna stora att intranatet kommer att fungera som

det ar tankt. Mdlet med kanalen ar inte att den ska anvidndas mest utan den ska fungera
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pa basta satt som en kanal dar medarbetarna far sin information snabbt och enkelt. Som
det ser ut enligt medarbetarna idag ar detta nagot som inte fungerar. Det positiva ar att
kanalen trots sina brister anvands i hog grad, sa med de forbattringar som
medarbetarna papekat, ar chanserna stora att intranatet kan fungera optimalt i

framtiden.

Nyhetsbrevet fran Primarvarden

Nyhetsbrevet ar den skriftliga kanal som anvénds i ndst minst utstrackning och som
medarbetarna kanner nast minst tilltro till. Majoriteten av medarbetarna laser enbart
nagot enstaka nummer eller inte alls. Mitt forslag ar att ta bort nyhetsbrevet som
informationskanal som den ser ut idag. Alternativt kan man fortsatta att publicera det pa
intranatet sa att de som vill kan lasa det dar, men att skriva ut varje nummer och placera
det pa respektive enhet ar i detta fall ett onddigt sldseri pa papper om det inte dr ndgon
som laser det. Istdllet kan cheferna skicka ut nyhetsbrevet via e-post till medarbetarna.
Resultatet fran undersokningen visar att medarbetarna kdnner hog tillit till
informationen de far via e-post fran chefen och de vill i hog grad fa information via
denna kanal. Pa det har séttet 6kar chansen att medarbetarna tar del av informationen i

nyhetsbrevet.

Powerpointen fran forvaltningsledningen

Resultatet visar att Powerpointen fran forvaltningsledningen ar den informationskanal
som anvands minst och som medarbetarna kdnner minst tillit till.

Eftersom Powerpointen ar forvaltningsledningens huvudsakliga informationskanal som
dessutom ska mojliggora for dialog med medarbetarna ar det av storsta vikt att den
visas. Det dr svart att tdnka sig ett alternativ till denna kanal om man skulle ta bort den
helt, att forvaltningsledningen till exempel skulle kommunicera muntligt med
medarbetarna i hela organisationen ar omojligt. Darfor anser jag att man ska behalla
kanalen men man maste kartlagga var i organisationen som kommunikationen gar
forlorad. Eftersom powerpointen visas i tva steg, forst pa ledningsmotena och darefter
pa varje enhet ar mitt forslag till organisationen att forst och frimst ta reda pa om den
visas pa respektive niva. Pa ledningsmotena ar det ledningen som har ansvar for att den

visas och pa respektive enhet ar det chefernas ansvar att visa den pa sina
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arbetsplatstraffar. [ nasta steg maste man se till att den visas som den ska, 6-7 ganger

per ar.

Majoriteten av medarbetarna anser att de far den information de behover for att kunna
genomfora sitt dagliga arbete men det finns information som de saknar. Detta ar
exempelvis information om rutiner, riktlinjer och PM. Detta staimmer dven 6verens med
den information som man saknade pa intranatet. Mitt forslag ar att informationen ska
finnas med och tydligt synas pa intrandtet samt att man pa varje enhet kan skriva ut

rutiner, riktlinjer och PM och ha dem som en lathund fér medarbetarna.

Dialog och delaktighet

Dialog och delaktighet ar tvd begrepp som stdr i ndra relation till varandra. Majoriteten
av medarbetarna anser att det i mycket hog grad finns mojlighet till dialog pa den egna
enheten men att det i ganska 1ag eller mycket 1ag grad finns mojlighet till dialog med
forvaltningsledningen. Samma resultat aterkommer i fragan som handlar om hur
delaktig man anser att man ar i arbetet mot enhetens respektive organisationens mal
och vision. Medarbetarna kanner sig i hog grad delaktiga i enhetens mal men i ganska

l1ag grad delaktiga i organisationens mal.

Som ett forsta steg for att skapa dialog ar mitt forslag att utbilda samtliga chefer och ge
dem kunskap och stdd i hur man ska arbeta med dialog. Det ar cheferna som maste ta
forsta steget och bjuda in medarbetarna till en gemensam dialog. Man kan inte ha dialog
om allt, men man kan komma 6verens om vad man ska ha dialog om. Man bor dven
klargora vilka forvantningar man har pa kommunikationen och vem som bar ansvar for
att den fungerar. Pa det har sattet ger man medarbetarna en chans att delta i dialogen,
for att dialogen sedan ska lyckas kravs det att medarbetarna sjilva ar engagerade och
har en vilja att delta. Dialog ar enklare att genomfora pa enhetsniva an pa ledningsniva.
Pa enhetsniva ar relationen mellan chef och medarbetare betydligt ndirmare dn den ar pa
ledningsniva. Dar kan man exempelvis 6ppna upp for dialog pa arbetsplatstraffarna och
man kan dven ha en dialog pa sjédlva arbetsplatsen. Pa ledningsniva daremot kravs det
att man mojliggor for dialog i de kommunikationskanaler man har till sitt forfogande.
Som det ser ut idag ar Powerpointen fran forvaltningsledningen den kanal som ar tankt

att vara den som mojliggor for dialog mellan medarbetare och ledning. Men eftersom
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resultatet har visat att denna kanal inte fungerar som den ska ar det inte forvanande att
dialogen med ledningen brister. Som tidigare namnt ar mitt férslag att forst och framst
kartlagga var i organisationen powerpointen visas eller inte visas och darefter se till att
den visas for medarbetarna. Eftersom Primarvarden ar en stor organisation ar det en
stor utmaning att lyckas skapa en fungerande dialog mellan medarbetarna och
ledningen. Att se till att de kanaler man har till forfogande fungerar ar darfor
nodvandigt. Ett annat forslag for att skapa dialog mellan dem ar att ledningen oftare
forsoker visa sig ute i organisationen. Forslagsvis ndrvara pa enheternas
arbetsplatstraffar nagon eller ndgra ganger per ar. Pa sa satt far medarbetarna en chans

att se vilka som dr med i ledningen och avstandet mellan dem kan minska.

Nar dialogen mellan medarbetarna och ledningen fungerar ékar chanserna for att
medarbetarna ska kdnna en storre delaktighet i arbetet mot Primarvardens langsiktiga
mal och vision. Att fa medarbetarna att kdnna sig delaktiga i arbetet mot malen ar en
forutsattning for att man ska kunna uppna dem. Organisationens mal och vision borde
vara en sjalvklarhet for varje medarbetare, lika sjalvklart som malen for sin egen enhet.
Resultatet visar att majoriteten av medarbetarna visste vilken som var den ratta
visionen ar 2010-2012 men det var en stor del som inte kande till den. Det ar negativt
att s manga av medarbetarna inte kanner till visionen och att de inte anser sig vara
delaktiga i arbetet mot organisationens mal. For att Primarvarden ska lyckas
implementera den nya visionen och de nya malen 2013 kravs det en tydligare
kommunikation mellan ledningen och medarbetarna. Ledningen behéver nd ut med
budskapet att man vill lyssna pa och ta del av medarbetarnas asikter. Pa det sattet

framjas delaktigheten.

Identifikation och tillhdrighet

Resultatet har visat att medarbetarna i mycket hog grad kanner tillhorighet till sin egen
enhet men att de i ganska hog eller ganska 1ag grad kadnner tillhorighet till Primarvarden.
De valjer dven att presentera sitt yrke genom att uppge vilken
enhet/mottagning/avdelning de arbetar vid istdllet for att sdga att de arbetar inom

Primarvarden.
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Eftersom Primarvarden ar en stor organisation ar det inte konstigt att medarbetarna
kdnner hogre tillhorighet med den egna enheten dn med hela organisationen. Men for att
medarbetarna ska kunna agera ambassadorer for organisationen och lata
organisationens kdrnvarden, vision och verksamhetsidé genomsyra deras arbete kravs
det att medarbetarna kdnner en hogre tillhorighet till organisationen. Primérvarden
maste tydligt visa vad den stdr for, sa att medarbetarna kan kidnna att deras arbete
bidrar till en storre helhet. Organisationen maste dven arbeta med att starka
gemenskapen och gruppkanslan i organisationen. Ju hogre "vi-kdnsla” det finns i
organisationen desto storre chans ar det att medarbetarna kdanner gemenskap i

organisationen och vill vara en del av den.
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Avslutning
Internkommunikationen som ar en av de viktiga kommunikativa forutsattningarna for

att lyckas med implementeringen av varumarkesplattformen, fungerar i hog grad val
eftersom medarbetarna anser att de far tillrackligt med information for att kunna
genomfora sitt arbete. De kanner dven hog tillit till den informationen som de far. Nagra
av informationskanalerna uppfyller dock inte sitt syfte, ndgra saknar viktig information
och nagra anvands inte alls. Dessa kanaler maste darfor ses 6ver och forbattras for att
internkommunikationen ska fungera pa basta satt. Nar man har en fungerande
internkommunikation med val fungerande kanaler ar chansen att lyckas implementera

den nya varumarkesplattformen stor.

Dialog och delaktighet dr den andra férutsattningen for att lyckas med
implementeringen. Resultatet visar att dialogen mellan medarbetare och ledning inte
fungerar som den ar tankt och dven delaktigheten med organisationen ar lag. For att fa
engagerade och delaktiga medarbetare kravs det att man har en dialog i hela
organisationen och inte enbart pa de enskilda enheterna. Nar medarbetarna upplever
att dialog mellan dem och ledningen finns ar chanserna stora att aven delaktigheten i

organisationen okar.

Till sist ar tillhorighet och identifiering med organisationen den tredje forutsattningen
for att lyckas med implementeringsarbetet. Som det ser ut idag kdnner medarbetarna
1ag tillhorighet till Primarvarden och de identifierar sig i hogre grad med sin egen enhet
dan men Primarvarden. For att Primédrvarden ska lyckas fa sina medarbetare att agera
ambassadorer for organisationen, att deras arbete ska genomsyras av organisationens
nya kdrnvarden och att man ska arbeta for att uppna organisationens mal, maste
medarbetarna forst kdnna att det finns en tillhorighet och en gemenskap i

organisationen.

Primarvarden maste visa sina medarbetare att organisationen ar det som de nya
karnvardena beskriver, ndmligen pdlitlig, omtdnksam och nytdnkande. Genom en
fungerande internkommunikation med informationskanaler som fungerar och anvands
som de ska, en gemensam dialog mellan medarbetare och organisation samt en stark
gemenskap i organisationen, har organisationen goda kommunikativa forutsattningar

for att lyckas med implementeringen av sin nya varumarkesplattform varen 2013.
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Bilaga 1

Jamforelse mellan yrkeskategorierna vardpersonal och administrativ personal, de som dr under
35 ar och de som dver 51 ar samt de som varit anstillda 1-5 ar respektive de som varit anstillda i

mer an 15 ar.

Svarsfrekvens
Total 100% (715/715)
Vardpersonal 73% (522/715)

IAdministrativ personal

17,3% (124/715)

Under 35 ar 9,5% (68/715)
Over 51 ar 47,8% (342/715)
Anstilld 1-5 &r 18% (129/715)

Anstilld mer an 15 ar

47,6% (340/715)

Hur ofta anvéinder du dig av Primarvardens intranit?

Vard ersonalAdminiStrativ Under [Over |Anstilld 1-/Anstilld mer Total
p personal 35ar |51ar |5ar dn 15 ar

Namn % % % % % % %
A. Varje dag 24,6 49,2 19,4 29,6 22,5 33 29,2
B. Ndgon/ndgra 36 37,9 328 [39  |442 38,1 37,8
ganger i veckan
C.Ndgon/nagra 1), g 10,5 269 191 [178 18,6 19,8
gédnger i manaden
D. Mer sallan 14,6 1,6 14,9 10,9 14,7 8,8 11,4
E. Aldrig 1,9 0,8 6 1,5 0,8 1,5 1,7
Total 100 100 100 100 100 100 100
Svarsfrekvens
Vardpersonal [Administrativ Under 35 ar [Over 51 &r {\nstalld 1-5 Ansotalld mer in

personal ar 15 ar
99,6% o 98,5% 99,7% 100% o
(520/522) 100% (124/124) o7 60y |341/342) (12071209  |P97% (339/340)




Hur ofta laser du Primirvardens nyhetsbrev(A4-blad)?

Vard ersonalAdministrativ Under |Over |Anstilld 1- [Anstilld mer Total
P personal 35 ar 51ar [5ar dn 15 ar
Namn % % % % % % %
A. Varje nummer|7,9 17,1 4,4 14,7 3,1 15,5 11,3
B. Nastanvarje |, 19,5 7.4 204 [12,4 22,6 18,5
nummer
C.Ndgot enstaka |, , | 39,8 412 428 38 42 42,3
nummer
D. Aldrig 30,6 23,6 47,1 22,1 46,5 19,9 27,8
Total 100 100 100 100 100 100 100
Svarsfrekvens
Vardpersonal Administrativ Under 35 ar|Over 51 ar Anstilld 1-5 5rénstalld mer dn 15
personal ar

99% o 100% 99,1% 100% 0
(517/522) 220 (123/124) e ey |339/342)  |120/120)  [PB8% (336/340)

Hur manga ganger har du tagit del av informationen pa PowerPoint-bilderna (gula) fran
Primirvardens forvaltningsledning pa er arbetsplatstriff/ledningsmote under det senaste aret?

o Administrativ Under 35 [Over 51 |Anstilld 1-5|Anstilld mer in
Vardpersonal o o 2 o Total
personal ar ar ar 15 ar
Namn % % % % % % %
A Flera |, 5 8,9 5,9 9,1 3,1 12,2 8,5
ganger
B-Ndgon 1, ¢ 29,8 147 263 12,4 26,5 23,3
gang
C.Ingen o 36,3 39,7 422 55 39,9 43,1
gang
D. Vet ej 26,1 25 39,7 22,4 29,5 21,4 25
Total 100 100 100 100 100 100 100




Svarsfrekvens

Vardpersonal Administrativ Under 35 &rlOver 51 ar énstalld 1-5 Ansotalld mer idn
personal ar 15 ar

99,2% 0 100% 99,1% 100% 0

(518/522)  [100%(24/124)  gg/6)  |330/342)  |(129/129)  |?8:8% (336/340)

I vilken utstrackning anser du att det finns mdjlighet till dialog med Primérvardens
forvaltningsledning? (muntlig eller skriftlig)

Vard ersonalAdminiStrativ Under [Over |Anstilld 1-|Anstilld mer Total
P personal 35ar [|51ar [S5ar dan 15 ar
Namn % % % % % % %
A Imyckethdg |, o 3,2 0 27 o 2,4 1,9
utstrackning
B.1ganskahog g, 21,8 11,8 [121  [109 14,8 12,2
utstrackning
C.1ganska lig 29 31,5 324 31,1 [344 29,7 30,4
utstrackning
D. [ mycketldg 1,4 o 18,5 206  |30,5 [25 27,3 27,6
utstrackning
E. Vet ej 30,9 25 35,3 23,7 29,7 25,8 27,8
Total 100 100 100 100 100 100 100
Svarsfrekvens
Vardpersonal Administrativ Under 35 ar(Over 51 ar Anstilld 1-5 ar f\nstalld mer dn 15
personal ar

99% o 100% 98,8% 99,2% 0
(517/522)  [[00%(124/124) o ey |338/342) (12871200  [P21%0(337/340)




I vilken utstrickning kdnner du tillhorighet till Primirvarden Vistra Gotalandsregionen?

Vard ersonalAdminiStrativ Under [Over |Anstilld 1-|Anstilld mer Total
P personal 35ar [|51ar [S5ar dan 15 ar

Namn % % % % % % %
A Imyckethdg 1, g 20,2 5,9 172 |7 19 15
utstrackning
B.1ganskahog ;g 46 338 [392 |426 39 39,5
utstrackning
C.Iganska lig 37,9 30,6 471 [329 |434 31,5 35,7
utstrackning
D.Imycketlag 1, 4 3,2 132 |07 |7 10,4 9,9
utstrackning
Total 100 100 100 100 100 100 100
Svarsfrekvens
Vardpersonal Administrativ Under 35 arlover 51 &r énstalld 1-5 Ansotalld mer in

personal ar 15 ar
98,7% 0 100% 98,5% 100% o
(515/522) 100%(124/124) | oo /68)  [337/342)  |(120/120)  [V®8% (336/340)

I vilken utstrickning kianner du dig delaktig i arbetet mot Primarvardens langsiktiga mal och

vision?
o IAdministrativ Under [Over |Anstilld 1-|Anstilld mer
Vardpersonal o o o - o Total
personal 35 ar 51ar |5ar dn 15 ar
Namn % % % % % % %
A Imyckethog o o 7,3 3 54 |47 6,9 58
utstrackning
B.Iganskahog |4, 43,9 333 362 [315 38,6 35,9
utstrackning
C.1ganska lig 43,1 37,4 4109 398 47,2 37,3 40,9
utstrackning
D.Imycketlag 1, o 11,4 227 186 [16,5 17,2 17,4
utstrackning
Total 100 100 100 100 100 100 100




Svarsfrekvens

Vardpersonal Administrativ Under 35 ar |Over 51 ar Anstilld 1-5 érAnsotalld meran

personal 15 ar
97,7% 0 97,1% 97,7% 98,4% o
(510/522)  [22%(123/128) 6 /68)  |334/342)  |(127/120)  [76% (332/340)
Nar du traffar nya manniskor, hur presenterar du dig da oftast?

o Administrativ [Under |Over |Anstilld Anstalld
Vardpersonal o o o mer dn 15|Total
personal 35ar [51ar|1-5ar .

Namn % % % % % % %
A."]ag arbetar.l Vistra 1 33 15 06 |08 18 13
Gotalandsregionen
B."]ag arl:_)_etar i Prlmgrvarden 58 18 0 131 log 12,8 9,3
Vastra Gotalandsregionen
C. Jag arbetar i Primérvarden 11,9 17,2 20,6 13,1 |15,7 12,2 13,4
D. Jag arbetar pd (namn)
mottagning/enhet/avdelning 813 615 779 1731 (82,7 732 76
Total 100 100 100 (100 (100 100 100
Svarsfrekvens
Vardpersonal Administrativ Under 35 ar|[Over 51 4&r  [Anstilld 1-5 ar f\nstalld mer dn 15

personal ar
98,5% 0 100% 98% 98,4% o
(514/522) 084% (122/124)  \gg/68)  |335/342) |127/129)  [/B8% (336/340)




Bilaga 2

Jamforelse mellan medarbetarna som svarat att de i hég grad anser sig vara delaktiga i

organisationens mal jimfért med de som anser att de i lag grad ar delaktiga i organisationens mal.

I vilken utstriackning anser du att det finns mdjlighet till dialog med Primérvardens

forvaltningsledning? (muntlig eller skriftlig)

Hog delaktighet Lag delaktighet Total
Namn % % %
A. | rrlllycke.t hog 3,4 1 )
utstrackning
B.1ganska hog 21,6 5,8 12,6
utstrackning
C. I ganska ldg 33,1 28,5 30,4
utstrackning
D. I mycket lag 14,9 37,5 27,8
utstrackning
E. Vet ej 27 27,2 27,1
Total 100 100 100
Svarsfrekvens
Hog delaktighet Lag delaktighet
100% (296/296) 99,2% (397/400)

I vilken utstrickning kdanner du tillhorighet till Primirvarden Vistra Gotalandsregionen?

Hog delaktighet Lag delaktighet Total
Namn % % %
A. 1 mycket hog 30,2 5,3 159
utstrackning
B. [ ganska hog
utstrackning 49,5 33 0
C. 1 ganska ldg 19,3 46,1 34,7
utstrackning
D. I rr}yckt?t lag 1 156 0,4
utstrackning
Total 100 100 100
Svarsfrekvens
Hog delaktighet Lag delaktighet

99,7% (295/296)

99,2% (397/400)




Bilaga 3

Undersokningens samtliga fragor och svar

Svarsfrekvens
Total 47,7% (715/1500)
Koén
Namn %
IA. Kvinna 85,2
B. Man 14,8
Total 100
Svarsfrekvens
99,3% (710/715)
Alder
Namn %
A. - 35 ar 9,6
B. 36-50 ar 39,6
C.51 ar - 50,8
Total 100
Svarsfrekvens
98,6% (705/715)
Yrkeskategori
Namn %
A. Vardpersonal 75,5
B. Administrativ personal 18,2
C. Chef 6,3
Total 100
Svarsfrekvens
99,2% (709/715)
Antal anstallningsar
Namn %
A. Mindre &n ett ar 5,9
B. 1-5 ar 18,5
C.6-15 ar 25,8
D. Mer an 15 ar 49,8
Total 100

Svarsfrekvens

99,2% (709/715)




I vilken utstrickning anser du att du far information som beror ditt arbete via nedanstaende
informationskanaler?

A. I mycket hog [B. I ganska hog |C. I ganskalag |D.Imycketlag
Total
erad grad grad erad
% % % % %
Via moten med 37,7 45,1 13,7 3,4 100
nirmaste chef
Via
Primirvardsledningen 2,7 183 43,8 35,2 100
Via kollegor 24,9 52,6 19,7 2,8 100
Via e-post fran chefen 34,6 41,4 16,2 7,8 100
Via Primarvirdens |, 38 40,4 14,5 100
intranat
Via Primarvardens
nyhetsbrev (A4-blad) |2 183 39,2 40,3 100
Via PowerPoint-
presentation (gul)
fran 1,8 6,9 25,2 66,1 100
forvaltningsledningen

Svarsfrekvens

Via m6ten med nidrmaste chef 97,9% (700/715)
Via Primarvardsledningen 94,1% (673/715)
Via kollegor 95,9% (686/715)
Via e-post fran chefen 97,3% (696/715)
Via Primarvardens intranit 95,8% (685/715)
Via Primarvardens nyhetsbrev (A4-blad) 93,4% (668/715)
Via PowerPoint-presentation (gul) fran

forvaltningsledningen 92,7% (663/715)

samordnaren pd enheten

Nyhetsbrev fran andra instanser.

Informationen fran Primarvardsledningen kommer bara via min chef. Gamla chefen var INTE bra pa att
dela ut det men nya chefen ar mycket battre.

Intern meddelande funktionen i Profdoc

Fackliga kanaler och mdten ar en info-kalla. Da oftare mer direkt kontakt fran forvaltningsledningen.
Info fran forvaltningsledningen berdér mer organisation och forandringar 6vergripande. Det som beror/ev
forandrar mitt dagliga arbete kommer via ndrmaste chef, moéte eller mail

VGPV

Egna initiativ. Jag ar ute pd "natet" och soker aktivt information da jag ar driven och nyfiken. Jag vill vara
uppdaterad i min yrkesfunktion, bade medicinskt och i 6vrigt.

Centrala Barnhalsovarden

[Anteckningar fran APT/ i mycket hog grad

Mest inform om mitt arbete fran CBHV

Ar synskadad och far den information som jag behéver via kollegorna och nirmaste chef

ar osdker om primarvardens nyhetsbrev A4 blad ar det som skickas via mailen och mer handlar om var
arbetsplats pa lokalniv3, isafall laser jag den varje vecka.
Jag har svarat utifran att det ej ar vart lokala nyhetsbrev.




IArbetsgrupper som rér min funktion ger mig nistan mest information och direktkontakt med berérda
personer
Natverk ar ocksa viktiga

Man hinner aldrig lasa pa intranétet

Via e-post fran miljosekretariat, IT, ekonomiavd. mm.

Fungerade battre med informationen under Sédra Alvsborgs priméarvardsférvaltning.

Moijligt att jag kan ta del av information via ovan angivna kanaler, men jag valjer att inte nyttja samtliga.

Medicinsk info via helt andra kanaler!

Mojligheten att fa info finns troligen, men tidsbristen gor att man framst far infon av chefer och kollegor

Just nu ar det ganska lite information. Vi far information via meilen ang Narsjukvarden. Jag saknar sedan
ett ar da organissationen gjordes om information om vilken organissation var enhet skall lyda under. Ett
mKkt. nonchalant beteende av var ledning.

Natverk.

De sista fragorna ar svaren sa p.g.a. att arbets tiden ej racker till fér att hinna ga in och ldsa den inf. som
finns.

Jag ar "tung"” facklig fortroendeman

APT

[ntranatets hemsida ar inte sa uppdaterad och det star ofta samma saker varje dag.

Veckobrev fran ledningsgruppen
den egna hemsidan

Har ej fatt information fran ndgon av ovanstdende. Har varit anstilld i en vecka och gatt en
introduktionskurs.

Massor med mail som vidaresints med mangder bifogade dokument som jag har svart hinna lasa och det
mesta ror inte mig eller mitt arbete

Medverkar i projektgrupp och far min information den vagen.

Hinner inte ldsa alltid intranet

Hur ofta anvinder du dig av Primérvardens intranit?

Namn %
A. Varje dag 31,5
B. Nagon/nagra ganger i veckan 36,1
C. Ndgon/nagra ganger i mdnaden 19,6
D. Mer sillan 11,3
E. Aldrig 1,6
Total 100
Svarsfrekvens

99,2% (709/715)

NU sen omorganisationen och den nya hemsidan ar det endast administrationssaker som syns
lattillgangligt och valdigt lite av de medicinska nyheterna gar att na direkt fran forsta sidan.

Det kénns lite rorigt, svart att hitta. Jag tycker att det skulle kunna ha en battre sokmotor dn vad det har
nu. Layouten dr inte den basta.

En bra sokfunktion sd jag kommer direkt till det jag soker och inte till utdrag fran texter som det ar nu

Mer lattillgdnglig information av friskvard, kulturavtal mm som har lite annan karaktar dn det strikt
informativa innehallet.




Svart att hitta den information man s6ker 6verhuvudtaget!

Svarnavigerad, svart hitta PM, kontaktvigar mm

Synd att alla telefonnummer i "Min telefonbok" férsvann ndr man bytte adress

Info fran VGRIT vid forandringar vad géller LITA-arbete

Just nu ar det ju under uppbyggnad sa jag saknar en hel del - allt fran kontaktuppgifter till det som jag
sjalv ar inblandad i att informera om - det kommer nog:)

Tid att lasa

Mer medicinsk infomration, mindre administrativ

Varan sida som vi har pd intranitet ej den generella sidan

Saknar manga medicinska PM, sdrskilt om granssnitt for vad som skall och inte skall goras i PV.

Uppdaterad miljosida.

Om olika sjukdomar tillstind som ska bedomas for att skaffa kunskap och bli updaterad

Det mesta hittar jag p& vir gamla hemsida "Sédra Alvsborg".

A-O lankar somm i gamla intranitet.

Svar att hitta pa tar tid!

Betydl simre sedan regionsammanslagningen

Jag skulle vilja ha telefonnr till alla vc utan att sta i ko till dem.

Intranitet beror sa sillan oss sa darfor kollar jag sallan dar
Diaremot anvinder jag Barmorskesidan dagligen som val ocksa hor till intranatet????

Tar mig sa lang tid att hitta det jag letar efter. jag ger ofta uppinnan jag hittat det och gar och fragar nagon
annan som inte heller vet.

den nya sidan for hela primarvarden ar dalig. svart att hitta.

Kursutbud eller liknande olika intresseinriktningar i 6vrigt ar inte sokbara eller grupperade. Det ar
ooverskadligt for vissa inriktningar. Saknar 6verskadligheten som fanns i utbildningsportalen for S6
Alvsborg. Intranitet i vrigt &r mycket bra ndr man soker organisationsméssigt, det &r dessutom mycket
tilltalande. Saknar dock en del under personalsidorna dnnu.

Det dr krangligt att hitta pa intranitet

Hur diskussionerna gar om framtidsplaner,deadlines for forandringar,mer "krydda” i texterna.

resultat ,jamforelser mellan enheter.

Ut och fraga allmidnheten:Vad vet du om primarvard,vad tinker du nar du hor det ordet? sager dig ordet
Narhalsan ndgot?Fraga olika personer i olika omraden.

Det 4r mest att det ar svart att hitta allt s snabbt som man vill. Det skulle vara fint med en bittre
sokfunktion.

hinner inte

Svart att hitta ratt information ibland.

Har inte anvant det den har veckan.

Tycker nya hemsidan ar fruktansvart svarorienterad. Ologisk. Anvidndarovanlig.

Valdigt mycket. Primarvardens nya sida 4r mycket svarnavigerad och det fattas mycket som jag forvantar
mig att hitta pa ett intranat.

Tycker att hemsidan ar en katastrof, forig svart att hitta, och man kanske borde goéra om den hel och hallet,
anstilla ndgon som kan det hdr med anvindarvénliga hemsidor.

Mycket svart att orientera sig pa sidan vilket leder till att jag inte kollar den.

Ordentlig sokmotor

en fungerande sokfunktion! Maken till svirnavigerad sida far man leta efter. Att jag hittar beror pa att jag
lagger upp olika nédvandiga sidor som favoriter.

direktlankar till internetmedicin, till aktuella vardprogram, till aktuella rutiner pa alla vardcentraler och
aktuella 6verenskommelser med kliniker, till Pascal och Apodosapoteket Vanersborg for fragor ich info
samt mojlighet till FEEDBACK pa detta komplicerade system. Vidare ALLA utbildningserbjudanden som
riktas till oss (ldkare) o andra, fran ALLA utbildare med mojlighet att soka pa intresseomrade. Lankar till
smittskydd, barnhdsovard mm. En del kanske finns men har inte hunnit soka igenom for att hitta det jag
kan ha nytta av.

Latt soksystem for att hitta kollegor i omradet, adresser, telefon, e-mailadresser

rorig hemsida, info som ej ar intressant for mig.




Var gamla primarvardssida var betydligt mer informativ - mer av den "lilla" informationen som mer
vardagliga handelser tex chefer som slutar, saker som gors har eller dar osv.
Kanske finns den informationen nu ocksa men ar da betydligt svarare att hitta.

Hinner ej

Hur ofta laser du Primirvardens nyhetsbrev(A4-blad)?

Namn %
A. Varje nummer 11,8
B. Ndstan varje nummer 19,4
C. Nagot enstaka nummer 41,4
D. Aldrig 27,4
Total 100
Svarsfrekvens

98,6% (705/715)

Hur manga ganger har du tagit del av informationen pa PowerPoint-bilderna (gula) fran

Priméarvardens férvaltningsledning pa er arbetsplatstriff/ledningsmote under det senaste aret?

Namn %
A. Flera ganger 9,1
B. Nagon gang 23,6
C. Ingen gang 42,6
D. Vet ¢j 24,8
Total 100

Svarsfrekvens

98,9% (707/715)

I vilken utstrickning anser du att du far den information du behéver for att kunna utfora ditt
dagliga arbete?

Namn %
A. I mycket hog utstrackning 26,3
B. I ganska hog utstrackning 57,8
C. I ganska lag utstrackning 13,9
D. [ mycket 1ag utstrackning 2
Total 100
Svarsfrekvens

98,3% (703/715)

Saknar Mkt Information om verksamheten, rutiner osv. Saknar APT.

Informationen saknas inte, men tiden att ta del av informationen. Tanker; det skall jag lasa lite
noggrannare, men sen kommer det annat....

Dagliga arbetet fungerar men det 4r mycket sdllan man har tid att gd in pa intranétet och ldsa sddant som
kanske inte dr viktigt fér mig idag men ror mitt arbete ldngra fram.

Svarigheten ar att det &r mycket information som maste ldsas innan man konstaterar beror ej mej

var hittar jag powerpoint/ nyhetsbrev/

For att utfora det dagliga arbetet racker det val till men for att skapa en bild av min plats och betydelse i
organisationen saknas det information. Mycket information ramlar bara ner nar det ar fairdigbearbetet -
jag skulle vilja att man som anstilld informerades mer under tiden och i viss man fick majlighet att




paverka.

Svart att veta vad vi missat.

Man ar hanvisad att se pa "hemsidan". Vilken av alla hemsidor ska man ldasa pa?? Ska man vara uppdaterad
[via hemsidorna hinner man inte skota det dagliga arbetet!

ag laser mig till den information jag behéver for att utféra mitt arbete.

Saknar info ang administrativa system da det sker fordndringar framfor allt inom VGRIT

Ar synskadad och far den information jag behéver via kollegorna eller nirmaste chef.

Mest tonvikt tycks laggas pa varuméarkesskapande och att hylla "karnvarden" och annat som man som
administrator kan tycka ar bra. Valdigt lite upplever jag laggs pa att underlatta och stotta det arbete som
enligt min mening AR kidrnverksamheten, d v s att ta hand om de som séker vard hos oss.

Vet ej, klara mitt arbete pa nagot sett.

Jag blev LITA samtidigt som jag anstilldes 2011 i mars. Nagon LITA-utbildning har jag dessvarre aldrig
fatt. [stallet far jag dagligdags flera mail fran diverse instanser inom VGR med olika uppdrag jag forvantas
l6sa som LITA. Lart mig med tiden hur. Men det har varit tungt.

Vet ju inte vad man saknar!!

vet ej - det dagliga arbetet kan jag ju....
framforhallningen daremot brister f n

Har precis bytt chefer och det ar svart att bedomma allt just nu. Innan har det varit mkt bra.

Saknar PM

Forstar inte fragan!

Informationen har begriansats senaste 5-10 aren. Tidigare kunde man sjalv se féorandringar i befolkningen,
listade pat och andra for oss intressanta uppgifter. Numera sker informationen filtrerad genom PVO-chef /
VC-chef. Det dr inte bra!!!

Vi skoter var enhet sjdlva. Gamla rutiner ligger till grund for var verksamhet och dessa fungerar.

[ sa fall stéller jag fragor

For att utfora Barnmorske arbete Ja, men vet inte s mycket vad som hander runt omkring

Det marks att vi ar en ny organisation.

Har aldrig sett nyhetsbrevet och trodde att inget fanns numer.

Saknar jag nagot sa tar jag reda pa det.

Om man ej far info vet man ej om saknar det.

Jag tar reda PA SJALV.

Helt omdjligt att svara pa efter en veckas introduktioskurs.
Har aldrig sett nyhetsbladet.
Aldrig varit pd APT.

Information en finns, men man hinner inte ta del av den

Som medarbetare far men sjdlv oxsa ta ett stort ansvar att vara uppdaterad med vad som hander i
organisationen.Intranitet ar mycket aktuellt och bra.

Skoter min egen mott med att sjélv ta reda pa olika saker.

Mal och oversiktig planering for just min arbetsplats

Framtidsvisioner.
Praktisk mojlighet att genomfora alla palagor som infors for att senare forsvinna.
Karnverksamheten kommer mer och mer i skymundan

Planering pa lite langre sikt, nu mest "tjat" om ekonomi, och det nya namnet. Kankse skulle prata mer om
vardinnehall, och hur bemaota pat i manga fall pa ett battre sitt.

Kassamoten ndgon-nagra ganger per ar

Jag tycker att det dr daligt med info. fran slutenvard, det finns inga PM for varje specilaitet/kliniker. Den
biten saknar jag har jAmférd med andra landsting typ Gavle. Dar har man klara riktlinjer, har upplever jag
oordning, primarvarden kan fa allt méjligt fran sjh, inga begransningar.

Jag far information for att utféra mitt arbete, men jag letar reda pa den sjalv eller far den i samband med
mitt arbete pa SU/Ostra.

Info. frdn narmaste chefer

Forutsattningar for att bedriva Vardcentral dndras hela tiden och vi far olika information fran olika hall.




Inom det psykosociala omradet kommer tex BUP och 6vrig psykiatri med krav/forfragningar och vad
giller detta ar allt alltid mycket oklart. Skall vi - eller skall vi inte gora det de kraver. Ofta vet inte ens vara
chefer.

Jag dnskar att man satte tydligare granser mot psykiatrin och hade en tydlig genomférandeplan pa
kommande eventuella férandringar.

Om du sjalv fick vilja, genom vilken/vilka informationskanaler vill du fa information som beror
ditt arbete?

Namn %

IA. Via mOten med narmaste chef 89,3
B. Via Primirvardsledningen 19,6
C. Via kollegor 36,9
D. Via e-post fran chefen 57,6
E. Via Primarvardens intranat 36,6
F. Via Primarvardens nyhetsbrev (A4-blad) 11,8

G. Via PowerPoint-presentation (gul) fran

forvaltningsledningen 6
H. Via personaltidning 5,6
[. Annat, nimligen: 3,4
Total 265,5

Svarsfrekvens

99,3% (710/715)

Natverk for sidana som arbetar med samma sak. Har man flera positioner behéver man flera nitverk.

Nyhetsbrev

Nét info kdnns som ett komplement, men ger inte mojlighet till motfragor, forklaringar osv

Var far man nyhetesbreven fran?

Vet inte om Power-point dr ndgot som ar bra eftersom jag inte har sett detta

Det viktiga ar att den som berors av informationen ska fa del av den. Idag gar mycket till chefsposter som
inte har forstaelse for vem/vilka som ska ha informationen!

Fortsatt inform frdn CBHV

Direkt info ev. via mail el. ibland info.traffar dar det sker grundlig genomgang fran den avd. dar info.
kommer ifran.

Ett ex. ar dd Marknadsplatsen skulle inforas sa skulle berord personal fa info om Marknadsplatsen genom
att titta pa film. Problemet var att de nya datorerna som &r inkopta inte har ljud... inte sa himla latt att ta
del av inf d§, ingen har informerat om att datorerna sknar ljud...

En blandning av allt dr vél det optimala

[ forsta hand en vardering av innehallet INNAN det skickas ut. Det som beror mitt arbete utgor en valdigt
liten del av all den information som jag dagligen bombarderas med. [ mitt arbete kan jag inte saga att jag
har sa stort intresse for att "processen” nu ar igang och snart kan sjosattas och andra floskler med nya ord
for det vi gjort hela tiden. Rimligen handlar mitt arbete om att pa ett ndgorlunda kostnadseffektivt satt
traffa, diagnostisera,informera och eventuellt behandla de personer som av olika anledningar ser sig
nodgade att§ soka sjukvard. Vilka "karnvdrden" som man har kalkylerat fram med diverse
foretagsstrateger och forstasigpdare fran bilindustrin (som varden av ndgon anledning ofta jaimfors med)
ar oftast timligen ointressant for den som upplever symtom och vill fa dem kartlagda, klarlagda och ev
behandlade.

Det beror pa karaktiren av infon!

Direkt i statistikuppgifter nétet som tidigare.
Ofta far man lasa om forandringar i dagspressen innan vi hort nagot fran ledningen.
Ar det taktik??

[App med Intranitssidan




Information som berdr mitt arbete ar ju det jag behover for min proffession. Fran primarvardsledn
kommer mest BARA info om anstillningen och organisationen och info om kanaler till andra aktorer.

[Veckobre och egen hemsida

Vore ju bra om cheferna var merra ute i versamheten, men numera bara administratorer, och lite kontakt
med "verkligheten"

Via mail direkt till mej

Barnmorskemott. har en egen hemsida som anvands varje dag. Dar laser vi alla nyheter.

utskrifter som finns i personalrummet.
Ar ingen datanord

vet ej

Onskvirt med bra séllning s& att bara adekvat information nar mig via e-post.

Vill fortfarande ha nyheter som ar viktiga for mitt dagliga arbete i skriftlig form eller levererat till
medicinskt radgivande kollega som ser till att info ndr mej

Information fran medicinska specialister/ specialistenheter eller omvardnadsspecialister. Inte fran
administsratorer.

I vilken utstrackning kianner du tillit till den information du fiar genom foljande
informationskanaler?

A. I mycket hog [B. 1 ganska hog |C.1ganskalag [D.Imycketlag
Total
grad grad grad grad
% % % % %
Via moten med 59,5 33,1 6,1 1,3 100
nirmaste chef
Via Primdrvdrdens 1}, . 45,6 20,1 7,6 100
forvaltningsledning
Via kollegor 24,4 62 11,8 1,8 100
Via e-post fran chefen [53,3 38,6 5,6 2,6 100
Via Primdrvdrdens |, 48,4 13,6 4,7 100
intranat
Via Primarvardens
nyhetsbrev (A4-blad) 24,3 39,9 212 146 100
lVia PowerPoint-
presentation (gul)
fran 21,9 31,2 21,7 25,3 100
forvaltningsledningen|

Svarsfrekvens

Via moéten med niarmaste chef 97,1% (694/715)
Via Primarvardens forvaltningsledning 88,4% (632/715)
Via kollegor 94,5% (676/715)
Via e-post fran chefen 92,4% (661/715)
Via Primarvardens intranit 89,2% (638/715)
Via Primarvardens nyhetsbrev (A4-blad) 82,4% (589/715)
Via PowerPoint-presentation (gul) fran

forvaltningsledningen 78% (558/715)




jag har svarat i mycket lag grad pa de fragor dir jag inte kan ta stillning

Man ska hinna ldsa pa intranit, nyhetsbrev mm mm for att man ska ha tillit!

Det ar alldeles for text och onddig "sidoinformation”. Raka och tydliga besked och sedan kan den som vill
hamta bakgrundsinfo

Att informationen ar riktig betvivlar jag oerhért sallan. Daremot funderar jag ofta 6ver VARFOR den
informationen ar sa viktig att jag maste fa den. Den ar sillan relevant. Men det var ju inte det denna fragan
gallde...

Kan ej beytgséatta alla pga bristande anvandning

Info till mig ang. LITA kommer mest via mail fran alla mojliga hall i denna enorma organisation...

Ovr anvinder jag inte - hinner inte

Kanner hog tillit till att det som sdgs och skrivs sdkert dr samt men att fa reda pa det det dr en annan sak.

[Aven om allt 4r filtrerat kan . Ibland gar det att stilla foljdfragor.

svart att hinna ta del av all information som kommer och finns tillgdnglig

Svart att svara pa tillit till information vad menas med det. Jag har fortroende for att den information jag
far ar riktig.

Sista punkten kan jag egentligen inte svara pa.

?

vad ar gul fran forvaltningsledningen???

Vi far oftast en mycket liten bit information av ett stdrre samanhang som inte forklaras narmare.Vi far
sjdlva infoga den i ett passande kontext. Detta leder till mycket spekulationer och oro.
Ingen bryr sig om vad vi vet eller tycker men har man informerat sd har vederborande gjort sitt.

Jag tycker det dr bra med PowerPoint presentationer som kan anvindas pa APT

Det handlar inte om att jag kdnner eller inte litar pd informationen, det handlar om att jag inte har tid att
ldsa information om namnbyte till tex nirhélsa, for jag tycker det ar sa oerhort irrelevant for mitt dagliga
arbete.

Eftersom att jag inte fatt information fran andra dn narmaste chefen och ev kollegor sa dr denna fraga svar
att svara pa, men om jag skulle fa information fran andra kallor sa skulle jag forvanta mig att den ar
korrekt och dirmed kdnna tillit.

Information fran forvaltningsledningsniva kan i manga stycken vara luddig eller mycket generell. Det kan
vara svart att veta om - och pa vilket sitt - det som informeras om beror den enskilde vardcentralen eller
medarbetaren.

Kan inte uttala mig om min tillit till ngt jag inte r i kontakt med

Vi vill ta reda pa hur vilkiand Primérvardens vision ar 2010-2012 var. Vilket av foljande alternativ
var var vision?

Namn %
IA. God halsa hela livet 16,2
B. Det sjédlvklara valet - nu och i framtiden 47,4
C. Det goda livet 8,5
D. Vet ej 27,8
Total 100
Svarsfrekvens

98,5% (704/715)




I vilken utstrickning anser du att det finns mojlighet till dialog pa din

mottagning/enhet/avdelning? (muntlig)

Namn %
A. I mycket hog utstrackning 45,5
B. I ganska hog utstrackning 40,8
C. I ganska lag utstrackning 10,6
D. I mycket 1ag utstrackning 3,1
Total 100
Svarsfrekvens

99% (708/715)

I vilken utstrickning anser du att det finns mojlighet till dialog med Primarvardens

forvaltningsledning? (muntlig eller skriftlig)

Namn %
A. I mycket hog utstrackning 2

B. I ganska hog utstrackning 12,3
C. I ganska lag utstrackning 30,2
D. I mycket 1ag utstrackning 27,8
E. Vet ej 27,8
Total 100
Svarsfrekvens

98,7% (706/715)

I vilken utstrackning kianner du tillhérighet till din mottagning/enhet/avdelning?

Namn %

A. I mycket hog utstrackning 62,7
B. I ganska hog utstrackning 30,10
C. I ganska lag utstriackning 5,8

D. [ mycket 1ag utstrackning 1,4
Total 100
Svarsfrekvens

98,9% (707/715)

I vilken utstrickning kdanner du tillhorighet till Primirvarden Vistra Gotalandsregionen?

Namn %
A. I mycket hog utstrackning 15,6
B. I ganska hog utstrackning 39,8
C. I ganska lag utstrackning 35,2
D. I mycket 1ag utstrackning 9,4
Total 100
Svarsfrekvens

98,5% (704/715)




I vilken utstrackning kianner du dig delaktig i arbetet mot mottagningens/enhetens/avdelningens

mal?

Namn %
A. I mycket hog utstrackning 48
B. I ganska hog utstrackning 39,7
C. I ganska lag utstrackning 10,6
D. I mycket 1ag utstrackning 1,7
Total 100

Svarsfrekvens

98,7% (706/715)

I vilken utstrackning kdnner du dig delaktig i arbetet mot Primérvardens langsiktiga mal och

vision?

Namn %
A. I mycket hog utstrackning 7

B. I ganska hog utstrackning 35,5
C. I ganska lag utstriackning 41,7
D. I mycket 1ag utstrackning 15,8
Total 100

Svarsfrekvens

97,3% (696/715)

I vilken utstrickning kdnner du dig stolt om en annan enhet inom Primidrvarden omtalas positivt i

media?

Namn %
A. [ mycket hog utstrackning 20,3
B. I ganska hog utstrackning 45,9
C. I ganska lag utstrackning 28
D. I mycket 1ag utstrackning 5,8
Total 100

Svarsfrekvens

98% (701/715)

Nar du traffar nya manniskor, hur presenterar du dig da oftast?

Namn %
A. Jag arbetar i Vastra Gotalandsregionen 1,7
B. Jag arbetar i Primérvarden Vastra Gotalandsregionen 8,4
C.Jag arbetar i Primarvarden 12,7
D. Jag arbetar pd (namn) mottagning/enhet/avdelning 77,2
Total 100
Svarsfrekvens

98,2% (702/715)




